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ÖZET 

Barış Eren N. Hemşirelik Lisans Programlarında Görevli Akademisyenlerin 

Duygusal Emek Düzeyleri ve Duygusal Emek, İş Doyumu ve Tükenmişlik 

Arasındaki İlişkinin İncelenmesi, Hacettepe Üniversitesi Sağlık Bilimleri 

Enstitüsü, Hemşirelik Esasları Programı, Doktora Tezi, Ankara, 2021. 

Hemşirelik eğitiminin teorik ve uygulamayı içermesi, hemşire akademisyenlerin hem 

öğretim sürecinde öğrenciler ile hem de uygulamada birey, aile ve diğer sağlık bakım 

profesyonelleri ile etkileşim içinde olmalarını gerektirmektedir. Hemşire 

akademisyenler, eğitimle ilgili sorumluluklarının yanı sıra, akademik kariyerlerinde 

ilerleyebilmek için araştırmalar yapmak, bilimsel toplantılara katılmak, yayınlarla 

bilimsel bilgiye katkıda bulunmak ve idari işleri de yerine getirmek zorundadırlar. 

Bu nedenle duygusal emek akademik yaşamın önemli bir parçasıdır. Bu tanımlayıcı 

ve ilişkisel araştırma, hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin 

duygusal emek düzeyleri ve duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki 

ilişkinin incelenmesi amacıyla, Türkiye’nin yedi coğrafi bölgesindeki devlet 

Üniversitelerinde çalışan 474 hemşire akademisyen üzerinde 2019 yılında 

yapılmıştır. Araştırmanın yürütülebilmesi için etik kurul onayı, ilgili 

Üniversitelerden resmi izin, ölçüm araçlarının Türkçe geçerlik ve güvenirlik 

çalışmasını yapan yazarlar ve katılımcılardan aydınlatılmış onam alınmıştır. Veriler 

“Tanımlayıcı Özellikler Formu”, “Duygusal Emek Ölçeği”, “Kopenhag Tükenmişlik 

Envanteri” ve “Minnesota İş Doyumu Ölçeği” aracılığı ile toplanmıştır. Verilerin 

değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistikler, Kolmogorov Smirnov, skewness ve 

kurtosis değerleri, t testi, tek yönlü varyans analizi, Hiyerarşik regresyon modeli ve 

yapısal eşitlik modeli olan yol analizi kullanılmıştır. Araştırma bulgularına göre; 

akademisyenlerin en fazla doğal, samimi duyguları sergilediği (4,38±0,65), onu 

sırasıyla derinden rol yapma (2,89±1,22) ve yüzeysel rol yapmanın (1,84±0,79) takip 

ettiği belirlenmiştir.  Hemşire akademisyenlerin, tükenmişlik ve iş doyumu ile ilgili 

elde ettiği en yüksek puan ortalamaları “İş ile ilgili tükenme” (48,32±15,3) ve “İçsel 

iş doyumu” (46,32±6,79) alt boyutlarındadır. Duygusal emeğin tükenmişlik ve iş 

doyumunu etkileyen bir belirleyici olduğu saptanmıştır. Sonuçlar, yüzeysel rol 

yapma ile tükenmişlik tüm alt boyutları arasında pozitif, doğal duygular ile 

tükenmişlik arasında negatif ilişki olduğunu göstermiştir. Hemşirelik Fakültesi’nde 

çalışmak iş ve öğrenci ile ilgili tükenmeyi artırmış iken; araştırma görevlisi/öğretim 

görevlisi unvanında çalışmak ve kadın olmak kişisel tükenmeyi artırmıştır. Derinden 

rol yapmanın ve doğal duyguların, iş doyumunu artırdığı; araştırma görevlisi/öğretim 

görevlisi unvanında çalışmanın, kişisel tükenmenin ve iş ile ilgili tükenmenin ise iş 

doyumunu azalttığı tespit edilmiştir. Araştırma sonuçları doğrultusunda, 

akademisyenlerin öğrencileriyle etkileşimleri sürecinde derinden rol yapmanın ve 

doğal duyguların önemine ilişkin farkındalığının artırılmasına yönelik bilimsel 

etkinliklere yer verilmesi, akademik ortamda tükenmişlik ve iş doyumunu etkileyen 

faktörlerin incelenmesine yönelik ileriye dönük araştırmaların yürütülmesi 

önerilmiştir.  

 

Anahtar Kelimeler: Akademi, duygusal emek, hemşirelik, hemşirelik eğitimi, iş 

doyumu, tükenmişlik 
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ABSTRACT 

Barış Eren N. Investigation on the Emotional Labor Levels and Relationship 

Between Emotional Labor, Job Satisfaction and Burnout of Academicians 

Working in Nursing Undergraduate Programs, Hacettepe University, Graduate 

School of, Fundamentals of Nursing Doctorate Program, Ankara, 2021. Nursing 

education involves both theory and practice, which require nurse academics to 

interact face to face both with nursing students during teaching process, and 

individuals, families and other health care professionals in practice. Besides their 

educational responsibilities, nurse academicians have to conduct research, participate 

scientific meetings, publish and contribute to scientific knowledge, and perform 

administrative works to progress through their academic careers. Thus, emotional 

labor is an important part of the academic life. This descriptive and correlational 

study was conducted to investigate the relationship between emotional labor levels, 

job satisfaction and burnout of 474 nurse academicians working in nursing 

undergraduate programs of state universities located at seven geographical areas of in 

Turkey in 2019. Ethical approval, written permissions of Universities, authors’ 

permissions who conducted Turkish validity and reliability studies of instruments, 

and informed consents of participants were obtained. Data were collected through 

using “Descriptive Characteristics Form”, “Emotional Labor Scale”, “The 

Copenhagen Burnout Inventory” and the “Minnesota Satisfaction Questionnaire”. 

Data were analyzed using descriptive statistics, the Kolmogorov–Smirnov test, 

skewness and kurtosis, t test, one-way analysis of variance, Hierarchical regression 

model and path analysis which is a structural equation model. According to the 

results, nurse academicians mostly preferred to display genuine acting, (4.38±0.65), 

deep acting (2.89±1.22), and surface acting (1.84±0.79) respectively. Nurse 

academicians highest mean scores obtained from burnout and job satisfaction scales 

were work-related burnout (48.32±15.3) and internal job satisfaction (46.32±6.79).  

Emotional labor was a determinant factor on job satisfaction and burnout. Results 

indicated positive correlation between surface acting and all dimensions of burnout, 

and negative correlation between genuine acting and burnout. Working as a nurse 

academician in Faculty of Nursing increased work and student related burnout, while 

being a research assistant/lecturer and female gender increased personal burnout. 

Both deep acting and genuine acting have increased job satisfaction, while being a 

research assistant/lecturer, personal burnout and wok-related burnout have led to 

decrease in job satisfaction. Based on the results, scientific meetings towards 

increasing the awareness of nurse academicians on the importance of genuine acting 

and deep acting during their interactions between students, and further research on 

investigating factors that affect burnout and job satisfaction at academic institutions 

are suggested.  

 

Key Words: Academia, emotional labor, nursing, nursing education, job 

satisfaction, burnout 
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1. GİRİŞ 

1.1. Problem Tanımı ve Önemi 

Emek, bir işin yapılması için harcanan beden ve kafa gücü, mesai, zahmet; 

uzun ve yorucu, özenli çalışma olarak tanımlanmaktadır (1). Duygusal emek ise, 

emeğin görünmeyen bir yönü olarak, insan ilişkilerinde duyguların yönetilmesi ve 

düzenlenmesiyle ilgili çabayı ifade etmektedir.  

Duygusal emek ilk kez Amerikalı sosyolog Arlie Russell Hochschild 

tarafından “The Managed Heart: Commercialization of Humman Feeling” (Yönetilen 

Kalp: İnsan Duygularının Ticarileştirilmesi) adlı kitabında ele alınmıştır. Hochschild, 

duygusal emeği, kurumun amaçları doğrultusunda çalışanlardan beklenen yüz ve 

bedensel görünüm yaratmak için duyguları yönetmek olarak tanımlamıştır. Ona göre 

hizmet bir “gösteri”, çalışanlar “aktör ya da aktris”, hizmet alanlar “izleyici” ve 

çalışma ortamı da “sahne”dir. Hochschild duygusal emeğin, yüzeysel ve derinden rol 

yapma olmak üzere iki alt boyutu olduğunu belirtmiştir. Duygusal emeğin ilk alt 

boyutu yüzeysel rol yapma, gerçekte hissedilen duyguları gizlemeyi ve 

hissedilmeyen duyguları hissediyormuş gibi yapmayı içermektedir. Kişi yüzeysel rol 

yaparak dış görünüşünü şekillendirmektedir. İkinci alt boyut olan derinden rol yapma 

ise, istenen duyguyu ifade etmek için içsel duyguların düzenlenmesine 

yoğunlaşmaktır (2). Duygusal emek ile ilgili çalışmalara önemli katkılar sağlayan 

Ashforth ve Humphrey ise bu iki alt boyuta ek olarak içten gelen samimi duyguları 

ifade eden doğal duyguları da ilave etmişlerdir (3).  

Günümüzde küreselleşme mal, hizmet ve işgücünün uluslararası 

hareketliliğini ve ticaretini artırmış; rekabete dayalı piyasa ekonomisi ortamında 

kurum ve işletmeler varlığını sürdürebilmek için maliyet etkili, verimli ve müşteri 

odaklı stratejilere yönelmek zorunda kalmıştır. Ülkelerin ekonomik gelişmişlik ve 

kalkınmasında yoğun insan ilişkilerini içeren hizmet sektörünün önemi giderek 

artmaktadır. Hizmet sektörü, depolanamayan ve transfer edilemeyen, somut, maddi 

bir ürünle sonuçlanmayan; eş zamanlı üretim ve tüketimi içeren, hizmeti üreten ile 

tüketen arasında karşılıklı ilişkiye dayalı, emek yoğun bir alandır (4). Bu nedenle 

kurum ve işletmelerin performansı ve hizmetlerin kalitesi müşteri memnuniyeti ile 

doğrudan ilişkilidir. Müşteri memnuniyeti hizmet sağlayıcı ve iş görenlerin tutum ve 
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davranışlarından etkilendiği için kurumlar çalışanlarından kurumun amaçlarına, 

politikalarına ve prosedürlerine uygun olarak duygularını yönetmelerini ve 

profesyonel bir tutum ve görüntü sergilemelerini beklemektedir.  

Duygusal emek, yüz yüze etkileşim gerektiren eğitim-öğretim hizmetlerinin 

sunulduğu akademik faaliyetler kapsamında yoğun olarak sarf edilmektedir. 

Akademik personel, belirli bir alanda lisans eğitiminden sonra, lisansüstü eğitim 

yaparak uzmanlaşmak üzere alanı ile ilgili araştırma, yayın, kongre, sempozyum ve 

benzeri akademik faaliyetlerde bulunmak ve ön lisans, lisans, lisansüstü 

öğrencilerinin yetiştirilmesine yönelik eğitim-öğretim ve danışmanlık faaliyetlerini 

yürütmekle sorumludur (5). Bundan dolayı akademisyenler,  öğrenen ve öğreten 

olarak yüz yüze etkileşim sürecinde duygusal emek sarf etmektedirler. Dahası, 

akademisyenler, bilimle uğraşmayı bir meslek olarak değil, bir yaşam biçimi olarak 

görmektedirler (6). Birçok akademisyen, çalışmalarını kendilerinin bir uzantısı 

olarak görmekte olup duygusal emek sarf etmektedir (7). Örneğin, bir öğretim 

görevlisi gün içinde hem öğrencilerde ilgi uyandırabilmek için olumlu duygular, hem 

disiplini sağlayabilmek için olumsuz duygular, hem de profesyonel bir görünüm 

sağlamak için nötr ifadeler sergilemek durumundadır. Sergilenmesi gereken duygu 

çeşitliliği, kişinin duygusal emek düzeyini etkilemektedir. Buna göre duygu 

çeşitliliği ne kadar fazla ise o kadar fazla duygusal emek sarf edilmesi gerekmektedir 

(8, 9). Diğer yandan, akademisyenlerin ders yüklerinin fazla ve çalışma saatlerinin 

uzun olması, bilimsel çalışma olanaklarının yetersiz olması ve düşük gelir düzeyi iş 

doyumlarında azalmaya ve tükenmişliğe yol açmaktadır (10-13). Bu durum 

akademik ortama da yansıyacağından dolayı akademisyenlerin kendilerinden 

beklenilen davranışları sergilemeleri, duygusal emek sarf etmeleri gerekmektedir. 

Ashforth ve Humphrey’e göre duygusal emeğin sergilenmesinde 

kendiliğinden gelen doğal duygular ile kişinin kendini ifade etme özgürlüğünün 

olması kişisel refahı artırmaktadır (3). Dolayısıyla doğal duygular ile kişisel refah 

içinde yer alan tükenmişlik azalmakta ve iş doyumu artmaktadır (14). Duygusal 

emeği, hem duyguların hem de davranışların kurum amaçlarına hizmet edecek 

şekilde düzenlenmesi olarak tanımlayan Grandey ise, duygusal emekle tükenmişlik 

arasında doğru orantılı bir ilişki olduğunu belirtmiştir (14). Ona göre bunun başlıca 

nedenleri, kişinin gerçek duyguları ile dışarı yansıttığı duygular arasında çelişki 
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yaşaması; bu çelişkinin gerilime, duygusal uyumsuzluğa, iş stresine yol açması ve 

sürekli yüzeysel rol yapmanın duygusal kaynakları tüketmesidir. Bununla birlikte, 

gerçek/doğal duygular ile kurumun çalışandan beklediği davranış kuralları birbiriyle 

örtüşürse, bu durumun iş doyumunu artırdığı öne sürülmektedir (15). Örneğin; Chen 

ve arkadaşlarının (16) araştırması sonucunda yüzeysel rol yapmanın iş doyumu ile 

negatif, tükenmişlikle pozitif ilişkili olduğu, derinden rol yapmanın ise, iş doyumu 

ile pozitif, tükenmişlikle negatif ilişkili olduğu saptanmıştır.   

Akademisyenlerde duygusal emek, tükenmişlik ve iş doyumu ile ilgili yazın 

alanı incelendiğinde; akademisyenlerin duygusal emek alt boyutlarından en çok 

doğal duyguları, ardından derinden rol yapmayı ve en az yüzeysel rol yapmayı tercih 

ettikleri bildirilmiştir (17, 18). Tunguz (19) tarafından yapılan bir çalışmada 

deneyimli olan akademisyenlerin, deneyimli olmayanlara göre öğrencilerle 

etkileşimde bulunduklarında daha az duygusal emek sarf ettikleri ortaya 

konulmuştur. Lee ve Vlack (20) tarafından yapılan bir çalışmanın sonuçlarına göre; 

derinden rol yapma öğretim elemanlarında haz ve gururu içeren olumlu duyguları 

artırırken, anksiyeteyi azaltmakta; buna karşın yüzeysel rol yapma öğretim 

elemanlarında anksiyete ve hayal kırıklığını içeren olumsuz duygulara neden 

olmaktadır. Yücebalkan ve Karasakal (17) tarafından yapılan bir çalışmada yüzeysel 

rol yapmanın, öğrenci ile ilgili tükenmeyi ve iş ile ilgili tükenmeyi artırdığı; doğal 

duyguların ise tüm tükenmişlik boyutlarını azalttığı saptanmıştır. Thisera ve Bandara 

(20) tarafından yapılan çalışmada hem yüzeysel rol yapmanın hem derinden rol 

yapmanın tükenmişliği artırdığı bildirilmiştir. Zhang ve Zhu (21) tarafından yapılan 

çalışmanın sonuçlarına göre; yüzeysel rol yapma tükenmişliğe neden olmakta ve 

memnuniyeti düşürmekte iken; derinden rol yapma ve doğal duygular bu etkiyi 

olumluya çevirerek tükenmişliği azaltmakta ve memnuniyeti artırmaktadır. Truta 

(22) tarafından farklı eğitim düzeylerindeki öğretim elemanları üzerinde yapılan bir 

çalışmada duygusal emek alt boyutlarından derinden rol yapmanın, içsel iş 

doyumunu artırdığı ortaya konulmuştur. 

Sağlık hizmetlerine olan talep tüm dünyada ve ülkemizde giderek arttığı için, 

başlıca hizmet sektörlerinden birisi olan sağlık sektörünün ekonomi içindeki payı ve 

önemi de yükselmektedir. Sağlık hizmetleri, emek yoğun bir hizmet olarak kabul 

edilmektedir (23). Sağlık hizmetlerinde en geniş kitleyi oluşturan hemşirelik, bakım 
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gereksinimi olan birey ve ailelerle yüz yüze ve en yakın iletişime dayalı, duygusal 

emeğin yoğun olduğu bir uğraş alanıdır (24). Hemşirelerin başkalarının can 

güvenliğinden sorumlu olmaları; uygulamalarda tıbbi hata riskinin yaşamsal açıdan 

kritik olması, kendi güvenlikleri açısından yüksek riskli çalışma ortamlarında, 

yetersiz personel ve ekipman ile olumsuz çalışma koşulları altında çalışmaları 

fiziksel ve psikolojik açıdan strese maruz kalmalarına yol açmaktadır (25, 26). 

Hemşirelerin duygusal emeğine ek olarak maruz kaldıkları uzun süreli stres durumu, 

iş doyumunda azalmaya ve tükenmişliğe yol açmaktadır (27-29). Hemşirelik 

hizmetlerinde sıklıkla duygusal emeğin deneyimlenmesi ve hizmet talep eden 

kişilerle sürekli etkileşim içinde olunması nedeniyle, hemşirelik eğitiminde görevli 

akademisyenlerin duygusal emeği katlanmaktadır. Hemşirelik uygulamalı bir disiplin 

olduğundan, akademisyenlerin öğrencilerin laboratuvar çalışmalarında ve klinik 

uygulamalarında rehberlik, danışmanlık, eğitim ve denetim sorumlulukları da 

bulunmaktadır (18, 30). Bu nedenle akademisyenler, bir yandan akademisyen ve 

eğitimci olarak öğrencilerle etkileşim sürecinde duygusal emek gerektiren rol ve 

sorumlulukları üstlenirken, diğer yandan klinik öğretim sürecinde farklı sağlık 

disiplinlerine mensup meslek üyeleri ile ve hemşirelik bakım hizmetinin verildiği 

hastalarla da etkileşim sürecinde duygusal emek sarf etmektedirler. Dolayısıyla 

hemşire eğitimciler, hem akademik yaşam, hem de hizmet sektöründeki işlevleri 

kapsamında duygusal emek deneyimlemektedirler. Bununla birlikte akademik 

yaşamın güçlüklerine rağmen, kadro atama, görevde yükselme, araştırma, yayın ve 

eğitim faaliyetlerinin aynı zamanda tatmin edici bir yönü olması nedeniyle 

deneyimlenen duygusal emeğin düzeyi farklılık gösterebilmektedir.  

Duygusal emek, duygusal emek ile iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki 

ilişkiyi inceleyen çok sayıda araştırma yapılmış olmasına karşın, doğrudan hemşire 

akademisyenlerin duygusal emeği ve ilişkili faktörlerin irdelendiği araştırmalar 

oldukça sınırlıdır (18). Bu araştırma, hemşirelik lisans programlarında görevli 

akademisyenlerin duygusal emek düzeyleri, iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri 

arasındaki ilişkileri, bir yapısal eşitlik modeli (YEM) olan yol analizinden 

yararlanarak incelemek üzere planlanmıştır. Araştırmadan elde edilecek verilerin, 

duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişkinin bütüncül bir bakış 

açısı ile irdelenmesi suretiyle hemşirelik eğitimine katkı sağlaması beklenmektedir.  
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1.2. Araştırmanın Amacı 

Araştırma, hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin 

duygusal emek düzeyleri ve duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki 

ilişkinin incelenmesi amacıyla planlanmıştır. 

1.3. Araştırma Soruları 

1. Hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal emek 

düzeyleri nedir? 

2. Hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal emek 

düzeyleri; iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri için belirleyici midir? 

3. Hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal emek 

düzeyleri, iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki etkileşim ne 

düzeydedir? 

Tez çalışması için 3’üncü araştırma sorusundan yola çıkılarak aşağıdaki 

hipotezler geliştirilmiş ve şematik olarak gösterilmiştir (Şekil 1.1.).  

H1: Yüzeysel rol yapmanın ve doğal duyguların, tükenmişlik ölçeğinin kişisel 

tükenme, iş ile ilgili tükenme ve öğrenci ile ilgili tükenme boyutları üzerine etkisi 

vardır.  

H2: Derinden rol yapmanın ve doğal duyguların iş doyumu üzerine etkisi 

vardır.  

H3: Tükenmişlik ölçeğinin kişisel tükenme ve iş ile ilgili tükenme 

boyutlarının, iş doyumu üzerine etkisi vardır. 
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Şekil 1.1. Araştırmanın modeli 
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2. GENEL BİLGİLER 

2.1. Duygusal Emeğin Kavramsal Çerçevesi 

İnsan duyguları olan sosyokültürel bir varlıktır ve içinde yaşadığı kültürde 

kişilerarası ilişkiler kurması gerekir. Bu özellik bireylerin duygusal deneyimlerini ve 

duygu yönetimlerini etkilemektedir (31, 32). Duygusal emek kavramı ilk kez olarak 

Arlie Russell Hochschild tarafından ele alınmıştır (2). Daha sonra duygusal emek 

kavramının kuramsal içeriği Ashforth ve Humphrey, Morris ve Feldman, Grandey ve 

Gross başta olmak üzere çeşitli yazarlar tarafından geliştirilmiştir. Duygusal emek 

kavramına ilişkin yazarların anlayışı aşağıda sırasıyla ayrıntılı olarak açıklanmıştır. 

2.1.1. Arlie Russell Hochschild’in Duygusal Emek Anlayışı 

Hochschild, hizmet sunumunda hizmet alanlara karşı belirli duyguların 

hissedilmesi ve sergilenmesi gerektiğini bildirmiştir. Hochschild’a göre duygusal 

emek, hem istenilen duygunun hissediliyormuş gibi yapılması hem de istenilen 

duygunun hissedilmeye çalışılması ile iki şekilde sergilenmektedir. Bu iki duygusal 

emek stratejisi de çaba gerektirmektedir. Kişinin deneyimlemediği duyguyu taklit 

etmesi yüzeysel rol yapma olarak adlandırılırken; deneyimlemediği duyguyu 

gerçekten deneyimlemeye ve hissetmeye çalışması derinden rol yapma olarak 

adlandırılmaktadır (2). 

Hochschild, duygusal emek gerektiren işlerin ortak özelliklerini sıralamıştır. 

Bu özelliklerden birincisi, halkla yüz yüze veya sesli iletişim kurulmasını 

gerektirmektedir. İkincisi, çalışanın başka bir kişide korku ve minnettarlık gibi 

duygusal bir durum yaratmasını gerektirmektedir. Üçüncüsü, işverenin eğitim ve 

denetimle, çalışanların duygusal faaliyetleri üzerinde bir dereceye kadar kontrolüne 

izin vermektedir (2). 

Duygusal emek bir ücret karşılığı alınıp satılmaktadır. Dolayısıyla duygular 

ticari bir değer taşımaktadır. Hochschild, duyguların başarılı bir şekilde 

ticarileştirilmesi sonucu çalışanın kendini sahte veya yabancı olarak algılamadığını 

ifade etmiştir. Çalışan verdiği hizmetin gerçekte ne kadar kişisel olduğu konusunda 

bir şekilde tatmin olduğunu hissetmektedir. Derinden rol yapma bu konuda yardımcı 

olmaktadır (2).  
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Hochschild’a göre her iki cinsiyet de duygusal emeği sarf etmekte; ancak 

kadınlar erkeklere göre daha fazla duygusal emek sarf etmektedirler. Ona göre 

geleneksel toplumsal cinsiyet anlayışı bakımından “kadın” kategorisi zihinsel olarak 

daha az statü ve otoriteye sahip olmakla ilişkilendirildiği için zayıf statü kalkanına 

sahiptir. Dolayısıyla kadınların duygusal yaşamları, statü kalkanı tarafından daha az 

korunmaktadır. Ayrıca, her cinsiyet için yönetilen kalbin farklı bir bölümü ticari bir 

değer taşımaktadır. Kadınlar savunma amaçlı daha çok cinsel güzelliği, çekiciliği ve 

ilişkisel becerileri kullanmaktadırlar. Onlara göre, ticari sömürü karşısında bu 

kapasiteleri en savunmasız hale gelmektedir. Bu nedenle bu kapasitelerinden dolayı 

yabancılaşma ihtimalleri yüksektir. Başkalarının statüsünü genişletmeye ve refahını 

artırmaya yönelik olan duygusal emek, Ivan Illich tarafından "gölge emek" olarak 

tanımlanmakta olup, ev işi gibi tam olarak emek sayılmayan; ancak yapılması başka 

işler yönünden çok önemli olan görünmeyen bir çabadır. Sonuçta iyi ev işlerinde 

olduğu gibi harcanan çaba ortaya konulmazken temiz ev ve hoş bir gülümseme 

sunulmaktadır (2).  

2.1.2. Ashforth ve Humphrey’in Duygusal Emek Anlayışı 

Ashforth ve Humphrey, duygusal emeği kurum tarafından hizmet 

süreçlerinde beklenen duyguların gösterilmesi olarak tanımlamışlardır. Onlara göre 

hangi duyguların gösterilmesi gerektiğini gösterim kuralları belirlemektedir. 

Ashforth ve Humphrey, gösterim kuralları ile davranışın altında yatan duygulardan 

ziyade davranışlara odaklanmaktadırlar. Dolayısıyla duygu yönetimine gerek 

kalmadan gösterim kurallarına uyulabilmektedir. Bu şekilde çalışanların, 

yöneticilerin ve hizmet alanların kurallara uyumu kolaylıkla gözlenebilmektedir. Bu 

anlayış hem davranışı vurgulamakta hem de duygu deneyimini duygu ifadesinden 

ayırmaktadır (3).  

Ashforth ve Humphrey, Hochschild (2)'ın duygusal emek anlayışını 

genişleterek yüzeysel rol yapmaya ve derinden rol yapmaya ek olarak “doğal 

duygular”ı üçüncü tip duygusal emek stratejisi olarak ileri sürmüşlerdir. Doğal 

duygular, kendiliğinden deneyimlenen ve gerçek duygu ifadeleri olup, çalışanlar 

tarafından daha az çaba ile sarf edilmektedir. Bunun yanında Ashforth ve Humphrey 

duygusal emeğin olumlu ve olumsuz fonksiyonlarına odaklanmaktadırlar. Ashforth 
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ve Humphrey’a göre duygusal emek etkileşimi düzenlemekte ve kişilerarası sorunları 

ortadan kaldırmaktadır. Bu sayede görev etkinliğini kolaylaştırmaktadır. Ayrıca 

duygusal emek kişinin kendisinden beklenilen rolü canlandırmasına izin vererek 

kendini ifade etmesine yardımcı olabilmektedir (3).  

Ashforth ve Humphrey, hizmet alanların gösterilen ifadeyi doğal olarak 

algılaması ile duygusal emeğin görev etkinliğini artırdığını ileri sürmüşlerdir. 

Bununla birlikte duygusal emek, hizmet alanlarda bir hizmet verenin olmasına bağlı 

hizmet beklentilerini artırabilir ve bunlar hizmet sunumunda karşılanamayabilir. 

Böylece duygusal emek, gerçekte hissedilen ve gösterilmesi istenen duygular 

arasında çatışma anlamına gelen duygusal uyumsuzluğu tetikleyebilmekte ve kişinin 

gerçek kimlik duygusunu etkileyebilmektedir. Bir başka ifadeyle, duygusal emek iki 

ucu keskin bir kılıç gibidir. Duygusal emek, görev etkinliğini ve kendini ifade etmeyi 

kolaylaştırabilmektedir; ancak hem karşılanamayan hizmet alan beklentilerini 

artırabilmekte hem duygusal uyumsuzluk ve kendine yabancılaşmayı 

tetikleyebilmektedir. Son olarak Ashforth ve Humphrey, duygusal emeğe ilişkin bu 

bakış açısını kimlik kavramını ele alarak zenginleştirmektedirler. Sosyal kimlik 

teorisinden yararlanılarak duygusal gösterim kuralları ile özdeşim kuran çalışanlarda, 

bu özdeşim ne kadar büyük ise refah üzerindeki olumsuz etkiler o kadar zayıf ve 

olumlu etkiler ise o kadar güçlüdür Çalışanların bu özdeşim sırasındaki duygusal 

emeği iç (psikolojik) ve dış (kurumsal) baskıları uyarmaktadır (3).   

Yüzeysel rol yapma ve derinden rol yapma kişinin kendi duyguları ile duygu 

ifadeleri arasında uyum sağlamak için iç baskıyı uyarmaktadır. Dış baskı ise 

duyguların ifadesi ve duyguların fazla deneyimlenmesi ile ilgilenmektedir. Diğer bir 

dış baskı unsuru ise hizmet yönetimlerinde kullanılan ve çalışanları işe alma, seçme 

ve sosyalleştirme sırasında harcanan çaba olarak kendini gösteren kültürel 

kontroldür. Örneğin, bir çalışanın beklentisi yüksek olan hizmet alanlarla ne kadar 

sık teması olursa, kurumun çalışan üzerinde kontrolü o kadar artmaktadır. Kurum 

çalışanın duygusal ifadesini kontrol etmeye ve gerçek duygu deneyimi ile uyumlu 

hale getirmeye çalışmaktadır. Ancak çalışanlar, bu baskılara karşı çeşitli davranışsal 

ve bilişsel savunma mekanizmaları kullanabilmektedirler (3). 
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2.1.3. Morris ve Feldman’nın Duygusal Emek Anlayışı 

Morris ve Feldman, duygusal emeği kişilerarası etkileşim boyunca kurumsal 

olarak beklenen duyguyu ifade etmek için gereken çaba, planlama ve kontrol olarak 

tanımlamışlardır (9). Hochschild (2)’ın duygusal emek anlayışından farklı olarak 

Morris ve Feldman, duyguların yönetimine değil, davranışların ifade edilmesine 

odaklanmaktadırlar. Çünkü kurumun beklentisi uygun davranışların sergilenmesi 

yönündedir. Morris ve Feldman, duygusal emeğin dört boyutu olduğunu ifade 

etmişlerdir Bunlar: Duygusal gösterim sıklığı, gerekli olan gösterim kurallarına 

dikkat/özen gösterme, ifade edilmesi gereken çeşitli duygular ve duygusal 

uyumsuzluktur (9).  (Şekil 2.1.). Bu boyutlara aşağıda yer verilmiştir: 

 Duygusal gösterim sıklığı: Duygusal emeğin ne sıklıkla sergilendiğini ifade 

etmektedir. 

 Gerekli olan gösterim kurallarına dikkat/özen gösterme: Çalışanların 

duygusal emek sergilerken psikolojik enerji ve fiziksel çabalarını ifade 

etmektedir. Bu boyutun içinde duygusal gösterim süresi ve yoğunluğu yer 

almaktadır. Duygusal gösterim süresinin uzaması ile daha fazla çaba sarf 

edildiğinden dolayı, daha fazla duygusal emek sergilenmektedir. Duygusal 

gösterim süresi ve yoğunluğu arasında pozitif bir ilişki olup sürenin uzaması 

duygusal yoğunluğu artırmaktadır. Örneğin, hemşirelik gibi uzun süreli 

etkileşim gerektiren mesleklerde daha fazla duygusal yoğunluk 

görülmektedir. 

 İfade edilmesi gereken çeşitli duygular: Çalışanların sergilemeleri gereken 

çeşitli duyguları ifade etmektedir. Bu duygular ne kadar çeşitli ise duygusal 

emek de o kadar fazla sarf edilmektedir. Örneğin, eğitim hizmetlerinde 

profesörlerin, gösterim kurallarında sıklıkla değişim olmaktadır. Pozitif 

duygular coşku yaratmak, negatif duygular disiplin sağlamak ve nötr 

duygular ise adalet ve profesyonellik için sergilenmektedir.  

 Duygusal uyumsuzluk: Gerçekte hissedilen ve kurum tarafından sergilenmesi 

istenen duygular arasındaki çatışma durumunu ifade etmektedir. Çalışanlar, 

bu durumda daha fazla kontrollü, beceri ve özen gerektiren şekilde hareket 

etmelidirler. Örneğin, gerçekten inandığı ürünleri satan bir satıcı daha az 

duygusal emek sergilerken, kişilerarası etkileşim sürecinde gerçek 
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duygularını yansıtmayıp kendisinden beklenen duyguları gösteren kişi daha 

fazla duygusal emek sergilemektedir. Aynı şekilde uzun dönem yatmakta 

olan ve ölmek üzere olan bir hastaya karşı, onun bakımından sorumlu olan 

hemşirenin gerçek duygularını yansıtmayıp tarafsız bir şekilde hastaya 

yaklaşması için, daha fazla duygusal emek sarf etmesi gerekmektedir. 

 

Şekil 2.1. Morris ve Feldman’ın duygusal emek süreci (9) 

Morris ve Feldman, duygusal emeğin dört boyutunun her biri için kurumsal, 

iş ile ilgili ve bireysel özellikleri içeren öncülleri sunmuşlardır (9). Bunlar: 

-Duygusal gösterim sıklığının öncülleri: 

 Duygusal gösterim kurallarının açıklığı: Çalışanlar hizmet alanlarla ne kadar 

çok etkileşimde bulunurlarsa, kurum da açık kuralları belirleyerek onların 

davranışlarını o kadar sık kontrol etmektedir. Dolayısıyla duygusal gösterim 

kurallarının açıklığı ile duygusal gösterim sıklığı arasında pozitif bir ilişki 

olduğu görülmektedir. 

 Yakından izlemenin varlığı: Kurumda yakından izleme, çalışanların uygun 

duygu gösteriminde bulunmalarını sağlamaktadır. Dolayısıyla yakından 

izleme ile duygusal gösterim sıklığı arasında pozitif bir ilişki bulunmaktadır. 

 Cinsiyet: Kadınların, erkeklere göre daha fazla duygusal emek gösteriminde 

bulunmaları beklenmektedir.  
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 Görev rutini: Duygusal gösterim sıklığı ile görev rutini arasında pozitif bir 

ilişki vardır. Çalışanlar görev rutinlerinde hizmet alanlarla ne kadar çok 

etkileşimde bulunurlarsa o kadar çok duygusal gösterimde bulunmaktadırlar. 

-Gerekli olan gösterim kurallarına dikkat/özen göstermenin öncülleri: 

 Görev rutini: Çalışanların hem görev rutinlerini hızlı ve aynı şekilde yerine 

getirmeleri hem de yoğun duygu ifadelerinden kaçınmaları gerekmektedir.  

Ashforth ve Humphrey, yoğun duygu ifadelerinin, standart işleyişi 

etkileyerek rutin görev performansını bozduğunu bildirmişlerdir. Dolayısıyla 

görev rutini ile gerekli olan gösterim kurallarına dikkat/özen gösterme 

arasında negatif bir ilişki olduğu görülmektedir. 

 Hizmet alanın gücü: Duygu gösterimleri hedef kitleye göre 

değişebilmektedir. Hochschild (2), çoğu uçuş görevlisinin first class ve 

business class yolcularla daha samimi ve uzun süreli bir etkileşimde 

bulunması gerektiğini ifade etmiştir. Dolayısıyla hizmet alanın gücü ile 

gerekli olan gösterim kurallarına dikkat/özen gösterme arasında pozitif bir 

ilişki vardır.  

-İfade edilen çeşitli duyguların öncülleri: 

 Hizmet alanın gücü: Hizmet alanın gücü ne kadar fazla ise sergilenmesi 

gereken duygu çeşitliliği o kadar azdır. Dolayısıyla hizmet alanın gücü ile 

ifade edilen çeşitli duygular arasında negatif bir ilişki bulunmaktadır. 

 Görev çeşitliliği: Çalışanların görev çeşitliliği ile ifade edilen çeşitli duygular 

arasında pozitif bir ilişki söz konusudur. Buna göre görev çeşitliliği ne kadar 

fazla ise sergilenmesi gereken duygu çeşitliliği o kadar fazladır. Özellikle 

hizmet alanlardaki farklılık ve hizmetin doğasına bağlı olarak ifade edilen 

duygular değişmektedir.  

-Duygusal uyumsuzluğun öncülleri: 

 Yüz yüze iletişim: Yüz yüze etkileşim gerektiren işler daha çok duygusal 

uyumsuzluğa neden olmaktadır. Çünkü yüz yüze etkileşim sırasında gerçekte 

hissedilmeyen duyguların ifade edilmesi, daha şiddetli olarak ve o an 

hissedilmekte olup daha çok duygusal uyumsuzluğa yol açmaktadır. 

 İş otonomisi: İş otonomisi yüksek olan çalışanlar, daha az duygusal 

uyumsuzluk yaşamaktadırlar. 
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 Duygulanım: Olumlu ve olumsuz duygulanım, duygusal uyumsuzluğu 

belirgin olarak etkilemektedir. Olumlu duygulanıma sahip bireylerin olumsuz 

duygu ifadesi sergilemeleri gerektiğinde duygusal uyumsuzlukları 

artmaktadır. Aynı şekilde olumsuz duygulanıma sahip bireylerin olumlu 

duygu ifadesi sergilemeleri gerektiğinde duygusal uyumsuzluklarının arttığı 

görülmektedir.  

Morris ve Feldman, duygusal emeğin bu dört boyutunun tükenmişlik ve iş 

doyumu ile ilişkisini ele almışlardır. Buna göre duygusal gösterim sıklığı, gerekli 

olan gösterim kurallarına dikkat/özen gösterme, ifade edilen çeşitli duygular ve 

duygusal uyumsuzluk boyutlarının daha fazla duygusal tükenmeye yol açtığını; 

ancak sadece duygusal uyumsuzluk boyutunun iş doyumunda azalmaya neden 

olduğunu ortaya koymuşlardır (9). 

2.1.4. Grandey’in Duygusal Emek Anlayışı 

Grandey (14), duygusal emeği kurumsal hedefler için hem duyguları hem de 

duyguların ifade edilme biçimini düzenleme süreci olarak tanımlamıştır. Grandey,  

Morris ve Feldman (9)’ın duygusal emek anlayışında yer alan dört boyutun, 

çalışanların duygu yönetim sürecini tam olarak tanımlamadığını belirtmiştir (14). 

Grandey, duygusal emek ile onun öncülleri ve sonuçları arasındaki ilişkiyi ele alan 

kapsamlı bir çerçeve sunmuştur (Şekil 2.2.). Bu çerçeve dört bölümden oluşmaktadır. 

Birinci bölümde, “etkileşim beklentileri”ni (sıklık, süre, çeşitlilik ve gösterim 

kuralları) ve “duygusal olaylar”ı (olumlu ve olumsuz olaylar) içeren durumsal 

işaretler yer almaktadır. İkinci bölüm, yüzeysel rol yapma ve derinden rol yapma 

duygusal emek stratejilerini içeren duygu düzenleme sürecinden oluşmaktadır. 

Üçüncü bölüm, bireylerin duygu yönetimini etkileyen bireysel faktörlerden (cinsiyet, 

duygusal etkileyicilik, duygusal zekâ ve duygulanım (olumlu/olumsuz duygulanım) 

ve kurumsal faktörlerden (iş otonomisi, yönetici desteği ve çalışma arkadaşlarının 

desteği) meydana gelmektedir. Dördüncü bölüm ise duygusal emeğin uzun dönem 

sonuçları olan bireysel refahı (tükenmişlik ve iş doyumu) ve kurumsal refahı 

(performans ve geri çekilme davranışı) kapsamaktadır (14).  
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Şekil 2.2. Grandey’in duygusal emek süreci (14) 

2.1.5. Gross’un Duygusal Emek Anlayışı  

Gross (34), duygu düzenlemenin kişiler tarafından belirli duygulara ne zaman 

sahip olunduğunu, nasıl yaşandığını ve ifade edildiğini belirleyen bir süreç 

olduğundan söz etmiştir. Bu süreç, duyguların hem sisteme girerken hem de 

sistemden çıkarken manipüle edilmesi ile açıklanmaktadır. Gross, duygu düzenleme 

sürecini “Öncül odaklı duygu düzenleme” ve “Tepki odaklı duygu düzenleme” 

olarak iki açıdan ele almıştır (33) (Şekil 2.3.). Öncül odaklı duygu düzenleme; durum 

seçimi, durum değişikliği, dikkat dağıtımı ve bilişsel değişimi içermektedir. Durum 

seçimi; belirli kişilere ya da durumlara yaklaşılmasını ya da uzaklaşılmasını ifade 

ederken, durum değişikliği ise duygusal etkinin değiştirilmesi için ortam 

değişikliğini belirtmektedir. Dikkatin başka yöne verilmesi; dikkat dağıtımını 

tanımlarken, durumun yeniden algılanması ise bilişsel değişimi açıklamaktadır. 

Dikkat dağıtımı; içsel durumu, kişisel düşüncelerin odağını değiştirirken, bilişsel 

değişim ise dışsal durumu değiştirmeye çalışmaktadır (33). Öncül odaklı duygu 

düzenlemede dikkat dağıtımı, derinden rol yapmaya karşılık gelmektedir; çünkü iç 

duyguları değiştirmektedir (14). Diğer bir duygu düzenleme süreci olan tepki odaklı 

duygu düzenleme ise duygunun varlığı ile ortaya çıkan davranışsal, deneyimsel ve 

fizyolojik tepkileri içermektedir. Tepki odaklı duygu düzenleme, Öncül odaklı duygu 
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düzenlemede olduğu gibi durum ya da durumun algılanışını yeniden değerlendirmek 

yerine kişinin duruma tepkisinin duygusal ifadesini manipüle etmektedir. Örneğin, 

duygusal ifadenin bilinçli olarak engellenmesi sonucu bastırma davranışı 

sergilenmektedir (33). Tepki odaklı duygu düzenleme, yüzeysel rol yapmaya karşılık 

gelmektedir; çünkü ifadeyi değiştirmektedir (14).  

 

Şekil 2.3. Gross’un duygusal emek süreci (33) 

2.2. Duygusal Emek Boyutları 

Duygusal emeğin üç alt boyutu vardır. Bunlar: Yüzeysel rol yapma, derinden 

rol yapma ve doğal/samimi duygular. 

2.2.1. Yüzeysel Rol Yapma  

Bu alt boyutta duygular kendiliğinden ortaya çıkmaz. Duygunun ortaya 

çıkması ve ifade edilmesi için müdahale etmek gerekir. Birey sergilediği duyguyu 

“kendine ait bir parça” gibi değil de yüz veya bedenine “takılı” bir şey gibi 

görmektedir. Yüzeysel rol yapmada kişi o duyguyu gerçekten deneyimlememektedir; 

ancak deneyimliyor gibi görünmeye çalışmaktadır (2). Grandey, yüzeysel rol 

yapmanın bir olaya tepki olarak ortaya çıkabileceğini ifade etmiştir (14). 

2.2.2. Derinden Rol Yapma  

Bu alt boyutta duygular otomatik olarak ortaya çıkmaz. Duyguların ortaya 

çıkması ve hissedilmesi için müdahale gereklidir. Birey, bilinçli zihinsel çalışma ile 
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sergilediği duyguyu “kendisine ait” olarak görmektedir. Derinden rol yapmada kişi 

duyguyu deneyimlemeye çalışmaktadır. Bunu ya doğrudan duyguları harekete 

geçirerek ya da hayal gücünü kullanarak, o duyguyu canlandırarak yapmaktadır (2). 

Derinden rol yapmada çalışan, ifade ettiği duyguları gerçekten hissettiğine 

inanmaktadır (33). Grandey, derinden rol yapmanın gün boyunca sergilenebileceğini 

belirtmiştir (14). Ayrıca Grandey, Gross (34)’un duygusal emek anlayışına göre 

bireyin öncelikle derinden rol yaptığını ve başarısız olması halinde yüzeysel rol 

yapmayı tercih ettiğini ifade etmiştir (14). 

Duygusal emek boyutlarından derinden rol yapmanın, yüzeysel rol yapmaya 

göre hizmet performansı üzerinde daha olumlu etkisi olduğu düşünülse de her 

ikisinin de olumsuz çalışma tutumları, geri çekilme davranışı ve tükenmişlik ile 

ilişkili olduğu ileri sürülmektedir (14). 

2.2.3. Doğal/Samimi Duygular 

Bu alt boyutta beklenen duygu ifadesi için duyguların harekete geçirilmesine 

gerek yoktur. Örneğin, yaralı bir çocuğu görünce sempati duyan bir hemşirenin 

duyguları kendiliğinden ortaya çıkmaktadır. Beklenen duygu ifadesi, kişi tarafından 

az bir çaba ile gerçekten deneyimlenmektedir (3). 

2.3. Duygusal Emeğin Öncülleri 

Duygusal emeğin öncülleri, “Duygusal Emeği Etkileyen Bireysel Faktörler” 

ve “Duygusal Emeği Etkileyen Kurumsal Faktörler” olarak iki ana başlık altında ele 

alınmaktadır. Bunlar: 

2.3.1. Duygusal Emeği Etkileyen Bireysel Faktörler 

Cinsiyet: Hochschild (2), yaşanılan kültüre bağlı kadınların erkeklere göre 

eylemden çok duyguya yöneldiklerini belirtmiştir. Hochschild (2), Grandey (14), 

Morris ve Feldman (9) kadınların erkeklere göre daha fazla duygusal emek sarf 

ettikleri konusunda hemfikirdirler. Hochschild (2), kadınların erkeklere nazaran daha 

duyarlı yapıya sahip olduklarını ve daha fazla olumlu duygusal tepkiler 

verebildiklerini ifade etmiştir. Grandey (14)’e göre kadınların duygularını 

yönetmeleri performans artışına; gerçek duygularını bastırmaları ise daha fazla stres 
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yaşamalarına neden olabilmektedir. Diğer yandan erkeklerin, kadınlara göre daha 

fazla duygusal emek sarf ettiklerini gösteren çalışmalar da bulunmaktadır (17, 35). 

Duygulanım: Morris ve Feldman (9) tarafından duygulanım, olumlu ve 

olumsuz olarak iki şekilde ele alınmıştır. Duygulanım, duygusal uyumsuzluğu 

etkilemektedir. Buna göre olumlu duygulanıma sahip bireyin, olumsuz duygu ifadesi 

sergilediğinde duygusal uyumsuzluğu artarken, aynı şekilde olumsuz duygulanıma 

sahip bireyin olumlu duygu ifadesi sergilediğinde duygusal uyumsuzluğu 

artmaktadır. 

Yaş: Yaşla beraber istenen duygu ifadesinin daha kolay ortaya konulmasına 

bağlı olarak duygusal emek gösterimi artmaktadır (17). 

Çalışma yılı: Yapılan bazı çalışmalar deneyimli olmayan akademisyenlerin, 

deneyimli olanlara göre öğrencilerle etkileşimde bulunduklarında daha fazla 

duygusal emek sarf ettiklerini göstermiştir (19). Ancak çalışma yılının artmasıyla 

duygusal emek düzeyinin de arttığını gösteren çalışmalar da bulunmaktadır (17, 18). 

Empati: Hochschild (2), duygusal emek sarf edilen işlerde empatinin önemli 

olduğunu ifade etmiştir. 

2.3.2. Duygusal Emeği Etkileyen Kurumsal Faktörler  

İş otonomisi: Morris ve Feldman (9), iş otonomisinin duygusal uyumsuzluk 

ile negatif yönde ilişkili olduğunu bildirmişlerdir. Dolayısıyla çalışanlarda iş 

otonomisinin yüksek olması, duygusal uyumsuzluğu azaltmaktadır. 

Yönetici ve çalışma arkadaşlarının desteği: Bu faktör çalışanlar için 

olumlu bir çalışma ortamı yaratılmasında etkilidir. Hizmet sunumunda olumlu 

duygusal ifadelerin beklenmesi ve çevrenin olumlu algılanması ile çalışanlar daha az 

duygusal emek sarf etmektedirler. Kişilerarası olumlu ve destekleyici bir ilişkide 

çalışanlar, beklenen duyguyu gerçekten hissedebilmektedirler. Dolayısıyla destek 

görmeleri, çalışanların yaşadıkları stres ile baş etmelerine yardımcı olabilmektedir 

(14). Çalışma ortamında özellikle yönetici desteğinin, çalışanların duygusal emeği 

üzerine önemli etkileri bulunmaktadır. Yapılan bir çalışmanın sonuçlarına göre; 

yönetici desteği ile yüzeysel rol yapmanın çalışanlardaki tükenmişliği artırıcı etkisi 

azalmaktadır. Diğer yandan yönetici desteği ile derinden rol yapmanın çalışanlardaki 

tükenmişliği azaltıcı etkisi daha fazla artmaktadır. Ayrıca yönetici desteği ile 
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derinden rol yapmanın çalışanlardaki iş doyumu üzerine artıcı etkisi de olumlu yönde 

etkilenmektedir (36). Bunun yanında çalışma arkadaşlarının desteğine dikkat çeken 

Hochschild (2), bu destek aracılığıyla çalışanların gerçek duygularını paylaştıklarını 

ve bu sayede mesleki rol gereksinimlerini ihmal etmediklerini bildirmiştir.  

2.4. Duygusal Emeğin Sonuçları 

Çalışanların duygusal emek sarf etmeleri olumlu ve olumsuz sonuçlara yol 

açmaktadır. 

2.4.1. Olumlu Sonuçları 

Gross, öncül odaklı düzenlemenin tepki odaklı düzenlemeye göre bireyin 

sağlığı açısından daha iyi olduğunu ifade etmiştir (33). Öncül odaklı düzenlemenin, 

derinden rol yapmaya; tepki odaklı düzenlemenin ise yüzeysel rol yapmaya karşılık 

geldiğini belirten Grandey’e göre derinden rol yapma, çalışanların hizmet 

performansını artırmakta ve çalışanlar ile hizmet alanlar arasında olumlu bir hizmet 

ilişkisi yaratmaktadır. Ayrıca Grandey derinden rol yapmanın, yüzeysel rol yapmaya 

göre daha fazla çaba gerektirmesine rağmen, derinden rol yapma ile çalışanların 

ifadelerinin, hizmet alanlar tarafından daha gerçek olarak algılandığını ortaya 

koymuştur (14).  

Ashforth ve Humphrey tarafından ileri sürülen doğal duyguların sergilenmesi 

için ise yüzeysel rol yapmaya ve derinden rol yapmaya göre daha az çaba 

gerekmektedir. Ashforth ve Humphrey’e göre duygusal emek, etkileşimi 

düzenleyerek kişilerarası sorunların önüne geçmektedir. Bu sayede görev etkinliği de 

olumlu etkilenmektedir. Ashforth ve Humphrey, duygusal emeğin, öz yeterliliği yani 

kişinin görevi başarıyla yerine getirebileceği inancını ve görev etkinliğini 

artırabildiğini ifade etmişlerdir. Bunun yanında Ashforward ve Humphrey, kurumun 

olumlu imajını sunmanın ve hizmet alanlarda uygun duyguları uyandırmanın bir yolu 

olarak, duyguları yönetmenin hizmet alanlarda performansı artırdığını ortaya 

koymuşlardır (3). Görüldüğü üzere derinden rol yapmanın ve doğal duyguların 

çalışanlar ve hizmet alanlar üzerinde olumlu sonuçları bulunmaktadır.  
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2.4.2. Olumsuz Sonuçları 

Hochschild’a göre hizmet sunumunda çalışanların gerçek duyguları ile 

göstermeleri gereken duygu ifadeleri arasında çatışma olması, çalışanlarda duygusal 

uyumsuzluk olarak tanımlanmakta (2) ve bu durum çalışanların kendilerini sahte ve 

ikiyüzlü hissetmelerine yol açabilmektedir (3).  

Hochschild, yüzeysel rol yapmanın duygusal uyumsuzluğa neden olduğunu 

ve stresi tetiklediğini bildirmiştir (2). Grandey’e göre bu durum çalışanların sahte 

hissetmekten hoşlanmamaları veya uzun süre yüzeysel rol yapmalarına bağlı 

olabilmektedir. Çünkü çalışanların gerçek duygularını bastırma ve gerçek olmayan 

yani sahte duygularını ifade etme çabası stresle sonuçlanmaktadır. Ayrıca Grandey, 

yüzeysel rol yapma ile çalışanların hizmet performanslarının düştüğünü bildirmiştir 

(14). 

Ashforth ve Humphrey, duygusal emeğin bir yandan hizmet alanların iyi 

hizmet beklentilerini artırdığını bir yandan da çalışanlarda duygusal uyumsuzluk ve 

kendine yabancılaşmayı tetiklediğini ifade etmişlerdir (3). Hochschild, Ashforth ve 

Humphrey ve Grandey’e göre çalışanların gerçek duygu ifadelerini göstermemeleri, 

özellikle derinden rol yapmaları, çalışanlarda kendine yabancılaşmaya yol 

açmaktadır (2, 3, 14). Hochschild, çalışanların duygularını yönetememeleri sonucu 

bu durumun yaşanabildiğini; ayrıca duygusal uyumsuzluk ve kendine 

yabancılaşmanın kişisel refahı zayıflatabildiğini belirtmiştir (2). Dolayısıyla yüzeysel 

rol yapmaya bağlı duygusal uyumsuzlukla ve derinden rol yapma ile kişisel refah 

(14) içinde yer alan tükenmişlik artmakta ve iş doyumu azalmaktadır. Morris ve 

Feldman da yüzeysel rol yapmanın duygusal uyumsuzluğa bağlı, çalışanlarda 

tükenmişlik ve iş doyumunda azalmaya neden olduğunu ifade etmişlerdir (9, 37).  

Çalışanların derinden yol yapmaları ve yüzeysel rol yapmaları, hizmet 

alanları da etkilemektedir. Özellikle yüzeysel rol yapma, hizmet alanları olumsuz 

etkilerken, derinden rol yapma ise hizmet alanlarda hem olumlu hem olumsuz 

geribildirimlere yol açmaktadır (31). 

2.5. Hemşirelik Eğitiminde Duygusal Emeğin Önemi 

Akademi, “bilim dallarında, güzel ya da uygulamalı sanatlarda orta ve 

yükseköğretim yapan kimi okullara verilen ad” ya da “üyeleri bilginlerden, 
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yazarlardan, sanatçılardan oluşan bilim ve sanat kuruluşu” olarak tanımlanmaktadır 

(1). Genellikle akademi ortaöğretime dayalı, en az dört yarıyılı kapsayan, bilimsel 

özerkliğe ve kamu tüzel kişiliğine sahip, yüksek düzeyde eğitim - öğretim, bilimsel 

araştırma, yayın ve danışmanlık yapan; fakülte, enstitü, yüksekokul ve benzeri 

kuruluş ve birimlerden oluşan yükseköğretim kurumlarını ifade etmektedir (5). 

Akademik personel ise Yükseköğretim kurumlarında görevli öğretim üyeleri, 

öğretim görevlileri ve araştırma görevlilerinden oluşan öğretim elemanlarını 

kapsamaktadır (5). TDK’ya göre öğretim elemanı aynı zamanda akademisyen adını 

almaktadır (1). Görüldüğü üzere akademisyenlerin bir yandan sürekli eğitim ve 

gelişimi sürdürmeleri, eş zamanlı olarak da eğitim-öğretim faaliyetlerine katkıda 

bulunmaları beklenmektedir. 

17.09.2020 tarihli Yükseköğretim Bilgi Yönetim Sistemi verilerine göre 

Türkiye’de devlet üniversitelerinde görevli 65463 kadın ve 83959 erkek 

akademisyen bulunmaktadır (38). Yani normalde erkek akademisyenlerin sayısı 

kadınlara göre fazladır. Ancak devlet üniversitelerinin Hemşirelik Fakültelerinin ve 

Sağlık Bilimleri Fakültelerinin hemşirelik bölümlerinde çalışmakta olan 

akademisyenlerin 1853’ünün kadın ve 163’ünün erkek olduğu belirlenmiştir (38). Bu 

durum hemşirelik mesleğinin kadın ağırlıklı olmasından kaynaklanmaktadır. Bunun 

yanında birincil rolü meslek üyesi yetiştirmek olan akademisyenlerin akademik 

ortama geçişlerinde; hemşirelik lisans mezunu olma, hemşire olarak çalışma 

deneyimi, hemşirelikte yüksek lisans yapıyor/yapmış olma gibi belirli şartlar 

aranması bu alanda kadın akademisyen sayısının fazla olmasını açıklamaktadır.  

Hemşirelik eğitiminde ağırlıklı olan kadın akademisyenler, erkeklere göre 

hem aile hem çalışma hayatını dengede tutma konusunda sorun yaşamaktadırlar (39).  

Bu durum kadınların eş, anne, arkadaş, meslektaş, araştırmacı, öğretici gibi ev ve 

çalışma ortamlarında üstlendikleri birçok rolden kaynaklanmaktadır (40, 41). 

Akademiyi ön planda tutan kadın akademisyenler, evlenme veya çocuk sahibi olma 

planlarını kariyerlerinin ilerleyen zamanlarına ertelemekte ya da evlenmemektedirler 

(41). Diğer yandan evli kadın akademisyenler, ev üretim işlerinde başkaları 

tarafından görünmeyen bir emek sarf etmektedirler (40). Bunlarla beraber akademik 

ortamda idari görev istememeleri, annelik rollerini yeterince yerine getirememe 

kaygıları ve çocukları ile geçirdikleri zaman diliminde akademik çalışmaları 
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gerçekleştiremedikleri düşüncesi ile hissettikleri vicdan azabı da hem aile hem 

çalışma hayatındaki sorunlardan bazılarıdır (41). Kadın akademisyenler tüm bunlara 

karşın kendilerinden beklenen rol ve sorumlulukları yerine getirerek duygusal emek 

sarf etmektedirler.  

Hemşirelik, mesleki otonomisi tam gelişmemiş, uygulamalarda özdenetim ve 

yönetimi kısıtlı, ancak eğitim süreci uzun ve emek gerektiren, mesleki bilimsel bilgi 

yükü ve becerilere dayanan bir meslektir. Ayrıca hemşirelik mesleğinin temelinde 

insan ve bakım olgusu yer almaktadır (32). Dolayısıyla hemşirelik eğitiminde 

duygusal emek, eğitim ve sağlık hizmeti ile ilgili karmaşık rol ve sorumlulukların 

bileşiminden dolayı katlanmaktadır. Hemşirelik eğitimde kadın akademisyen 

sayısının fazla olması (38), her yıl artan öğrenci sayısına rağmen öğretim üyesi sayısı 

artışının geride kalması ve hemşirelik eğitiminin yarısını oluşturan uygulamalı 

eğitimde öğretim üyesinin evrensel standartların çok üstünde öğrenciye rehberlik 

etmesi gibi sorunlar da eklendiğinde (42) hemşirelik bölümünde çalışan 

akademisyenlerin duygusal emeği artmaktadır. 

2.6. İş Doyumu Kavramı 

İş doyumu “çalışanların, işlerine karşı duyduğu hoşnutluk ya da 

hoşnutsuzluk” olarak tanımlanmaktadır (43). Barutçugil ise iş doyumunun, yapılan 

işin çalışanın ihtiyaçları ve kendi değer yargıları ile örtüşmesi sonucu yaşanılan 

duygu olduğunu açıklamıştır (44). 

İş doyumu, çalışanların yapmış olduğu işten bekledikleri sonucu elde 

ettiklerinde oluşmaktadır (45). Yaşamın büyük bir bölümü iş yerlerinde geçtiği için 

yapılan işten doyum alınması insanı oldukça etkilemektedir. İşinde doyum alan 

bireyin ruhsal ve bedensel sağlığı olumlu etkilenirken aynı zamanda bu etki aile ve 

sosyal yaşamına ve çalışma ortamına yansımaktadır (23). İş doyumu, hem bireysel 

mutluluğa yol açmakta hem de organizasyonun etkin işleyişine ve performansının 

artmasına katkı sağlamaktadır (31). Bunun yanında bireyde iş doyumunun yüksek 

olması başarı ve kurumsal bağlılığı getirirken; iş doyumunun düşük olması ise işten 

ayrılma niyetine yol açmaktadır (23). 

Seçilen meslekler sadece gereksinimlerin karşılanması veya yaşamın idame 

ettirilmesi bakımından değil, aynı zamanda psikolojik yönden de mesleki doyum 
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açısından önemlidir (46). Mesleki konumlarını “kendini gerçekleştirmek” olarak 

tanımlayan akademisyenler, mesleklerine ilişkin memnuniyetlerini “verdiği doyum” 

ile ifade etmektedirler (7). Bireysel açıdan akademik çalışmalar; akademisyenlerin 

mutlu hissetmelerine, kendilerini itibar sahibi olarak görmelerine ve kişisel 

gelişimlerine katkı sağlamaktadır. Kurumsal açıdan ise akademik çalışmalar bilimin 

gelişmesini desteklemektedir. Dolayısıyla akademisyenlerin toplum gelişimini 

desteklemeleri ve fayda üretmeleri, yaptıkları işi anlamlı bulmalarına yol açmaktadır. 

Bununla beraber akademisyenlerin öğretim ve uzman yetiştirme görevlerinin olması 

da yaptıkları işi olumlu algılamalarını sağlamaktadır. Öte yandan ekonomik kaygılar, 

bu olumlu algıyı tam tersine çevirebilmektedir (47). Ayrıca akademisyenlerin, 

akademik işlerini daha ön planda tutmaları sonucu iş-aile çatışması yaşanmaktadır. 

Dolayısıyla artan iş yükü ve iş-aile çatışma düzeyi, akademisyenlerin iş doyumlarını 

azaltmaktadır (6). İş doyumu; yaş, medeni durum, çocuk sayısı, cinsiyet, duygusal 

zekâ gibi bireysel ve unvan, iş yükü, sosyal destek görme gibi kurumsal faktörlerden 

etkilenmektedir (6,  31, 36). 

İş doyumu içsel iş doyumu ve dışsal iş doyumu olarak iki boyutta ele 

alınmaktadır. İçsel iş doyumu başarı, takdir edilme, terfi gibi işin içsel özelliğine 

bağlı doyumla ilgili unsurlara odaklanırken; dışsal iş doyumu ise çalışma koşulları, 

ücret, çalışma ortamında kurulan ilişkiler gibi işin dışsal özelliğine bağlı doyumla 

ilgili unsurlardan oluşmaktadır (48). 

2.7. Tükenmişlik Kavramı 

Tükenmişlik, “başarısız olma, yıpranma, aşırı yüklenmeye bağlı enerji ve 

kuvvet kaybı veya karşılanamayan istekler sonucu kişinin iç kaynaklarındaki 

tükenme” olarak tanımlanmaktadır (49). Başka bir tanıma göre tükenmişlik 

“çalışanların kişilerarası etkileşim sırasında işten kaynaklı olarak duygusal strese 

maruz kalması ve bunun sonucunda yaşadıkları duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve 

kişisel başarıda düşme hissi” olarak ele alınmaktadır (50).  

Tükenmişlik kısa sürede ve anlık gelişen bir durum değildir, uzun sürede 

gelişerek bireyin ilk olarak duygusal olarak tükenmesine, sonra duyarsızlaşmasına ve 

en son da kişisel olarak kendini başarısız görmesine yol açmaktadır (50). 

Tükenmişlik insanlarla iç içe olan mesleklerde stresle başa çıkamama durumunda 
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görülmekte olup, çalışanların verimli bir şekilde çalışmalarına engel olmaktadır (51). 

Özellikle eğitim ve sağlık gibi insan odaklı mesleklerde, çalışma ortamı ile bireyin 

etkileşimi sonucu bireyde ruhsal ve fiziksel olarak tükenme meydana gelmektedir. 

Bireysel düzeyde başlayan tükenmişlik daha sonra aile ve iş yaşamını da 

etkilemektedir (23). 

Akademide iş-aile arasındaki dengenin kurulması ve devamlılığı oldukça 

önemlidir (47). Akademisyenler diğer meslek üyeleri gibi standart çalışma saatlerine 

sahip değildir, kendi gelişimleri ve öğrencileri ile etkileşim içinde olmaları özel 

zamanlarından feragat etmelerini gerektirmektedir (52). Dengeyi kurmakta zorlanan 

akademisyenlerin eve iş götürmeyi yaşam biçimi haline getirdiği görülmektedir. 

Özellikle geleneksel aile yaşantısının olması ve her iki eşin de akademisyen olması 

denge kurmayı güçleştirmektedir (47). Akademide bireysel ve kurumsal faktörler, 

akademik performansı etkileyerek stres yaratmaktadır. Bireysel faktörler arasında iş 

doyumunun düşük olması, iş ve yaşamla ilgili korku ve kaygı, sinirli, sabırsız, hırslı 

ve aşırı rekabetçi olma yer almaktadır. Kurumsal faktörler ise adil olmayan ders yükü 

dağılımı, iş yoğunluğu, yetersiz maaş ve ücret dengesizliği, aileye ve sosyal yaşama 

vakit ayıramama, işi belli sürede bitirme zorunluluğu, kararlara katılımın önlenmesi, 

ders programlarının hazırlanmasında taleplerin karşılanmaması ve araştırma 

olanaklarının yetersizliği şeklinde sıralanmaktadır (53, 54). Bunlara ek olarak 

akademide “yayınla ya da yok ol” beklentisi, rekabet içeren başarı odaklı ortamlar 

önemli bir stres kaynağıdır. Dolayısıyla özellikle bir doktora öğrencisi veya 

kariyerinin başındaki araştırmacı açısından akademisyenlik oldukça stresli 

olabilmektedir (7). Sonuç olarak uzun süre yaşanan stres, etkin yönetilmediğinde 

tükenmişliğe neden olmaktadır (50). Tükenmişliği; cinsiyet, çocuk sayısı, yaş, 

medeni durum, duygusal zekâ gibi bireysel ve unvan, sosyal destek görme, iş yükü 

ve çalışılan birim gibi kurumsal faktörler etkilemektedir (10, 12, 17, 31). 

Akademisyenlerde kişisel, iş ve öğrenci ile ilgili etkenlere bağlı olarak 

tükenmişlik gelişebilmektedir. Kişinin yaşadığı fiziksel ve psikolojik yorgunluk ve 

halsizlik derecesi kişisel tükenme olarak tanımlanırken; bu durumun iş ile ilgili ve 

öğrenci ile ilgili olması da sırasıyla iş ile ilgili tükenme ve öğrenci ile ilgili 

tükenmeyi ifade etmektedir (55). 
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2.8. Duygusal Emek, İş Doyumu ve Tükenmişlik İlişkisi 

Hochschild’a göre kurumun, çalışanların kişisel duygu durumunu kontrol 

etmesi, çalışanlarda memnuniyetsizlik oluşturmaktadır. Özellikle beklentisi yüksek 

ve talepkâr müşteriler ile etkileşim sürecinde gülümsemenin kaybolmaması için 

çabayı içeren duygusal emek, iş stresine ve tükenmişliğe yol açmaktadır (2). 

Morris ve Feldman’a göre mesleğin icrası sırasında çalışanların sarf ettiği 

gerçek duygular ile mesleğin duygusal gösterim kuralları arasında uyum olmalıdır. 

Aksi takdirde çalışanlarda duygusal uyumsuzluk görülmekte; bu durum çalışanlarda 

tükenmişliği artırmakta ve iş doyumunda azalmaya neden olmaktadır (9, 56). 

Akademisyenlerin, özgün olmayan duygularını yansıtan yüzeysel rol yapma 

öğrenciler tarafından algılanabilmektedir. Bu durum öğrencinin öğrenmesini 

olumsuz etkileyebileceği gibi, öğretim elemanı açısından da tükenmişliğe yol 

açmaktadır. Derinden rol yapma ise bilinçli çaba ile özgün ifadeyi yansıtacağından, 

öğretim elemanı açısından kişisel doyum ve iş doyumuna yol açmakta; öğrenci 

açısından ise başarılı bir öğrenme sağlanmaktadır (21). Doğal duyguların 

sergilenmesi ise kişiye kendini ifade etme özgürlüğü tanıyarak kişisel refahı 

artırmaktadır (3). Akademisyenlerin iş doyumlarında azalma ve tükenmişlik 

düzeylerinde artma eğitim öğretim sürecine de yansıyacağından dolayı bu süreci 

etkin şekilde yürütmeleri ve duygularını yönetmeleri beklenmektedir. 
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3. BİREYLER VE YÖNTEM 

3.1. Araştırmanın Şekli 

Hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal emek 

düzeyleri ve duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişkinin 

incelenmesi amacıyla gerçekleştirilen bu araştırma tanımlayıcı ve ilişkisel olarak 

tasarlanmıştır. Araştırmanın ilişkisel boyutu için yapısal eşitlik modeli (YEM) 

[Structural equation modeling (SEM)]   kullanılmıştır.  

3.2. Araştırmanın Yapıldığı Yer ve Özellikleri 

Araştırma Türkiye’deki devlet üniversitelerinin Hemşirelik Fakülteleri ve 

Sağlık Bilimleri Fakülteleri Hemşirelik Bölümlerinde gerçekleştirilmiştir. 

Türkiye’nin 7 coğrafi bölgesinde yer alan ve rastgele olarak seçilen fakültelerin yer 

aldığı üniversiteler aşağıda sıralanmaktadır.  

 Akdeniz Bölgesinde; Çukurova Üniversitesi, Mersin Üniversitesi ve Burdur 

Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi,  

 Ege Bölgesinde; Pamukkale Üniversitesi, Ege Üniversitesi ve İzmir Kâtip 

Çelebi Üniversitesi,  

 Güneydoğu Anadolu Bölgesinde; Harran Üniversitesi ve Kilis 7 Aralık 

Üniversitesi, 

 Doğu Anadolu Bölgesinde; Atatürk Üniversitesi ve İnönü Üniversitesi,  

 Karadeniz Bölgesinde; Ordu Üniversitesi, Düzce Üniversitesi, Ondokuz 

Mayıs Üniversitesi ve Amasya Üniversitesi,  

 İç Anadolu Bölgesinde; Hacettepe Üniversitesi, Selçuk Üniversitesi, Yozgat 

Bozok Üniversitesi, Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi ve Kırıkkale 

Üniversitesi,  

 Marmara Bölgesinde; Sağlık Bilimleri Üniversitesi, Trakya Üniversitesi ve 

İstanbul Üniversitesi-Cerrahpaşa çalışma kapsamına alınmıştır. 

Bu üniversiteler ile ilgili açıklamalara aşağıda yer verilmiştir: 

Atatürk Üniversitesi, 6990 sayılı Kanun ile 7 Haziran 1957 tarihinde 

kurulmuştur. Hemşirelik Fakültesi ise 2016 tarihinde kurulmuştur. Kurumda 55 

akademisyen ve 1155 öğrenci yer almaktadır (57). 
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İnönü Üniversitesi, 3 Nisan 1975 tarihli Resmî Gazete’ de yayımlanarak 

yürürlüğe giren 1872 sayılı ‘İnönü Üniversitesi Kanunu’ ile kurulmuştur. Hemşirelik 

Fakültesi ise 17.08.2017 tarihinde kurulmuştur. Kurumda 24 akademisyen yer 

almakta olup öğrenci sayıları ise örgün öğretimde 551 ve ikinci öğretimde 345’tir 

(58). 

Harran Üniversitesi, 11.07.1992 tarihli ve 21281 sayılı Resmi Gazete’ de 

yayımlanan 03.07.1992 tarih ve 3837 sayılı Kanun ile kurulmuştur. Sağlık Bilimleri 

Fakültesi ise 25.01.2016 tarihli ve 2016/8562 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 

kurulmuştur. Kurumda aktif olarak hemşirelik programı bulunmaktadır. Kurumda 

hemşirelik bölümünde 18 akademisyen ve 407 öğrenci yer almaktadır (59). 

Kilis 7 Aralık Üniversitesi, 29 Mayıs 2007 tarih ve 26536 sayılı Resmi 

Gazete’ de yayımlanarak yürürlüğe giren 5662 sayılı Kanun ile kurulmuştur. Sağlık 

Bilimleri Fakültesi ise 2018 yılında Yusuf Şerefoğlu Sağlık Bilimleri Fakültesi 

olarak kurulmuştur. Kurumda aktif olarak hemşirelik ve sağlık yönetimi programları 

bulunmaktadır. Hemşirelik bölümünde 14 akademisyen ve 374 öğrenci yer 

almaktadır (60). 

Sağlık Bilimleri Üniversitesi, 6 Kasım 1903 tarihinde kurulmuştur. 

Hemşirelik Fakültesi ise Hamidiye Hemşirelik Fakültesi olarak 2011 yılında İstanbul 

Üniversitesi bünyesinde kurulmuştur. Kurumda 25 akademisyen ve 267 öğrenci yer 

almaktadır (61). 

İstanbul Üniversitesi–Cerrahpaşa, 5 Mayıs 2018 tarihli, 30425 sayılı Resmi 

Gazete’ de yayımlanarak 7141 sayılı Kanun ile İstanbul Üniversitesi’nden ayrılarak 

yeni bir üniversite olarak kurulmuştur. Hemşirelik Fakültesi ise Florence Nightingale 

Hemşirelik Fakültesi olarak İstanbul Üniversitesi’ne bağlı iken 09.05.2018 tarihinde 

kabul edilen 7141 sayılı Kanun ile kurulmuş olup 18.05.2018 tarih ve 30425 sayılı 

Resmi Gazete’ de yayımlanarak İstanbul Üniversitesi-Cerrahpaşa bünyesine 

geçmiştir. Kurumda 56 akademisyen ve 1165 öğrenci yer almaktadır (62). 

Trakya Üniversitesi, 41 sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile 20 Temmuz 

1982 tarihinde kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 04/09/2008 tarihli ve 

26987 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan 30/7/2008 tarihli ve 2008/14019 sayılı 

Bakanlar Kurulu Kararı ile Edirne ilinde kurulmuştur. Kurumda aktif olarak 

beslenme ve diyetetik, fizyoterapi ve rehabilitasyon, odyoloji, sağlık yönetimi, sağlık 
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yönetimi (İÖ) ve hemşirelik programları bulunmaktadır. Kurumda hemşirelik 

bölümünde 32 akademisyen ve 623 öğrenci yer almaktadır (63). 

Amasya Üniversitesi, 17 Mart 2006 tarih ve 26111 sayılı Resmi Gazete’ de 

yayımlanarak 5467 sayılı Kanun ile kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 

1992’de kurulmuştur. Kurumda aktif olarak hemşirelik ve ebelik programları 

bulunmaktadır. Hemşirelik bölümünde 16 akademisyen ve 303 öğrenci yer 

almaktadır (64). 

Düzce Üniversitesi, 17 Mart 2006 tarih 26111 sayılı Resmi Gazete’ de 

yayımlanan 5467 sayılı Kanun ile kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 

12.12.2016 tarihli ve 2016/9648 sayılı kararname ile kurulmuştur. Kurumda aktif 

olarak hemşirelik ve sosyal hizmet programları bulunmaktadır. Hemşirelik 

bölümünde 26 akademisyen ve 362 öğrenci yer almaktadır (65). 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi, 1 Nisan 1975 tarihinde 1873 sayılı Kanun ile 

kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 08/04/2016 tarihinde kurulmuştur. 

Kurumda aktif olarak beslenme ve diyetetik, dil ve konuşma terapisi, ebelik, sağlık 

yönetimi, sosyal hizmet ve hemşirelik programları bulunmaktadır. Hemşirelik 

bölümünde 40 akademisyen ve 386 öğrenci yer almaktadır (66). 

Ordu Üniversitesi, 17 Mart 2006 tarih ve 26111 sayılı Resmi Gazete’ de 

yayımlanarak 5467 sayılı Kanun ile kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 8 

Nisan 2016 tarihli 29678 sayılı Resmi Gazete’ de yayımlanan Bakanlar Kurulu 

Kararı ile kurulmuştur. Kurumda aktif olarak sağlık yönetimi ve hemşirelik 

programları bulunmaktadır. Hemşirelik bölümünde 16 akademisyen ve 321 öğrenci 

yer almaktadır (67). 

Hacettepe Üniversitesi, 8 Temmuz 1967 tarih ve 892 sayılı Kanun ile 

kurulmuştur. Hemşirelik Fakültesi ise 25.11.2012 tarih ve 2012/3902 sayılı Resmi 

Gazete’ de yayımlanan Bakanlar Kurulu Kararı ile kurulmuştur. Kurumda 59 

akademisyen ve 1029 öğrenci yer almaktadır (68). 

Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi, 5662 sayılı Kanun ile 28 Mayıs 2007 

tarihinde kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise Bakanlar Kurulu Kararı ile 8 

Nisan 2016 tarihli ve 29678 sayılı Resmi Gazete’ de yayımlanan karar gereği 

kurulmuştur. Kurumda beslenme ve diyetetik, hemşirelik ve sağlık yönetimi 
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programları aktif olarak bulunmaktadır. Kurumda hemşirelik bölümünde 18 

akademisyen ve 301 öğrenci yer almaktadır (69). 

Kırıkkale Üniversitesi, 3 Temmuz 1992 tarihinde kurulmuştur. Sağlık 

Bilimleri Fakültesi ise 28/3/1983 tarihli ve 2809 sayılı Kanunun ek 30’uncu 

maddesine göre, Bakanlar Kurulu Kararı ile 19/12/2008 tarihinde Resmi Gazete’ de 

yayımlanarak kurulmuştur. Kurumda beslenme ve diyetetik, çocuk gelişimi, 

fizyoterapi ve rehabilitasyon, sosyal hizmet, sağlık yönetimi ve hemşirelik 

programları aktif olarak bulunmaktadır. Kurumda hemşirelik bölümünde 16 

akademisyen ve 429 öğrenci yer almaktadır (70). 

Selçuk Üniversitesi, 1 Nisan 1975’te yürürlüğe giren “Dört Üniversitenin 

Kurulması ile İlgili 1873 Sayılı Kanun” ile kurulmuştur. Hemşirelik Fakültesi ise 

14/05/2018 tarihinde Bakanlar Kurulu Kararı ile kurulmuştur. Kurumda 31 

akademisyen ve 816 öğrenci yer almaktadır (71). 

Yozgat Bozok Üniversitesi, 01 Mart 2006 tarihinde 5467 sayılı Kanun ile 

kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 26 Kasım 2017 tarihinde Resmi 

Gazete’me yayımlanan Kanun ile kurulmuştur. Kurumda çocuk gelişimi, ebelik, 

hemşirelik programları aktif olarak bulunmaktadır. Hemşirelik bölümünde 18 

akademisyen ve 461 öğrenci yer almaktadır (72). 

Burdur Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi, 17 Mart 2006 tarih ve 26111 sayılı 

Resmi Gazete’ de yayımlanan 5467 sayılı Kanun ile kurulmuştur. Sağlık Bilimleri 

Fakültesi ise 08 Nisan 2016 tarih ve 29678 sayılı Resmi Gazete’ de yayımlanan 

2016/8562 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 25 Ocak 2016 tarihinde kurulmuştur. 

Kurumda acil yardım ve afet yönetimi, acil yardım ve afet yönetimi (İÖ), beslenme 

ve diyetetik, hemşirelik programları aktif olarak bulunmaktadır. Hemşirelik 

bölümünde 34 akademisyen ve 385 öğrenci yer almaktadır (73). 

Çukurova Üniversitesi, 30.11.1973 tarihinde çıkan 1786 sayılı Kanun ile 

kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 27 Ağustos 2015 tarih ve 29458 sayılı 

Resmi Gazete’ de yayımlanan 2015/8052 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 

kurulmuştur. Kurumda ebelik ve hemşirelik programları aktif olarak bulunmaktadır. 

Kurumda hemşirelik bölümünde 19 akademisyen ve 883 öğrenci yer almaktadır (74). 

Mersin Üniversitesi, TBMM’nin 3 Temmuz 1992 tarihinde kabul ettiği 3837 

sayılı Kanun ile kurulmuş olup, 10 Kasım 1992 tarihinde faaliyete geçmiştir. 
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Hemşirelik Fakültesi ise 17 Ağustos 2017 tarihli ve 30157 sayılı Resmi Gazete’de 

yayımlanan 2017/10549 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile kurulmuştur. Kurumda 32 

akademisyen ve 203 öğrenci yer almaktadır (75). 

Ege Üniversitesi, 20 Mayıs 1955 tarihinde yayımlanan 6595 sayılı Kanun ile 

9 Mart 1956 tarihinde eğitim-öğretim hayatına başlamıştır. Hemşirelik Fakültesi ise 

Bakanlar Kurulu'nun 26/09/2011 tarihli 2011/2276 sayılı Kararnamesi ile 

kurulmuştur. Kurumda 86 akademisyen ve 1537 öğrenci yer almaktadır (76). 

İzmir Kâtip Çelebi Üniversitesi, 14.07.2010 tarihinde kabul edilen ve 

21.07.2010 tarihli ve 27648 sayılı Resmi Gazete’ de yayımlanan 6005 sayılı “Yüksek 

Öğretim Kurumları Teşkilatı Kanunu” ile “Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde 

Kararnamelerde Değişiklik Yapılmasına Dair Kanun” hükmünce kurulmuştur. Sağlık 

Bilimleri Fakültesi ise 14.07.2010 tarihinde kabul edilen ve 22.07.2010 tarihinde 

Resmi Gazete’ de yayımlanan “Yüksek Öğretim Kurumları Teşkilatı Kanunu ile 

Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde Değişiklik Yapılmasına Dair 

Kanun” hükmünce kurulmuştur. Kurumda beslenme ve diyetetik, fizyoterapi ve 

rehabilitasyon, hemşirelik programları aktif olarak bulunmaktadır. Kurumda 

hemşirelik bölümünde 35 akademisyen ve 743 öğrenci yer almaktadır (77). 

Pamukkale Üniversitesi, 11 Temmuz 1992 tarihinde yayımlanan 3837 sayılı 

Kanun ile kurulmuştur. Sağlık Bilimleri Fakültesi ise 27 Ağustos 2015 tarih ve 

29458 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan 2015/8052 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı 

ile kurulmuştur. Kurumda aktif olarak hemşirelik programı yürütülmektedir. Ayrıca 

kurumda hemşirelik bölümünde 28 akademisyen ve 558 öğrenci yer almaktadır (78). 

3.3. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Türkiye’deki devlet üniversitelerinin Hemşirelik 

Fakültelerinin ve Sağlık Bilimleri Fakültelerinin Hemşirelik Bölümlerinde görev 

yapan akademisyenler (Araştırma görevlisi, Öğretim görevlisi, Dr. Öğretim üyesi, 

Doçent, Profesör) oluşturmuştur. Yükseköğretim Bilgi Yönetim Sistemi’nin resmi 

sitesinde 25.01.2019 tarihli verilere dayalı olarak evren sayısı 1669 olarak 

saptanmıştır (38).  

Örneklem büyüklüğünün hesaplanmasında evreni bilinen araştırmalarda 

kullanılan örnekleme formülünden yararlanılmıştır (Formül 3.1.). Ülkemizde yapılan 
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çalışmalarda duygusal emeğin orta düzeyde olduğu bilgisinden hareketle (18) %95 

güven aralığında, 0,05 yanılma payı ile minimum örneklem büyüklüğü 312 olarak 

belirlenmiştir. Ancak yapısal eşitlik modeline göre orta düzeyde örneklem hacmi 

hedeflendiğinden, 474 kişiye ulaşılmıştır (79).  

n= N.t2p.q                   n=           1669.(1,96)2.(0,5). (0,5)      = 312          (3.1.) 

    d2.(N-1)+t2p.q              (0,05)2.(1669-1)+ (1,96)2.(0,5).(0,5) 

Araştırmanın örneklemine aşağıdaki formül kullanılarak tabakalı örnekleme 

yöntemi ile ulaşılmıştır (Formül 3.2): 

Tabaka ağırlığı= Birim sayısı (örneklem büyüklüğü) = 312/1669= 0.186           (3.2.) 

                                Evrendeki birim sayısı (evren)    

Bulunan tabaka ağırlığı ile Türkiye’deki 7 coğrafi bölgede yer alan 

akademisyen sayıları çarpılarak o coğrafi bölgenin minimum örneklem sayısı 

hesaplanmıştır. Örneğin, Güneydoğu Anadolu Bölgesi için minimum örneklem 

sayısı: 57*0.186= 11 olarak hesaplanmıştır. Bu bölge için rastgele sayı tablosundan 

seçilen üniversitelerdeki akademisyen sayılarının minimum 11 olması 

gerekmektedir. Ancak yapısal eşitlik modeli doğrultusunda daha fazla kişiye 

ulaşılmıştır (79). 
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3.4. Veri Toplama Araçları  

Araştırmanın verileri “Tanımlayıcı Özellikler Formu”, “Duygusal Emek 

Ölçeği”, “Kopenhag Tükenmişlik Envanteri” ve “Minnesota İş Doyumu Ölçeği” 

aracılığı ile toplanmıştır. 

3.4.1. Tanımlayıcı Özellikler Formu 

Araştırmacı tarafından hazırlanan bu form; yaş, cinsiyet, medeni durum, 

çocuk sayısı, öğrenim durumu, unvan, çalışma süresi, çalışılan birim ve lisans alanı 

hakkında bilgi toplamaya yönelik 10 sorudan oluşmaktadır (EK-1). 

3.4.2. Duygusal Emek Ölçeği  

Bu araştırmada duygusal emeği ölçmek amacıyla Diefendorff ve ark. (56) 

tarafından geliştirilen ve Basım ve Beğenirbaş (80) tarafından Türkçe’ye uyarlanan 

Duygusal Emek Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek yüzeysel rol yapma (6 madde: 1, 2, 3, 4, 

5, 6), derinden rol yapma (4 madde: 7, 8, 9, 10) ve doğal duygular (3 madde: 11, 12, 

13) biçiminde üç boyutu kapsayan, 13 maddeden oluşan 1-5 arasında puanlanan beşli 

likert tipi bir ölçüm aracıdır. Ölçek puanlamasında “Hiçbir zaman” 1 puan, “Çok 

nadir” 2 puan, “Bazen” 3 puan, “Çoğu zaman” 4 puan, “Her zaman” 5 puan olarak 

değerlendirilmektedir. Katılımcıların her madde için bu beş seçenekten birini 

seçmeleri istenmektedir (50). Ölçeğin değerlendirmesinde puanın artması duygusal 

emek gösteriminin arttığını ortaya koymaktadır (81). 

Türkçe geçerlilik güvenirlilik çalışmasında elde edilen sonuçlara göre ölçeğin 

tümü için Cronbach alfa katsayısı 0,80 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin KMO değeri: 

0,814; İkincil seviye DFA değeri: AGFI: 0,878, GFI: 0,925, CFI: 0,945 ve RMSEA: 

0,079 olduğu bulunmuştur (80).  

Bu ölçek, yerli yazında yer alan diğer ölçeklere oranla, madde sayısının daha 

az olması, ifadelerin anlaşılır olması, cevaplama süresinin kısa olması ve kullanım 

kolaylığı sağlayabilmesi nedenleriyle tercih edilmiştir (80) (EK-2). 

Aşağıda ölçeğin alt boyutlarının açıklamaları yer almaktadır (56, 80). Bunlar: 

Yüzeysel rol yapma: Kişinin sergilediği ve hissettiği duyguların farklı 

olmasıdır. Bu alt boyut 6 maddeden oluşmakta olup “Öğrencilerle uygun şekilde 
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ilgilenebilmek için rol yaparım.”, “Öğrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormuşum 

rolü yaparım.”, “Öğrencilerle ilgilenirken bir şov yapar gibi ekstra performans 

sergilerim.” şeklindeki ifadeleri içermektedir. 

Derinden rol yapma: Uygun duyguyu sergileme çabasıdır. Bu alt boyut 4 

maddeden oluşmakta olup “Öğrencilere göstermek zorunda olduğum duyguları 

gerçekten yaşamaya çalışırım.”, “Göstermem gereken duyguları gerçekte de 

hissetmek için çaba harcarım.”, “Öğrencilere göstermem gereken duyguları 

hissedebilmek için elimden geleni yaparım.” şeklindeki ifadeleri içermektedir.  

Doğal duygular: Çalışanların görevlerini yerine getirirken, gerçekten 

hissettikleri duygulardır. Bu alt boyut 3 maddeden oluşmakta olup “Öğrencilere 

sergilediğim duygular samimidir.”, “Öğrencilere gösterdiğim duygular kendiliğinden 

ortaya çıkar.”, “Öğrencilere gösterdiğim duygular o an hissettiklerimle aynıdır.” 

şeklindeki ifadeleri içermektedir.  

3.4.3. Kopenhag Tükenmişlik Envanteri 

Bu araştırmada Kristensen ve ark. (55) tarafından geliştirilen ve Türkçe 

uyarlaması Bakoğlu Deliorman ve ark. (82)  tarafından yapılan Kopenhag 

Tükenmişlik Envanteri kullanılmıştır. Ölçek, kişisel tükenme (6 madde: 9, 13, 14, 15, 

17, 19), iş ile ilgili tükenme (7 madde: 2, 4, 6, 8, 10, 12, 16) ve müşteri- hizmet alan 

(öğrenci) ile ilgili tükenme (6 madde: 1, 3, 5, 7, 11, 18) biçiminde üç boyut ve 19 

maddeden oluşan 1-5 arasında puanlanan beşli likert tipi bir ölçüm aracıdır. 

Ölçekteki maddeler “Hiçbir zaman” 1 puan, “Çok nadir” 2 puan, “Bazen” 3 puan, 

“Çoğu zaman” 4 puan, “Her zaman” 5 puan olarak puanlandırılmaktadır. Çalışmaya 

katılanların her madde için bu beş seçenekten birini seçmeleri istenmektedir. Ölçek 

puanlaması daha sonra 100 (her zaman), 75, 50, 25 ve 0 (hiçbir zaman) şeklinde 

yeniden kodlanmıştır, böylece daha yüksek puanlar daha fazla tükenmişliğe işaret 

eder. Tüm tükenmişlik maddeleri birlikte gösterilmiş olup her alt boyuttaki maddeler 

birbiri ile ilişkilidir (55).  

Aşağıda ölçeğin alt boyutlarının açıklamaları yer almaktadır (55). Bunlar: 

Kişisel tükenme: Kişinin yaşadığı fiziksel ve psikolojik yorgunluk ve 

halsizlik derecesidir. Bu alt boyut 6 maddeden oluşmakta olup “Ne sıklıkta kendinizi 

yıpranmış hissedersiniz?”, “Kendinizi ne sıklıkta fiziksel olarak bitkin 
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hissederseniz?”, “Kendinizi ne sıklıkta duygusal olarak bitkin hissedersiniz?” 

şeklindeki soruları içermektedir. 

İş ile ilgili tükenme: Kişi tarafından işiyle ilgili olarak algılanan fiziksel ve 

psikolojik yorgunluk ve halsizlik derecesidir. Bu alt boyut 7 maddeden oluşmakta 

olup “İşiniz nedeniyle tükendiğinizi hisseder misiniz?”, “İşiniz duygusal anlamda 

yorucu mudur?”, “İşiniz sizi bunaltır mı?” şeklindeki soruları içermektedir. Ayrıca 

“İş dışı zamanlarınızda aileniz ve arkadaşlarınız için yeterli vakit ayıracak gücü 

kendinizde bulur musunuz?” sorusu iş ile ilgili tükenmeyi göstermekte olup ters 

puanlanmaktadır. 

Müşteri-hizmet alan (öğrenci) ile ilgili tükenme: Müşterilerle yaptığı 

çalışmalarla ilgili kişinin algıladığı fiziksel ve psikolojik yorgunluk ve halsizlik 

derecesidir. Burada müşteri kavramı belirli bir katılımcı grubuna özgü olup 

öğrenciler, çocuklar, hastalar vb. bu kavram içinde değerlendirilebilmektedir. Bu alt 

boyut 6 maddeden oluşmakta olup “Müşterilerle çalışırken aldığınızdan daha 

fazlasını verdiğinizi düşünür müsünüz?”, “Müşteriler ile çalışmak enerjinizi tüketir 

mi?”, “Müşteriler ile çalışmak size zor gelir mi?” şeklindeki soruları içermektedir.  

Türkçe geçerlilik güvenirlilik çalışmasında elde edilen sonuçlara göre ölçeğin 

tümü için Cronbach alfa katsayısı 0,92 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin KMO değeri 

0,944 olduğu bulunmuştur (82).  

Bu ölçek, farklı meslek gruplarına hitap etmesi ve kişisel tükenmenin yanında 

hem iş ile ilgili tükenmeyi hem de hizmet alan ile ilgili tükenmeyi ele alması 

yönünden tercih edilmiştir. Aynı zamanda yerli yazında yer alan diğer ölçeklere 

oranla, kullanım kolaylığının olması ve farklı kültürlerde kullanıma elverişli olması 

da tercih edilme yönünü artırmıştır (55, 82) (EK-3). 

3.4.4. Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

Bu ölçek, Weiss ve ark. (48) tarafından geliştirilmiş olup Türkçe uyarlaması 

Akkamış (83) tarafından yapılmıştır. Ölçeğin uzun formu 100 maddeden 

oluşmaktadır. Kısa formu ise içsel iş doyumu (12 madde: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 

15, 19, 20) ve dışsal iş doyumu (8 madde: 5, 6, 12, 13, 14, 16, 17, 18) boyutlarını 

kapsayan, 20 maddeden oluşan 1-5 arasında puanlanan beşli likert tipi bir ölçüm 

aracıdır (83). Ölçek puanlamasında “Hiç memnun değilim” 1 puan, “Memnun 



35 

değilim” 2 puan, “Kararsızım” 3 puan, “Memnunum” 4 puan, “Çok memnunum” 5 

puan olarak değerlendirilmektedir. Çalışmada katılımcıların her madde için bu beş 

seçenekten birini seçmeleri istenmektedir. Bu bakımdan söz konusu kısa formlu 

ölçekten toplam iş doyumu, içsel iş doyumu ve dışsal iş doyumu puanları elde 

edilmektedir. Bu ölçekteki maddelerden 20-100 arasında puan elde edilmekte olup 

puanın artması iş doyumunun arttığını gösterir. Ölçeğin puanlamasında 75 ve üstü iş 

doyumunun yüksek; 26-74 arası iş doyumunun orta ve 25 ve altı ise iş doyumunun 

düşük olduğunu ifade etmektedir (48). 

Aşağıda ölçeğin alt boyutlarının açıklamaları yer almaktadır (48). Bunlar: 

İçsel iş doyumu: Başarı, takdir edilme, işin kendisi, işin sorumluluğu ve 

terfiye bağlı görev değişikliği gibi işin içsel niteliğine ilişkin memnuniyetle ilgili 

öğelerden oluşmaktadır. Bu alt boyut 12 maddeden oluşmakta olup “Mesleğimden 

beni her zaman meşgul etmesi bakımından”, “Bağımsız çalışma imkânının olması 

bakımından”, “Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkânı bakımından” memnuniyeti 

sorgulayan ifadeler içermektedir.  

Dışsal iş doyumu: İşletme politikası ve yönetimi, denetim şekli, yönetici ve 

çalışma arkadaşları ile ilişkiler, çalışma koşulları, ücret gibi işin çevresine ait 

öğelerden oluşmaktadır. Bu alt boyut 8 maddeden oluşmakta olup “Mesleğimden 

yöneticinin emrindeki kişileri iyi yönetmesi bakımından”, “Yöneticinin karar verme 

yeteneği bakımından”, “İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması 

yönünden” memnuniyeti sorgulayan ifadeler içermektedir. 

Türkçe geçerlilik güvenirlilik çalışmasında elde edilen sonuçlara göre ölçeğin 

tümü için Cronbach alfa katsayısı 0,83 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin geçerliliğinin 

0,80 olduğu bulunmuştur (83).  

Bu ölçek, yerli yazında yer alan diğer ölçeklere oranla, kullanım kolaylığının 

olması ve farklı kültürlerde kullanıma elverişli olmasından dolayı tercih edilmiştir 

(83) (EK-4). 

3.5. Araştırmanın Uygulanması 

Araştırma, 01 Mayıs 2019 ve 31 Aralık 2019 tarihleri arasında Türkiye’deki 

devlet üniversitelerinin hemşirelik lisans programlarında görevli ve araştırmaya 

katılmayı kabul eden akademisyenlerle yürütülmüştür. Öncelikle araştırmanın 
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yapılacağı üniversitelere gidilecek tarih ve saatler belirlenmiştir. Uygulama günü 

hakkında kurumlara ön bilgi verilmesinin ardından resmi kurum izin yazıları ile 

birlikte uygulamanın yapılacağı gün kurumlara gidilmiştir. Hemşirelik Fakültelerinde 

ve Sağlık Bilimleri Fakültelerinde Dekan ya da Dekan yardımcıları ile görüşülerek 

uygulama hakkında bilgi verilmiş ve izin yazısı gösterilmiştir. Uygulama araştırmacı 

tarafından Hemşirelik bölümlerinde çalışmakta olan akademisyenler ile yüz yüze 

olacak şekilde yapılmış olup, rastgele olarak bir odadan başlanarak ve birer oda 

atlanarak devam edilmiştir. Uygulama için minimum örneklem sayısını geçtikten 

sonra yapısal eşitlik modeli çalışılacağından, daha fazla sayıya ulaşılması 

hedeflenmiştir. Bu doğrultuda bazı kurumlara birden fazla ziyaret 

gerçekleştirilmiştir. 

1 Mayıs-31 Haziran 2019 tarihleri arasında Doğu Anadolu Bölgesi, 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi ve Marmara Bölgelerinde uygulamalar yapılmıştır. Bu 

üç coğrafi bölge içerisinde Atatürk Üniversitesi, İnönü Üniversitesi, Harran 

Üniversitesi, Kilis 7 Aralık Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Üniversitesi, İstanbul 

Üniversitesi-Cerrahpaşa ve Trakya Üniversitesi çalışmaya dâhil edilmiştir.  

1 Ekim-31 Kasım 2019 tarihleri arasında Karadeniz Bölgesi ve İç Anadolu 

Bölgesinde uygulamalar yapılmıştır. Bu iki coğrafi bölgede Amasya Üniversitesi, 

Düzce Üniversitesi, Ondokuz Mayıs Üniversitesi, Ordu Üniversitesi, Hacettepe 

Üniversitesi, Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi, Kırıkkale Üniversitesi, Selçuk 

Üniversitesi ve Yozgat Bozok Üniversitesi yer almaktadır.  

1 Kasım-31 Aralık 2019 tarihleri arasında Akdeniz Bölgesi ve Ege 

Bölgesinde uygulamalar yapılmıştır. Bu iki coğrafi bölgede Burdur Mehmet Akif 

Ersoy Üniversitesi, Çukurova Üniversitesi, Mersin Üniversitesi ve Ege Üniversitesi, 

İzmir Kâtip Çelebi Üniversitesi ve Pamukkale Üniversitesi yer almaktadır.  

Türkiye genelinde yedi coğrafi bölgede yapılan bu araştırma ile 479 

akademisyene ulaşılmış olup, bunlardan beşinin uygulaması eksik verilerden dolayı 

geçersiz kabul edilmiştir. Tablo 3.1.’de görüldüğü üzere çalışma sonucunda 474 

akademisyenden elde edilen veriler geçerli kabul edilmiştir. 
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3.6. Verilerin Değerlendirilmesi 

Araştırmadan elde edilen veriler SPSS 22.0 Paket programı kullanılarak 

değerlendirilmiştir. Veriler sayı, yüzde, ortalama ve standart sapma, medyan, en 

küçük ve en büyük değerler olarak özetlenmiştir. Normallik analizi için Kolmogorov 

Smirnov analizinin yanı sıra skewness ve kurtosis değerleri kullanılmıştır. Bu 

örneklem grubu için ölçeklerin güvenirliliği Cronbach alfa kat sayısı ile 

değerlendirilmiştir. Duygusal Emek Ölçeği’nin sosyo-demografik özelliklerine göre 

puan değişimi farklılığı ikili gruplar için bağımsız gruplarda t testi; üç ve daha üzeri 

gruplar için tek yönlü varyans analizi kullanılmıştır.  

Belirleyicilik analizi için Hiyerarşik regresyon modeli kullanılmıştır. Model 

için kategorik değişkenler kukla değişkene dönüştürülmüştür. Ölçekler, sürekli 

değişken olarak kullanılmıştır. Analiz öncesi model çoklu regresyon varsayımları 

yönünden gözden geçirilmiştir. Doğrusallık (linearity), çoklu bağlantı 

(multicollinearity), normallik (normality), sabit varyans (homoscedasticity), 

otokorelasyon (autocorrelation), varyans büyütme faktörü [Variance Inflation Factors 

(VIF)] değeri ve koşul indeksi (condition index) bakımından modelin varsayımları 

sağladığı belirlenmiştir. Ölçekler arası ilişki yapısal eşitlik modeli olan yol analizi ile 

değerlendirilmiş olup gözlenen değişkenler ile analiz yapılmıştır.  

Bu analizlerde model uyum indeks değerleri (χ2/SS, GFI, AGFI, CFI, 

RMSEA, SRMR, IFI, PNFI, PCFI) ve standardize edilmiş β katsayıları, standart 

hatalar (SE), t değerleri ve p değerleri kullanılmıştır (79).  

Yapısal eşitlik modelinde Tükenmişlik Envanteri kişisel tükenme, iş ile ilgili 

tükenme ve öğrenci ile ilgili tükenme üç boyutu ile; Minnesota İş Doyumu Ölçeği ise 

toplam iş doyumu puanı ile modele dâhil edilmiştir. Duygusal Emek Ölçeği ise 

yüzeysel rol yapma, derinden rol yapma ve doğal duygular boyutu ile analize dâhil 

edilmiştir. Analizlerde p<0.05 değeri istatistiksel açıdan anlamlı kabul edilmiştir. 

3.7. Araştırmanın Etik Boyutu  

Araştırma tez önerisi, 05 Şubat 2019 tarihinde Hacettepe Üniversitesi Sağlık 

Bilimleri Enstitüsü Yönetim Kurulu tarafından kabul edilmiştir. Araştırmanın etik 

boyutu Hacettepe Üniversitesi Girişimsel Olmayan Klinik Araştırmalar Etik Kurulu 

tarafından değerlendirilmiş ve uygun bulunmuştur (02.04.2019; 2019/09-15) (EK-6). 
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Araştırmanın yapılacağı Hemşirelik Fakültelerinin ve Sağlık Bilimleri 

Fakültelerinin bulunduğu devlet üniversitelerinden izin alınmıştır (EK-7 ). 

Araştırmada kullanılan Duygusal Emek Ölçeği’nin (EK-2) Türkçe geçerlik 

ve güvenirliğini yapan Basım ve Beğenirbaş’tan ölçeğin kullanımı için e-posta 

yoluyla izin alınmıştır (EK-8). Kopenhag Tükenmişlik Envanteri’nin (EK-3) Türkçe 

geçerlik ve güvenirliğini yapan Bakoğlu Deliorman ve arkadaşlarından ölçeğin 

kullanımı için e-posta yoluyla izin alınmıştır (EK-9). Minnesota İş Doyumu 

Ölçeği’nin (EK-4) Türkçe geçerlik ve güvenirliğini tez çalışmasında yapan 

Akkamış’a ulaşılamamıştır, onun yerine tez danışmanı olan Anar’a ulaşılmış ve sözel 

olarak onayı alınmıştır. 

Araştırmaya katılmayı kabul eden akademisyenlerin yazılı ve sözlü onamları 

alınmıştır (EK-5).  
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4. BULGULAR 

Akademisyenlerin sosyo-demografik özellikleri Tablo 4.1’de sunulmuştur. 

Tablo 4.1. Akademisyenlerin sosyo-demografik özellikleri (N=474) 

Özellikler Sayı % X̄±SS   

Yaş   36.2±7.8   

 35 yaş ve altı 272 57.4    

 36 yaş ve üstü 202 42.6    

Cinsiyet      

 Kadın 436 92.0    

 Erkek 38 8.0    

Medeni Durum      

 Evli 322 67.9    

 Bekâr 152 32.1    

Çocuk Sayısı   0.8±0.9   

 0-1 354 74.7    

 2-6 120 25.3    

Öğrenim Durumu      

 Lisans 10 2.1    

 Yüksek Lisans 145 30.6    

 Doktora 319 67.3    

Unvan      

 Araştırma Görevlisi 199 42.0    

 Öğretim Görevlisi 65 13.7    

 Dr. Öğretim Üyesi 134 28.3    

 Doçent 45 9.5    

 Profesör 31 6.5    

İş Yerinde Çalışma Süresi   7.7±7.0   

 5 yıl ve altı 230 48.5    

 6 yıl ve üzeri 244 51.5    

Mesleki Çalışma Süresi   12.8±8.7   

 10 yıl ve altı 249 52.5    

 11 yıl ve üzeri 225 47.5    

Çalışılan Birim      

 Hemşirelik Fakültesi 259 54.6    

 Sağlık Bilimleri Fakültesi 215 45.4    

Lisans Alanı      

 Hemşirelik 462 97.6    

 Ebelik 3 0.6    

 Biyoloji 3 0.6    

 Veteriner Fakültesi 3 0.6    

 Diğer* 3 0.6    

* Tıbbi Biyolojik Bilimleri (1), Tıp Fakültesi (1), Kimya Mühendisliği (1) 
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Tablo 4.1’de gösterildiği üzere, çalışmaya katılan akademisyenlerin yaş 

ortalaması 36.2±7.8 olup, %57.4’ü 35 yaş ve altındadır. Akademisyenlerin büyük 

çoğunluğu kadın (%92.0) ve %67.9’u evlidir. Ortalama sahip olunan çocuk sayısı 

0.8±0.9 iken; % 74.7’ünün çocuk sayısı 0-1’dir.  

Akademisyenlerin %67.3’ünün son öğrenim durumu doktora eğitimidir ve 

%42’si araştırma görevlisi unvanı ile çalışmaktadır. Katılımcıların mevcut 

kurumlarında çalışma yıl ortalaması 7.7±7.0 olup, %51.5’i altı yıl ve üzerinde 

kurumunda çalışmaktadır.  

Akademisyenlerin tüm mesleki çalışma yıl ortalaması 12.8±8.7’dir ve 

%52.5’i 10 yıl ve altı süredir çalışmaktadır. Katılımcıların %54.6’sı Hemşirelik 

Fakültesi’nde çalışmaktadır. Akademisyenlerin büyük çoğunluğunun lisans eğitimi 

hemşireliktir (%97.6). 

Tablo 4.2. Duygusal emek, kopenhang tükenmişlik envanteri ve minnesota iş 

doyumu ölçeği’ne ait veriler 

Ölçekler ve 

Boyutları 

X̄±SS Medyan Min-Max Skewness Kurtosis Cronbach 

α 

Duygusal Emek 

Yüzeysel rol 

yapma 
1.84±0.79 1.66 1-5 0.985 1.092 0.84 

Derinden rol 

yapma 
2.89±1.22 3.00 1-5 -0.119 -1.117 0.91 

Doğal 

duygular 
4.38±0.65 4.33 1-5 -1.102 1.069 0.84 

Kopenhang Tükenmişlik Envanteri 

Kişisel 

tükenme 
46.19±18.4 45.83 0.0-100.0 0.390 -0.354 0.90 

İş ile ilgili 

tükenme 
48.32±15.3 46.42 7.1-100.0 0.181 0.303 0.73 

Öğrenci ile 

ilgili tükenme 
41.54±17.5 41.66 0.0-100.0 0.256 0.218 0.79 

Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

İçsel iş 

doyumu 
46.32±6.79 47.00 22.0-60.0 -0.553 0.333 0.87 

Dışsal iş 

doyumu 
27.94±5.64 28.00 8.0-40.0 -0.637 0.783 0.85 

Toplam iş 

doyumu 
74.27±11.4 76.00 31.0-100.0 -0.615 0.668 0.91 

 

Akademisyenlerin Duygusal Emek Ölçeği’nin yüzeysel rol yapma alt 

boyutundan ortalama 1.84±0.79, derinden rol yapma alt boyutundan ortalama 

2.89±1.22 ve doğal duygular alt boyutundan ise ortalama 4.38±0.65 puan aldıkları 
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görülmüştür. Ortanca, skweness ve kurtosis dağılımlarına göre normal dağılım 

gösteren alt boyutların aynı zamanda Cronbach alfa değerlerine göre (α=0.84-91)  bu 

örneklem için yüksek bir güvenirlik gösterdikleri belirlenmiştir.  

Kopenhang Tükenmişlik Envanteri incelendiğinde ise akademisyenlerin 

kişisel tükenme alt boyutundan ortalama 46.19±18.4; iş ile ilgili tükenme alt 

boyutundan ortalama 48.32±15.3 ve öğrenci ile ilgili tükenme alt boyutundan 

ortalama 41.54±17.5 puan aldıkları belirlenmiştir. Bu alt boyutlar da normal dağılım 

özelliği göstermektedir ve kişisel tükenme alt boyutu bu örneklem grup için yüksek 

güvenirliğe (α=0.90) sahipken; diğer iki alt boyut da iyi düzeyde (α=0.73-79) 

güvenirlik göstermektedir.  

Minnesota İş Doyumu Ölçeği’nde ise içsel iş doyumundan ortalama 

46.32±6.79, dışsal iş doyumundan ortalama 27.94±5.64 ve toplam iş doyumundan 

ortalama 74.27±11.4 puan alınmıştır. Bu ölçeğin alt boyutları ve toplamı için hem 

yüksek güvenirlilik (α=0.85-91) gösterdiği hem de normal dağılım şartlarını 

sağladığı bulunmuştur.  
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Tablo 4.3. Duygusal emek ölçeği’nin alt boyutlarının sosyo-demografik özelliklere 

göre puan dağılımı 

Sosyo-demografik Özellikler Yüzeysel Rol  

Yapma 

Derinden Rol 

Yapma 

Doğal 

Duygular 

Yaş X̄±SS X̄±SS X̄±SS 

 35 yaş ve altı 1.86±0.81 2.90±1.20 4.35±0.66 

 36 yaş ve üstü 1.80±0.77 2.88±1.24 4.42±0.64 

 t değeri  0.750 0.188 -1.077 

 p değeri 0.454 0.851 0.282 

Cinsiyet    

 Kadın 1.81±0.77 2.85±1.22 4.38±0.66 

 Erkek 2.12±0.94 3.39±1.15 4.40±0.51 

 t değeri  -2.330 -2.631 -0.199 

 p değeri 0.020 0.009 0.843 

Medeni Durum    

 Evli 1.84±0.80 2.98±1.23 4.37±0.67 

 Bekâr  1.82±0.78 2.70±1.18 4.39±0.60 

 t değeri  0.276 2.415 -0.262 

 p değeri 0.782 0.016 0.793 

Çocuk sayısı    

 0-1 1.84±0.81 2.84±1.20 4.39±0.63 

 2-6 1.82±0.74 3.05±1.25 4.33±0.70 

 t değeri  0.223 -1.673 0.914 

 p değeri 0.824 0.095 0.361 

Öğrenim Durumu    

 Lisans +Yüksek lisans 1.79±0.83 2.83±1.25 4.33±0.73 

 Doktora 1.86±0.77 2.92±1.20 4.40±0.60 

 t değeri  -0.873 -0.725 -1.109 

 p değeri 0.383 0.469 0.268 

Unvan    

 Arş. / Öğr. görevlisi 1.80±0.83 2.85±1.25 4.35±0.67 

 Dr. Öğretim üyesi 1.90±0.75 2.88±1.13 4.43±0.58 

 Doçent /Profesör 1.82±0.70 3.05±1.24 4.38±0.67 

 t değeri  0.714 0.745 0.516 

 p değeri 0.490 0.475 0.597 

İş Yerinde Çalışma Süresi    

 5 yıl ve altı 1.80±0.79 2.78±1.23 4.37±0.63 

 6 yıl ve üzeri 1.87±0.79 3.00±1.20 4.39±0.66 

 t değeri  -0.861 -2.004 -0.349 

 p değeri 0.390 0.046 0.727 

Mesleki Çalışma Süresi    

 10 yıl ve altı 1.83±0.78 2.89±1.22 4.36±0.63 

 11 yıl ve üzeri 1.84±0.80 2.89±1.22 4.40±0.67 

 t değeri  -0.222 -0.011 -0.529 

 p değeri 0.825 0.992 0.597 

Çalışılan Birim    

 Hemşirelik Fakültesi 1.90±0.83 2.98±1.20 4.34±0.68 

 Sağlık Bilimleri Fakültesi 1.76±0.74 2.78±1.21 4.43±0.61 

 t değeri  1.922 1.768 -1.450 

 p değeri 0.055 0.078 0.148 
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Duygusal Emek Ölçeği’nin alt boyutlarının sosyo-demografik özelliklere 

göre puan dağılımı Tablo 4.3’te incelenmiştir.  

Yaş, çocuk sayısı, öğrenim durumu, unvan, mesleki çalışma süresi ve 

çalışılan birime göre oluşturulan gruplara göre akademisyenlerin duygusal emek alt 

boyutlarından aldıkları puan ortalamasının benzer olduğu ve istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılık olmadığı saptanmıştır (p>0.05).  

Kadın ve erkek akademisyenlerin, doğal duygular (4.38±0.66; 4.40±0.51) alt 

boyut puan dağılımı benzerken (p>0.05); erkek akademisyenlerin hem yüzeysel rol 

yapma,  (2.12±0.94) hem de derinden rol yapma (3.39±1.15) alt boyutlarında kadın 

akademisyenlerden (1.81±0.77; 2.85±1.22) daha yüksek puan ortalamasına sahip 

olduğu belirlenmiştir (p<0.05).  

Evli ve bekâr akademisyenlerin yüzeysel rol yapma ve doğal duygular alt 

boyutuna ait duygusal emek puan ortalaması benzerken (p>0.05); evlilerin 

(2.98±1.23) derinden rol yapma alt boyut puan ortalaması bekârlardan (2.70±1.18) 

yüksek bulunmuştur (p<0.05). Ayrıca şimdiki iş yerlerinde altı yıl ve üzeri 

çalışanların (3.00±1.20) derinden rol yapma puan ortalaması beş yıl ve altında 

çalışanlara (2.78±1.23) göre daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p<0.05). İş yerinde 

çalışma süresine göre ölçeğin diğer iki alt boyutunun değişmediği görülmüştür 

(p>0.05).  
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Tablo 4.4. Kopenhang tükenmişlik envanteri’nin belirleyicileri 

 Kişisel tükenme İş ile ilgili tükenme 
Öğrenci ile ilgili 

tükenme 

Model 1 β SE p β SE p β SE p 

Yaş 
-

0,151 
0,182 0,050 

-

0,202 
0,151 0,009 

-

0,119 
0,174 0,127 

Cinsiyet 0,127 3,100 0,005 0,043 2,568 0,348 
-

0,031 
2,957 0,498 

Çocuk sayısı 
-

0,049 
1,252 0,421 

-

0,028 
1,037 0,647 0,065 1,195 0,291 

İş yerinde 

çalışma 

süresi 

0,079 0,179 0,244 0,125 0,148 0,067 0,011 0,170 0,874 

Medeni 

durum 
0,030 2,216 0,594 0,022 1,835 0,696 

-

0,062 
2,114 0,274 

Çalışılan 

birim 
0,076 1,691 0,097 0,151 1,401 0,001 0,152 1,613 0,001 

Unvan 0,111 1,940 0,034 0,069 1,607 0,188 0,082 1,850 0,119 

Model 2          

Yaş 
-

0,123 
0,179 0,104 

-

0,171 
0,147 0,023 

-

0,090 
0,168 0,232 

Cinsiyet 0,150 3,070 0,001 0,068 2,525 0,130 
-

0,014 
2,883 0,762 

Çocuk sayısı 
-

0,048 
1,229 0,422 

-

0,028 
1,011 0,638 0,073 1,154 0,219 

İş yerinde 

çalışma 

süresi 

0,054 0,175 0,415 0,097 0,144 0,142 
-

0,012 
0,165 0,855 

Medeni 

durum 
0,024 2,165 0,667 0,014 1,781 0,791 

-

0,068 
2,033 0,211 

Çalışılan 

birim 
0,054 1,662 0,227 0,126 1,367 0,005 0,129 1,561 0,004 

Unvan 0,123 1,902 0,017 0,082 1,565 0,109 0,093 1,786 0,066 

Duygusal 

Emek 

Ölçeği 

         

Yüzeysel rol 

yapma 
0,170 1,182 0,001 0,178 0,973 0,000 0,196 1,110 0,000 

Derinden rol 

yapma 
0,022 0,721 0,639 0,034 0,593 0,478 

-

0,033 
0,677 0,488 

Doğal 

duygular 

-

0,087 
1,344 0,067 

-

0,108 
1,105 0,023 

-

0,151 
1,262 0,001 

Model 1                       
R2 

 

0.061 
  

 

0.063 
  

 

0.050 
  

F 4.289   4.459   3.499   

p <0.001   <0.001   0.001   

Model 2                       
R2 

 

0.110 
  

 

0.124 
  

 

0.128 
  

F 5.711   6.569   6.785   

p <0.001   <0.001   <0.001   
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Tablo 4.4.’te Kopenhang Tükenmişlik Envanterinin belirleyicileri gösterilmiş 

olup, hiyerarşik regresyon modeli ile değerlendirilmiştir. Model 1’e sosyo-

demografik özellikler dâhil edilmiştir. Öğrenim durumu ile unvan; iş yerinde çalışma 

süresi ile mesleki çalışma süresi yüksek benzerliğe sebep olduğu için bu iki 

değişkenlerden birer tanesi analize dâhil edilmiştir. Ölçeğin kişisel tükenme alt 

boyutunun Model 1’e göre belirleyicileri cinsiyet (β= 0.127) ve unvandır (β= 0.111). 

Cinsiyetin kadın olması ve araştırma görevlisi/öğretim görevlisi unvanında çalışmak 

kişisel tükenme puanını artırmaktadır. Bu iki değişken kişisel tükenmenin %0.6’sını 

açıklamaktadır (F=4.289; p=<0.001). Model 2’de ise sosyo-demografik özelliklerin 

yanı sıra Duygusal Emek Ölçeği alt boyutları yer almıştır. Model 2’ye göre cinsiyet 

(β= 0.150) ve unvan (β= 0.123) halen önemli belirleyiciler olurken; yüzeysel rol 

yapma alt boyutu (β= 0.170) kişisel tükenme puanını artıran bir belirleyicidir. Bu 

değişkenin modele katkısı ile kişisel tükenmenin %0.11'i açıklanmaktadır (F=5.711; 

p=<0.001). İş ile ilgili tükenme için Model 1’e göre yaş (β= -0.202) ve çalışılan 

birim (β= 0.151) önemli sosyo-demografik belirleyicilerdir. Yaşın artması iş ile ilgili 

tükenmeyi azaltıcı; Hemşirelik Fakültesinde çalışmak ise iş ile ilgili tükenmeyi 

artırıcı bir etki göstermektedir. Bu iki değişken iş ile ilgili tükenmeyi %0.6 oranında 

açıklamaktadır (F=4.459; p=<0.001). Model 2’de ise yaş ve çalışılan birimin etkisi 

devam ederken yüzeysel rol yapma alt boyutunun (β= 0.178) iş ile ilgili tükenme 

puanını artırıcı etkisi olduğu; doğal duygular alt boyutunun (β= -0.108) ise iş ile ilgili 

tükenme puanını azaltıcı etkisi olduğu görülmektedir. Yeni modelde iş ile ilgili 

tükenmenin bağımsız değişkenler tarafından açıklanma oranı %12’ye yükselmiştir 

(F=6.569; p=<0.001). Öğrenci ile ilgili tükenme için ilk modelde çalışan birim (β= 

0.152) önemli bir belirleyici iken; Model 2’de çalışılan birimin (β= 0.129) yanı sıra 

yüzeysel rol yapmanın (β= 0.196) ve doğal duyguların (-0.151)  modele katkı 

sağlayan değişkenler olduğu görülmektedir. Model 1 öğrenci ile ilgili tükenmenin 

%0.5’ini açıklamaktadır (F=3.499; p=0.001). Hemşirelik Fakültesinde çalışma ve 

yüzeysel rol yapma puanındaki artış, öğrenci ile ilgili tükenme puanını artırırken; 

doğal duygular alt boyutundaki puan artışı ise öğrenci ile ilgili tükenme puanını 

düşürmektedir. Model 2’de öğrenci ile ilgili tükenmenin açıklanma oranı %13’e 

yükselmiştir (F=6.785; p=<0.001) (Tablo 4.4.). 
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Tablo 4.5. Minnesota iş doyumu ölçeği’nin belirleyicileri 

 İçsel iş doyumu Dışsal iş doyumu Toplam iş doyumu 

Model 1 β SE p β SE p β SE p 

Yaş -0,007 0,067 0,929 -0,120 0,057 0,128 -0,063 0,114 0,419 

Cinsiyet -0,037 1,133 0,415 0,015 0,962 0,743 -0,014 1,939 0,754 

Çocuk sayısı 0,103 0,458 0,090 0,050 0,388 0,422 0,086 0,783 0,165 

İş yerinde 

çalışma süresi 

0,020 0,065 0,773 -0,025 0,055 0,713 -0,001 0,112 0,989 

Medeni durum -0,061 0,810 0,276 -0,030 0,687 0,600 -0,051 1,386 0,370 

Çalışılan birim -0,086 0,618 0,058 0,020 0,525 0,659 -0,041 1,058 0,373 

Unvan -0,211 0,709 0,000 -0,177 0,602 0,001 -0,212 1,214 0,000 

Model 2  
  

 
  

 
  

Yaş -0,089 0,057 0,175 -0,194 0,051 0,006 -0,148 0,097 0,026 

Cinsiyet 0,030 0,996 0,458 0,083 0,887 0,053 0,058 1,696 0,147 

Çocuk sayısı 0,075 0,393 0,153 0,016 0,350 0,776 0,052 0,669 0,323 

İş yerinde 

çalışma süresi 

0,057 0,056 0,329 0,012 0,050 0,849 0,039 0,095 0,501 

Medeni durum -0,050 0,691 0,295 -0,015 0,616 0,767 -0,037 1,177 0,441 

Çalışılan birim -0,033 0,535 0,407 0,063 0,476 0,135 0,012 0,911 0,768 

Unvan -0,150 0,608 0,001 -0,124 0,542 0,009 -0,150 1,036 0,001 

Yüzeysel rol 

yapma 

0,035 0,382 0,435 0,036 0,340 0,449 0,039 0,651 0,393 

Derinden rol 

yapma 

0,080 0,230 0,055 0,086 0,205 0,052 0,090 0,392 0,032 

Doğal duygular 0,118 0,431 0,005 0,091 0,384 0,041 0,115 0,735 0,006 

Kişisel tükenme -0,344 0,023 0,000 -0,315 0,021 0,000 -0,358 0,040 0,000 

İş ile ilgili 

tükenme 

-0,170 0,034 0,026 -0,206 0,030 0,012 -0,202 0,057 0,009 

Öğrenci ile 

ilgili tükenme 

-0,030 0,024 0,634 0,048 0,021 0,469 0,006 0,041 0,921 

Model 1                         
R2 

 

0.069 

   

0.002 

   

0.045 

  

F 4.945   1.946   3.148   

p <0.001   0.061   0.003   

Model 2                      
R2 

 

0.338 

   

0.240 

   

0.329 

  

F 18.104   11.192   17.318   

p <0.001   <0.001   <0.001   
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Tablo 4.5.’te Minnesota İş Doyumu Ölçeği’nin belirleyicileri gösterilmiştir.  

Buna göre; hem içsel iş doyumu hem de dışsal iş doyumu alt boyutları ve 

toplam iş doyumu puanı için Model 1’de sosyo-demografik özelliklerden unvan 

değişkeninin önemli bir belirleyici olduğu görülmektedir. Model 2’de ise sosyo-

demografik özelliklerin yanı sıra Duygusal Emek Ölçeği ve Kopenhang Tükenmişlik 

Envanteri alt boyutları yer almıştır. Model 2’ye göre içsel iş doyumu için unvan (β= -

0.150) doğal duygular (β= 0.118), kişisel tükenme (β= -0.344) ve iş ile ilgili tükenme 

(β= -0.030) önemli değişkenlerdir. Doğal duygular içsel iş doyumunu artırmakta; 

unvanın araştırma görevlisi/öğretim görevlisi olması ile kişisel ve iş ile ilgili tükenme 

ise içsel iş doyumunu azaltmaktadır. Bu değişkenler içsel iş doyumunun %34’ünü 

açıklamaktadır (F=18.104; p=<0.001).   Dışsal iş doyumu için Model 2’de yaş (β= -

0.194), unvan (β= -0.124),  doğal duygular (β= 0.091), kişisel tükenme (β= -0.315) 

ve iş ile ilgili tükenme (β= -0.206) modeli açıklayan belirleyicilerdir. Doğal 

duygular, dışsal iş doyumunu artırmakta iken; yaşın artması ve unvanın araştırma 

görevlisi/öğretim görevlisi olması ile kişisel tükenme ve iş ile ilgili tükenme, dışsal iş 

doyumunu azaltmaktadır. Bu değişkenler dışsal iş doyumunun %24’ünü 

açıklamaktadır (F=11.192; p=<0.001).  Toplam iş doyumu puanı için ise derinden rol 

yapma (β= 0.090) ve doğal duygular (β= 0.115) toplam iş doyumunda puan artışına 

neden olmaktadır. Unvanın araştırma görevlisi/öğretim görevlisi olması (β= -0.150) 

ile kişisel tükenme (β= -0.358) ve iş ile ilgili tükenme (β= -0.202) toplam iş 

doyumunda puan düşmesine neden olan belirleyicilerdir. Bu değişkenler toplam iş 

doyumunun %33’ünü açıklamaktadır (F=17.318; p=<0.001).   

Duygusal emek düzeyleri, iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki 

ilişkiyi ortaya koyan yol analiz modelinin uyum indeks değerleri χ2/SS=162.354; 

GFI=0.658; AGFI=0.595; CFI=0.210; RMSEA=0.584; SRMR=0.261; IFI=0.220; 

PNFI=0.063; PCFI=0.060 bulunmuştur. Bu değerler iyi ve kabul edilebilir değerler 

olmadığı için model red edilmiş ve modifiye edilmiştir. Model incelendiğinde 

derinden rol yapma alt boyutu ile Tükenmişlik Envanterinin bütün alt boyutları 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmamıştır. Benzer şekilde yüzeysel rol yapma ile iş 

doyumu arasında; öğrenci ile ilgili tükenme ile iş doyumu arasında bir ilişki 

saptanmamıştır. Bu bilgiler ışığında ilişki olmayan yollar çıkarılarak yeniden 

analiz yapılmıştır.  
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Yeni yol analiz modelinin uyum indeks değerleri χ2/SS=0.871;  

GFI=0.997; AGFI= 0.985; CFI=0.918; RMSEA=0.02; SRMR=0.009; IFI=0.985; 

PNFI=0.537; PCFI=0.538 bulunmuştur. Elde edilen bu değerler iyi uyum ve 

kabul edilebilir değerler arasındadır (Tablo 4.6.).  

Tablo 4.6. Oluşturulan yol analiz modelinin uyum değerleri 

Uyum Ölçütleri Değer Kabul Edilebilir Değerler İyi Uyum Değerleri 

χ2/SS 0.871 <5 <2 

GFI 0.997 ≥.85 ≥0.90 

AGFI 0.985 ≥.85 ≥0.90 

CFI 0.918 >0.90 >0.95 

RMSEA 0.02 <0.10 <0.08 

SRMR 0.009 0.05-0.10 0.00-0.05 

IFI 0.985 >0.90 >0.95 

PNFI 0.537 >0.50  

PCFI 0.538 >0.50  
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Şekil 4.1.’de duygusal emek düzeyleri, iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri 

arasındaki ilişkiyi ortaya koyan modifiye model gösterilmiştir. 

 

 

Şekil 4.1. Duygusal emek düzeyleri, iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki 

yol analizi-modifiye model1 

                                                           
1 Yapısal eşitlik modeli olan yol analizi için AMOS (Analysis of Moment Structures) programı 

kullanılmıştır;   e: Gözlenmeyen değişken (unobserved variable) 
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Tablo 4.7. Yol analizine göre değişkenler arasındaki etkileşim 

Hipotezler β SE t değeri p değeri Sonuç 

Kişisel 

tükenme 
<--- 

Yüzeysel 

Rol Yapma 
0,159 1,121 3,305 <0,001 Kabul 

İş ile ilgili 

tükenme 
<--- 

Doğal 

duygular 
-0,123 1,118 -2,573 0,010 Kabul 

Kişisel 

tükenme 
<--- 

Doğal 

duygular 
-0,107 1,363 -2,226 0,026 Kabul 

İş ile ilgili 

tükenme 
<--- 

Yüzeysel 

Rol Yapma 
0,192 0,920 4,035 <0,001 Kabul 

Öğrenci ile 

ilgili tükenme 
<--- 

Doğal 

duygular 
-0,167 1,268 -3,539 <0,001 Kabul 

Öğrenci ile 

ilgili tükenme 
<--- 

Yüzeysel 

Rol Yapma 
0,187 1,043 3,956 <0,001 Kabul 

İş doyumu <--- 
Kişisel 

tükenme 
-0,360 0,039 -5,753 <0,001 Kabul 

İş doyumu <--- 
İş ile ilgili 

tükenme 
-0,187 0,047 -2,978 0,003 Kabul 

İş doyumu <--- 
Derinden 

rol yapma 
0,099 0,361 2,585 0,010 Kabul 

İş doyumu <--- 
Doğal 

duygular 
0,103 0,687 2,623 0,009 Kabul 
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Oluşturulan modelin değişkenleri arasındaki standardize edilmiş β katsayıları, 

standart hatalar (SE), t değerleri ve p değerleri Tablo 4.7.’de sunulmuştur. Yapılan 

analizde kişisel tükenme (β= 0,159), iş ile ilgili tükenme (β= 0,192) ve öğrenci ile 

ilgili tükenme (β= 0,187) ile yüzeysel rol yapma arasında pozitif bir ilişki; bu 

değişkenlerle doğal duygular arasında ise negatif bir ilişki bulunmuştur (sırasıyla β= 

-0,107; β= -0,123; β= -0,167).  

Kişisel tükenme (β= -0,360) ve iş ile ilgili tükenme  (β= -0,187) ile iş doyumu 

arasında negatif bir ilişki varken; derinden rol yapmanın (β= 0,099) ve doğal 

duyguların (β= 0,103) iş doyumunu pozitif yönde etkilediği bulunmuştur.  

Değişkenler arasındaki ilişkinin direkt etki olduğu, değişkenler arasında 

indirekt etkinin yani aracılık etkisinin olmadığı bulunmuştur (Şekil 4.2.). 

 

Şekil 4.2. Yol analizine göre değişkenler arasındaki saptanan etkileşimler 
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5. TARTIŞMA 

Hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal emek 

düzeyleri ve duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişkinin 

incelenmesi amacıyla, tanımlayıcı ve ilişkisel olarak gerçekleştirilen bu araştırmada, 

474 akademisyene ulaşılmıştır. Akademisyenlerin yaş ortalamasının 36.2±7.8, 

yarıdan fazlası 35 yaş ve altında, çoğunluğunun kadın ve evli, mesleki çalışma 

süresinin ortalama 12.8 yıl, mevcut kurumlarında çalışma süresinin ise ortalama 7.7 

yıl olduğu ve büyük çoğunluğunun hemşirelik lisans eğitimine sahip olduğu 

saptanmıştır. 

Araştırmada kullanılan Duygusal Emek Ölçeği’nin Cronbach α katsayıları, 

.84-.91 arasında, Kopenhang Tükenmişlik Envanteri’nin Cronbach α katsayıları, .73-

.90 arasında, Minnesota İş Doyumu Ölçeği’nin Cronbach α katsayıları ise, .85-.91 

arasında hesaplanmıştır. Bu bulgular, araştırmada kullanılan tüm ölçeklerin 

Cronbach alfa katsayılarının kabul edilebilir ya da yüksek düzeyde olduğunu ve 

verilerin geçerliliği ve güvenirliği saptanmış ölçüm araçları kullanılarak elde 

edildiğini ortaya koymaktadır. Araştırmadan elde edilen başlıca sonuçlar 

araştırmanın soruları ve hipotezleri doğrultusunda tartışılmıştır.  

5.1. Hemşirelik Lisans Programlarında Görevli Akademisyenlerin 

Duygusal Emek Düzeyleri 

Araştırmamızda, Duygusal Emek Ölçeği’nin alt boyutlarından elde edilen 

puan ortalamaları sırasıyla; yüzeysel rol yapma 1.84±0.79, derinden rol yapma 

2.89±1.22 ve doğal duygular 4.38±0.65 olarak bulunmuştur (Bkz. Tablo 4.2.).  

Bu bulgu,  akademisyenlerin çalışma yaşamında duygusal emek sarf ederken, 

en fazla doğal, içten duyguları sergilediğini ortaya koymaktadır. Akademisyenlerin 

doğal duyguları sergileme eğilimi; kendilerini çevrelerine karşı doğal/samimi 

göstermek istemelerinden, duygularını kontrol etmek için çok fazla çaba sarf etmek 

istememelerinden ya da duygularını kontrol etme ihtiyacı hissetmemelerinden 

kaynaklandığı düşünülmektedir. Çalışmamızda doğal duyguları, sırasıyla derinden 

rol yapma ve yüzeysel rol yapma takip etmektedir. Araştırma bulgumuz, konuyla 

ilgili yazın alanında yer alan bazı araştırma sonuçları ile tutarlı (17, 18) iken; 
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akademisyenlerin en fazla derinden rol yapmayı (21) ya da yüzeysel rol yapmayı 

(79) sergilediğini bildiren çalışmalar ile çelişki göstermektedir. 

Araştırmamızda, erkek akademisyenlerin yüzeysel rol yapma ve derinden rol 

yapma alt boyutlarında kadın akademisyenlerden daha yüksek puan ortalamasına 

sahip olduğu bulunmuştur (Bkz. Tablo 4.3.). Bu bulgu; Hochschild (2), Grandey (14) 

ve Morris ve Feldman’ın (9) kadınlarda duygusal emeğin daha fazla yaşandığına dair 

ön görüleri ile çelişmektedir. Bununla birlikte cinsiyetin duygusal emek düzeyleri 

üzerinde bir etkisinin olmadığını belirten çalışmalar da bulunmaktadır (79, 80). Buna 

karşın, literatürde araştırma bulgumuzu destekleyen araştırma sonuçları da yer 

almaktadır (17, 35). Kadınların, erkeklere göre eylemden çok duyguya yönelim 

göstermeleri (2), çalışma yaşamında duygu yönetimi konusunda zorluk yaşamalarına 

neden olabilir. Dolayısıyla çalışma bulgumuz, kadınlara göre erkek 

akademisyenlerin, üstlendikleri rol ve sorumlulukları yerine getirirken, duygularını 

daha iyi kontrol edebiliyor olmalarına bağlı istenmeyen duyguları bastırma ve 

istenen duyguları gösterme konusunda daha yetenekli olabileceklerini 

düşündürmektedir. 

Araştırmamızda ayrıca evli akademisyenlerin derinden rol yapma alt boyut 

puan ortalamasının bekârlardan daha yüksek olduğu bulunmuştur (Bkz. Tablo 4.3.). 

Bu çalışma bulgumuzun aksine literatürde duygusal emek ile medeni durum arasında 

anlamlı bir ilişki olmadığını belirten çalışmalar da bulunmaktadır (17, 79). 

Araştırmamızda evlilerin derinden rol yapma puan ortalamasının bekârlardan daha 

yüksek olmasının nedeni; evli akademisyenlerin bekârlara göre üstlendikleri rol ve 

sorumluluklarının daha fazla olmasından dolayı iş-aile dengesini sağlamak için daha 

fazla derinden rol yapmaları olabilir. Ayrıca evli akademisyenlerin destek 

görmelerine bağlı olarak derinden rol yapma yeteneklerinin olumlu etkilendiği 

düşünülmektedir.  

Araştırmamızdan elde edilen bir diğer bulgu, altı yıl ve üzeri çalışan 

akademisyenlerin derinden rol yapma puan ortalamasının, beş yıl ve altında 

çalışanlara göre daha yüksek olmasıdır (Bkz. Tablo 4.3.). Çalışma bulgumuz, Ozturk 

ve ark.’nın hemşire akademisyenler üzerinde yapmış olduğu çalışma ile 

desteklenmektedir (18). Literatürde yapılan çalışmalar incelendiğinde; çalışma 

yılının artması ile duygusal emek düzeyinin arttığı (17, 18) tespit edilmiştir. Aksine 
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çalışma yılı ile duygusal emek düzeyi arasında negatif ilişki (19, 80) olduğunu ya da 

çalışma yılının duygusal emek düzeyini etkilemediğini (35, 79) bildiren çalışma 

sonuçları da bulunmaktadır. Bununla birlikte Güler ve Marşap’ın yaptığı çalışmada 

1-5 yıl çalışma deneyimine sahip akademisyenlerin yüzeysel rol yapmayı diğerlerine 

göre daha fazla sergilediği ifade edilmiştir (80). Araştırmamızda altı yıl ve üzeri 

çalışan akademisyenlerde derinden rol yapmanın daha fazla görülmesinin nedeni; 

çalışma yılının artmasıyla daha fazla deneyime sahip olan akademisyenlerin, istenen 

duyguları daha kolay canlandırmaları ve ifade etmeleri olabilir. 

5.2. Hemşirelik Lisans Programlarında Görevli Akademisyenlerin İş 

Doyumu ve Tükenmişlik Düzeyleri 

Araştırmamızda en yüksek puan ortalamaları Kopenhang Tükenmişlik 

Envanteri’nin “İş ile ilgili tükenme” alt boyutunda (48.32±15.3) ve Minnesota İş 

Doyumu Ölçeği’nin “İçsel iş doyumu” alt boyutunda (46.32±6.79) elde edilmiştir. 

Bulgular birlikte değerlendirildiğinde, akademisyenler tarafından iş ile ilgili 

tükenmenin daha fazla yaşanmasına rağmen, içsel iş doyumunun da fazla olduğu 

sonucuna ulaşılmaktadır. Bu durum akademisyenlerin severek çalışmaları, 

akademisyenliği sadece bir meslek olarak değil yaşam biçimi olarak görmeleri ve 

doyum almaları ile açıklanabilir. Çalışma bulgularımız, akademisyenlerde içsel iş 

doyumunun, dışsal iş doyumuna göre yüksek olduğunu (81, 82) bildiren çalışmalar 

ile de desteklenmektedir.    

Yaş, iş ile ilgili tükenme puanını azaltan bir belirleyici olup, yaşın artması ile 

iş ile ilgili tükenme azalmaktadır. Bu bulgumuzu destekleyen çalışma (12) olduğu 

gibi, aksini bildiren çalışma (83) da bulunmaktadır. Yaşın artması ile 

akademisyenlerin mevcut işleyişe daha hâkim olmaları sonucu, deneyimle beraber iş 

ile ilgili tükenme düzeylerinin de azaldığı düşünülmektedir. Ayrıca yaş değişkeni, 

akademisyenlerin beklentilerini etkilemekte olup (84) yaşın artması ile bu 

beklentilerin gerçekleşmesi sonucu akademisyenlerin iş ile ilgili tükenme 

düzeylerinin de azaldığı düşünülmektedir. Çalışma bulgularımıza göre iş ile ilgili 

tükenmeyi, sırasıyla kişisel tükenme (46.19±18.4) ve öğrenci ile ilgili tükenme 

(41.54±17.5) boyutları takip etmektedir. İlgili yazın alanında konu ile benzerlik 
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gösteren (85) çalışma olduğu gibi; kişisel tükenmenin en yüksek puanı aldığı (83) 

çalışma da bulunmaktadır. 

Hemşirelik Fakültesi’nde çalışmanın iş ve öğrenci ile ilgili tükenmeyi 

artırdığı; cinsiyetin kadın olması ve araştırma görevlisi/öğretim görevlisi unvanında 

çalışmanın ise kişisel tükenmeyi artırdığı saptanmıştır. Yapılan çalışmalarda, 

akademisyenlerin rol belirsizliği yaşadıkları (86), idari görevlerin, yönetsel 

sorunların ve öğrencilerin düşük akademik başarı düzeylerinin akademisyenlerde 

tükenmişliğe yol açtığı (87) bildirilmiştir. Başka bir çalışmaya göre, idari görevi olan 

ve haftalık ders yükü fazla olan akademisyenlerde iş ile ilgili tükenme daha fazla 

iken; ikinci öğretim dersleri olan ve haftalık ders yükü fazla olan akademisyenlerde 

öğrenci ile ilgili tükenme daha fazla görülmektedir (85). Dolayısıyla Hemşirelik 

Fakültesi’nde çalışan akademisyenlerde iş ve öğrenci ile ilgili tükenmenin Sağlık 

Bilimleri Fakültesi’nde çalışanlara göre daha fazla olmasının nedeni; 

akademisyenlerin yaşadıkları iş yoğunluğu, rol belirsizliği, idari görevler, yönetsel 

sorunlar ve öğrencilerin düşük akademik başarı düzeyleri olabilir.  

Çalışmamızda kadın akademisyenlerde kişisel tükenme puan ortalamasının 

erkeklere göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Çalışma bulgumuz önceki 

çalışma sonuçları ile uyumludur (10, 17, 88). Buna karşın, cinsiyet ile tükenmişlik 

arasında bir ilişki olmadığını (89, 90) gösteren ve erkek akademisyenlerde kişisel 

tükenmenin kadınlara göre daha fazla olduğunu (83)  belirten çalışmalar ile farklılık 

göstermektedir. Çalışmamızda kadın akademisyenlerde kişisel tükenmenin erkeklere 

göre fazla olmasının nedeni; kadın akademisyenlerin kendilerine yeterince vakit 

ayırmamaları, gereksinimlerinin farkında olma ve bunları karşılama konusunda sorun 

yaşamaları, toplumsal cinsiyet rolleri doğrultusunda evde sürekli kendilerini 

bekleyen işlerin olması ve bu işlerden dolayı akademik çalışma imkânlarının 

kısıtlanması (39-41) ile açıklanabilir. Ayrıca kadın akademisyenlerin erkeklere göre 

kendilerini dezavantajlı bir grup olarak görmeleri (84) kişisel tükenme düzeylerini 

artırabilir. Çalışmamızda araştırma görevlisi/öğretim görevlisi unvanına sahip 

akademisyenlerin diğerlerine göre kişisel tükenme düzeyleri daha yüksek 

bulunmuştur. Çalışma bulgumuz konuyla ilgili daha önceki araştırmaların sonuçları 

ile uyumludur (12, 88, 90). Bu bulgu ayrıca unvan ile tükenmişlik arasında anlamlı 

bir ilişkinin olmadığını (83, 85) belirten çalışmalar ile çelişmektedir. Çalışmamızda 
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araştırma görevlisi/öğretim görevlisi unvanında çalışanlarda diğerlerine göre kişisel 

tükenmenin daha fazla görülmesinin nedeni; akademik kariyerlerinin başında olan 

akademisyenlerin hem yüksek lisans veya doktora eğitimlerinin olması, hem de 

çalışılan birimin işlerinden dolayı iş yükü ve sorumluluklarının diğerlerine göre daha 

fazla olması olabilir. Bu bulgu ile paralel olan bir diğer araştırma bulgumuz ise 

araştırma görevlisi/öğretim görevlisi unvanına sahip olmanın, kişisel tükenmenin ve 

iş ile ilgili tükenmenin toplam iş doyumunun yanında, hem içsel iş doyumunu hem 

de dışsal iş doyumunu azaltmış olmasıdır. Yapılan çalışmalarda profesör ve doçent 

gibi yüksek unvana sahip akademisyenlerin iş doyumlarının daha yüksek olduğu 

bildirilirken (6, 91, 92); bazı çalışmalarda çalışma bulgumuza paralel olarak 

araştırma görevlisi/öğretim görevlisi gibi düşük unvana sahip akademisyenlerde iş 

doyum düzeylerinin daha düşük olduğu tespit edilmiştir (6, 81, 92). Buna karşın 

unvan ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığını gösteren (93) çalışma 

da bulunmaktadır. Yapılan başka bir çalışmada ise iş yükü dağılımında unvanın 

belirleyici olduğu ve unvanı daha yüksek olanların seçim haklarının olduğu 

belirtilmiştir (84). Bulgularımız doğrultusunda araştırma görevlisi ve öğretim 

görevlisi unvanına sahip olan akademisyenlerde iş doyumunun düşük olması, 

çalışılan kurumda unvana göre iş yükü dağılımından yüksek pay almalarından 

kaynaklı olabilir. Yapılan bir çalışmada akademisyenlerin hedeflerine olan 

bağlılıkları arttıkça iş doyumlarının da arttığı (94) belirtilmiş olup çalışmamızda yer 

alan araştırma görevlisi/öğretim görevlisi kadrosundaki akademisyenlerin hedeflerine 

olan bağlılıklarının diğerlerine göre daha zayıf olmasından kaynaklı iş doyumları 

düşük olabilir. Ayrıca araştırma görevlileri üzerinde yapılan bir çalışmada 

akademisyenlerin iş doyumlarının düşük olduğu ve mobbinge maruz kalmanın iş 

doyumunu düşürdüğü ortaya konulmuştur (95). Buna göre araştırma 

görevlisi/öğretim görevlisi kadrosundaki akademisyenlerin algıladıkları mobbing 

sonucu iş doyumlarının azaldığı düşünülebilir. Ayrıca akademisyenlerin kariyer 

beklentileri, gelecek kaygıları ve akademik çalışmalarda destek ihtiyaçları da iş 

doyum düzeylerini olumsuz etkileyebilir. 

İş doyum ölçeğinin dışsal iş doyumu alt boyutu için yaş diğer bir önemli 

değişkendir. Akademisyenlerde yaşın artması, dışsal iş doyumunu azaltmaktadır. 

Çalışma bulgumuz, Bayar ve Öztürk’ün araştırma görevlileri üzerinde yaptıkları 



57 

çalışma ile uyumludur (46). Diğer yandan çalışma bulgumuz, yaşın artması ile 

akademisyenlerin iş doyum düzeylerinin arttığını (81, 92, 96) gösteren ve yaş ile iş 

doyumu arasında anlamlı bir ilişki olmadığını (6, 93)  belirten çalışma sonuçları ile 

çelişmektedir. Çalışma bulgumuza göre, akademisyenlerin fazla ders yüklerinin ve 

uzun çalışma saatlerinin olması gibi olumsuz çalışma koşullarına ve aldıkları düşük 

ücrete (10-13) bağlı yaşın artması ile dışsal iş doyumlarının azaldığı 

düşünülmektedir. 

5.3. Hemşirelik Lisans Programlarında Görevli Akademisyenlerin 

Duygusal Emek Düzeyleri ile İş Doyumu ve Tükenmişlik Düzeyleri 

Arasındaki İlişkiler 

Araştırmamızda duygusal emeğin tükenmişlik ve iş doyumunu etkileyen bir 

değişken olduğu ortaya konulmuştur. Buna göre duygusal emek alt boyutlarından 

yüzeysel rol yapma ile tükenmişlik ölçeğinin tüm alt boyutları arasında pozitif bir 

ilişki; doğal duygular ile bu değişkenler arasında ise negatif bir ilişki; derinden rol 

yapma ile tükenmişlik arasında herhangi bir ilişkinin olmadığı saptanmıştır. 

Dolayısıyla yüzeysel rol yapma; kişisel tükenmeyi, iş ve öğrenci ile ilgili tükenmeyi 

artırmakta iken, doğal duygular tükenmişliğin tüm alt boyutlarında bu etkiyi tersine 

çevirerek tükenmeyi azaltmaktadır. Bu nedenle araştırmamızda H1 hipotezi kabul 

edilmiştir. Çalışma bulgularımız, Hochschild, Ashforth ve Humphrey, Grandey ve 

Morris ve Feldman’ın öngörüleri ile desteklenmektedir (2, 3, 9, 14). Çalışanların 

yüzeysel rol yapmaya bağlı duygusal uyumsuzluk yaşadıkları (2), bu durumun 

kendilerini sahte ve ikiyüzlü hissetmelerine yol açtığı belirtilmiştir (3). Aynı 

zamanda duygusal uyumsuzluğun strese neden olduğu (2) ve yaşanılan stresin 

çalışanların uzun süre yüzeysel rol yapmalarından ve sahte hissetmelerinden 

kaynaklandığı ifade edilmiştir (14). Morris ve Feldman da duygusal uyumsuzluğa 

bağlı olarak çalışanlarda tükenmişlik geliştiğinden bahsetmişlerdir (9). Ayrıca 

Hochschild, duygusal uyumsuzluğun kişisel refahı olumsuz etkilediğini bildirmiştir 

(2). Dolayısıyla Grandey’in duygusal emeğin uzun dönem sonuçları olarak ele aldığı 

tükenmişliğin (14), yüzeysel rol yapmaya bağlı gelişen duygusal uyumsuzlukla 

arttığı ve doğal duygularla azaldığı anlaşılmaktadır. Ülkemizde akademisyenler 

üzerinde yapılan bir çalışmada da çalışma bulgularımıza paralel olarak yüzeysel rol 
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yapmanın öğrenci ile ilgili tükenmeyi ve iş ile ilgili tükenmeyi artırdığı, doğal 

duyguların ise kişisel tükenmenin yanında öğrenci ile ilgili tükenmeyi ve iş ile ilgili 

tükenmeyi azalttığı ortaya konulmuştur (17). Diğer bazı çalışmalara göre bulgumuz, 

yüzeysel rol yapmanın tükenmişliği artırdığını (20, 21, 36) ve doğal duyguların 

tükenmişliği azalttığını (21) gösteren sonuçlar ile uyumlu iken; derinden rol 

yapmanın tükenmişliği azalttığını (21, 36) ya da artırdığını (20) belirten sonuçlar ile 

farklılık göstermektedir. Bununla birlikte Hochschild, Ashforth ve Humphrey ve 

Grandey, gerçek duyguların sergilenmemesinin, çalışanlarda kendine 

yabancılaşmaya yol açtığını ifade etmişlerdir (2, 3, 14). Hochschild’a göre bu durum 

çalışanların duygularını başarılı bir şekilde yönetememelerinden kaynaklanmaktadır.  

Gerçek duygularını bastıran ve istenen duyguları deneyimlemeden deneyimliyormuş 

gibi yapan, yani yüzeysel rol yapan akademisyenlerde duygusal uyumsuzluğun 

olması ve buna bağlı olarak tükenmişlik düzeylerinin artması (9) beklenen bir 

durumdur. Ayrıca yüzeysel rol yapma ile akademisyenlerde anksiyete ve hayal 

kırıklığını içeren olumsuz duygular da artmakta (20) olup bundan dolayı kişisel 

tükenme, iş ile ilgili tükenme ve öğrenci ile ilgili tükenme görülebilir. Diğer yandan 

doğal duyguların, yüzeysel rol yapmanın olumsuz sonuçlarını tamamen olumluya 

çevirdiği (17, 21) kabul edilmektedir. Buna bağlı olarak doğal duygular sergileyen 

akademisyenlerin, içlerinden geldiği gibi hareket etmeleri, doğal davranmaları ve 

duygularını bastırmak ya da bir şekle sokmak için fazla çaba sarf etmemeleri ile 

tükenmişlik düzeylerinin düşük olması açıklanabilir.  

Duygusal emeğin iş doyumu üzerine etkisi ise; doğal duyguların, toplam iş 

doyumunun yanında hem içsel hem de dışsal iş doyumunu artırdığı; derinden rol 

yapmanın sadece toplam iş doyumunu artırdığı yönündedir. Yüzeysel rol yapma ile 

iş doyumu arasında herhangi bir ilişki olmadığı ortaya konulmuştur. Dolayısıyla 

derinden rol yapmanın ve doğal duyguların iş doyumunu artırdığı tespit edilmiştir. 

Bu bulgulara dayanılarak H2 hipotezi kabul edilmiştir. Çalışma bulgularımız, 

Hochschild, Ashforth ve Humphrey’ın öngörüleri ile uyumludur (2, 3). Hochschild, 

duyguların başarılı bir şekilde yönetilmesi sonucu derinden rol yapmanın 

çalışanlarda iş doyumunu artırdığını ifade etmiştir (2). Ashforth ve Humphrey ise 

doğal duygular ile kişinin kendini ifade etme özgürlüğünün olmasının kişisel refahı 

artırdığını (3) belirtmişlerdir. Dolayısıyla kişisel refahtan biri olan iş doyumunun 
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(14) doğal duygularla arttığı anlaşılmaktadır. Yapılan çalışmalara göre bulgumuz, 

derinden rol yapma (21, 36) ve doğal duyguların (21) iş doyumunu artırdığını 

belirten çalışma sonuçları ile tutarlılık göstermektedir. Diğer yandan çalışma 

bulgumuz Morris ve Feldman’ın, çalışanların yüzeysel rol yapmaları sonucu 

yaşadıkları duygusal uyumsuzluğun iş doyumlarında azalmaya yol açtığı ön görüsü 

ile çelişmektedir (9). Çalışmamızda derinden rol yapan ve doğal duygular sergileyen 

akademisyenlerin iş doyumlarının artmasının nedeni; istenen duygunun 

canlandırılması ile veya kendiliğinden duyguların gösterilmesi sonucu çalışanların, 

yaptıkları işten daha fazla doyum almaları ile açıklanabilir. Ayrıca derinden rol 

yapmanın, haz ve gururu içeren olumlu duyguları artırması ve anksiyete gibi 

olumsuz duyguyu azaltmasına bağlı olarak (20) akademisyenlerin iş doyumlarının 

arttığı düşünülmektedir. 

Araştırmamızda tükenmişlik ölçeğinin kişisel tükenme ve iş ile ilgili tükenme 

boyutlarının, iş doyumu üzerine negatif etkisi olduğu bulunmuştur. Dolayısıyla 

kişisel tükenme ve iş ile ilgili tükenme, iş doyumunu azaltmaktadır. Bu nedenle 

araştırmamızda H3 hipotezi kabul edilmiştir. Bu bulgu, tükenmişlikle iş doyumu 

arasında negatif ilişki olduğunu belirten çalışmalarla tutarlıdır (51, 96-98). Çelikkalp 

ve ark.’nın yapmış olduğu bir çalışmada akademisyenlerin hem artan iş yükleri hem 

de iş-aile ve aile-iş çatışması yaşamaları sonucu iş doyumlarının azaldığı ortaya 

konulmuştur (6). Dolayısıyla akademisyenlerin iş yüklerinin fazla olması ve aile ile 

iş arasında dengeyi kuramamaları hem kişisel tükenmelerine hem de iş ile ilgili 

tükenmelerine yol açabilir. Bunun sonucunda iş doyumlarında azalma olduğu 

söylenebilir.  

Sonuç olarak; duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişki 

yapısal eşitlik modeli olan yol analizi ile incelenmiştir. Sonuçlara göre yüzeysel rol 

yapmanın tüm tükenmişlik boyutlarını artırdığı, buna karşın doğal duyguların bu 

etkiyi tersine çevirerek tükenmişliği azalttığı; derinden rol yapmanın ve doğal 

duyguların toplam iş doyumunu artırdığı; kişisel tükenmenin ve iş ile ilgili 

tükenmenin ise toplam iş doyumunu azalttığı belirlenerek araştırmanın hipotezleri 

kabul edilmiştir. 
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6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

6.1. Sonuçlar  

Hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal emek 

düzeyleri ve duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri, 

bir yapısal eşitlik modeli olan yol analizinden yararlanılarak incelenmesi amacıyla 

yapılan araştırmamızda aşağıdaki sonuçlara ulaşılmıştır: 

 Akademisyenlerin en fazla doğal duyguları sergilediği (4.38±0.65), onu 

sırasıyla derinden rol yapma (2.89±1.22) ve yüzeysel rol yapmanın 

(1.84±0.79) takip ettiği belirlenmiştir (Bkz. Tablo 4.2.). 

 Hemşire akademisyenlerin, tükenmişlik ile ilgili elde ettiği en yüksek puanı 

“İş ile ilgili tükenme” (48.32±15.3) boyutundan ve iş doyumu ile ilgili en 

yüksek puanı “İçsel iş doyumu” (46.32±6.79) boyutundan aldıkları tespit 

edilmiştir (Bkz. Tablo 4.2.). 

 Duygusal emek alt boyutlarından yüzeysel rol yapmanın kişisel tükenmeyi, iş 

ile ilgili tükenmeyi ve öğrenci ile ilgili tükenmeyi artıran bir belirleyici 

olduğu; doğal duyguların ise iş ile ilgili tükenmeyi ve öğrenci ile ilgili 

tükenmeyi azaltan bir değişken olduğu saptanmıştır (Tablo 4.4.).  

 Duygusal emek alt boyutlarından derinden rol yapmanın ve doğal duyguların 

toplam iş doyumunu artıran bir belirleyici olduğu; doğal duyguların ayrıca 

hem içsel iş doyumunu hem de dışsal iş doyumunu artıran bir değişken 

olduğu ortaya konulmuştur (Bkz. Tablo 4.5.). 

 Duygusal emeğin yüzeysel rol yapma alt boyutu ile kişisel tükenme, iş ile 

ilgili tükenme ve öğrenci ile ilgili tükenme arasında pozitif ilişki saptanmış 

olup, duygusal emeğin doğal duygular alt boyutu ile kişisel tükenme, iş ile 

ilgili tükenme ve öğrenci ile ilgili tükenme arasında negatif bir ilişki olduğu 

ortaya konulmuştur (Bkz. Tablo 4.7.). 

 Duygusal emeğin derinden rol yapma ve doğal duygular alt boyutları ile iş 

doyumu arasında pozitif bir ilişki tespit edilmiştir (Bkz. Tablo 4.7.).  

 Kişisel tükenme ve iş ile ilgili tükenme ile iş doyumu arasında negatif bir 

ilişki olduğu ortaya konulmuştur (Bkz. Tablo 4.7.).  
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6.2. Öneriler 

 Yüzeysel rol yapmanın tüm boyutlarda tükenmişliği artırırken doğal

duyguların bu etkiyi tersine çevirerek tükenmişliği azalttığı

değerlendirildiğinde; akademisyenlerin öğrencileriyle olan etkileşimlerinde

yüzeysel rol yapmanın ve doğal duyguların öneminin farkında olmasına ve

tükenmişliğin azaltılmasına veya önlenmesine yönelik bilgilendirilmelerini

içeren bilimsel etkinlikler düzenlenebilir.

 Derinden rol yapmanın ve doğal duyguların iş doyumunu artırdığı göz önüne

alındığında; akademisyenlerin öğrencileriyle olan etkileşimlerinde derinden

rol yapmanın ve doğal duyguların öneminin farkında olmasına ve iş

doyumunun artırılmasına yönelik bilgilendirilmelerini içeren bilimsel

etkinlikler düzenlenebilir.

 Kişisel tükenme ve iş ile ilgili tükenme ile iş doyumu arasında negatif ilişki

belirlendiğinden, akademisyenlerin kişisel tükenmelerini ve iş ile ilgili

tükenmelerini artıran faktörlerin incelenmesine yönelik daha ayrıntılı, ileriye

dönük ve kapsamlı araştırmaların yürütülmesi ve sonuçlar doğrultusunda

eğitim kurumları yöneticilerinin gerekli tedbirleri alması için stratejik

planlamalar önerilebilir.

 Son olarak, akademisyenlerde duygusal emek kavramına yönelik farkındalık

oluşturularak duygu yönetimi konusunda eğitimler planlanabilir.
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8. EKLER

EK-1: Tanımlayıcı Özellikler Formu 

Değerli meslektaşım, 

Bu çalışma hemşirelik lisans programlarında görevli akademisyenlerin duygusal 

emek düzeyleri ve duygusal emek, iş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişkinin 

incelenmesi amacıyla yapılacaktır. Ankette yer alan sorularının tümünü içtenlikle 

yanıtlamanızı ve gereken özeni göstermenizi diler, ilgi ve yardımlarınız için teşekkür 

eder, saygılarımı sunarım.  

1. Yaş: ……… 

2. Cinsiyet: ☐ Kadın              ☐ Erkek 

3. Medeni Durum: ☐ Evli       ☐ Bekâr 

4. Çocuk Sayısı: ……… 

5. Öğrenim Durumu: ☐ Lisans 

☐ Yüksek Lisans 

☐ Doktora 

6. Unvanınız: ☐ Araştırma Görevlisi     

☐ Öğretim Görevlisi 

☐ Dr. Öğretim Üyesi         

☐ Doçent      

☐ Profesör 

7. Bu İşyerinde Çalışma Süreniz:……..

8. Meslekteki Süreniz: ………. 

9. Çalıştığınız Birim: ☐ Hemşirelik Fakültesi 

☐ Sağlık Bilimleri Fakültesi 

10. Lisans Alanınız: ………. 
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EK-2: Duygusal Emek Ölçeği 

1: Hiçbir zaman 4: Çoğu zaman 

2: Çok nadir           5: Her zaman 

3: Bazen 

1 2 3 4 5 

1 Öğrencilerle uygun şekilde ilgilenebilmek 

için rol yaparım. 

2 Öğrencilerle ilgilenirken iyi 

hissediyormuşum rolü yaparım. 

3 Öğrencilerle ilgilenirken bir şov yapar gibi 

ekstra performans sergilerim. 

4 Mesleğimi yaparken hissetmediğim 

duyguları hissediyormuşum gibi 

davranırım. 

5 Mesleğimin gerektirdiği duyguları 

sergileyebilmek için sanki bir maske 

takarım. 

6 Öğrencilerime, gerçek hissettiğim 

duygulardan farklı duygular sergilerim. 

7 Öğrencilere göstermek zorunda olduğum 

duyguları gerçekten yaşamaya çalışırım. 

8 Göstermem gereken duyguları gerçekte de 

hissetmek için çaba harcarım. 

9 Öğrencilere göstermem gereken duyguları 

hissedebilmek için elimden geleni 

yaparım. 

10 Öğrencilere sergilemem gereken duyguları 

içimde de hissedebilmek için yoğun çaba 

gösteririm. 

11 Öğrencilere sergilediğim duygular 

samimidir. 

12 Öğrencilere gösterdiğim duygular 

kendiliğinden ortaya çıkar. 

13 Öğrencilere gösterdiğim duygular o an 

hissettiklerimle aynıdır. 
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EK-3: Kopenhag Tükenmişlik Envanteri 

1: Hiçbir zaman  4:Çoğu zaman 

2: Çok nadir      5:Her zaman 

3: Bazen 

1 2 3 4 5 

1 Müşterilerle çalışırken aldığınızdan daha fazlasını 

verdiğinizi düşünür müsünüz? 

2 İşiniz nedeniyle tükendiğinizi hisseder misiniz? 

3 Müşteriler ile çalışmak enerjinizi tüketir mi? 

4 İşiniz duygusal anlamda yorucu mudur? 

5 Müşteriler ile çalışmak size zor gelir mi? 

6 İşiniz sizi bunaltır mı? 

7 Müşterilerle çalışmayı yıpratıcı bulur musunuz? 

8 Çalıştığınız her saatin sizin için yorucu olduğunu 

düşünür müsünüz? 

9 Ne sıklıkta kendinizi yıpranmış hissedersiniz? 

10 İş dışı zamanlarınızda aileniz ve arkadaşlarınız için 

yeterli vakit ayıracak gücü kendinizde bulur musunuz? 

11 Müşterilerle çalışmayı ne kadar daha sürdürebileceğinizi 

düşündüğünüz oluyor mu? 

12 Sabah uyandığınızda "bir iş günü daha" düşüncesiyle 

kendinizi bitkin hisseder misiniz? 

13 Kendinizi ne sıklıkta fiziksel olarak bitkin hissederseniz? 

14 Kendinizi ne sıklıkta duygusal olarak bitkin 

hissedersiniz? 

15 Kendinizi ne sıklıkta hastalıklara karşı zayıf ve dirençsiz 

hissedersiniz? 

16 İş günü sonunda kendinizi tükenmiş hisseder misiniz? 

17 Ne sıklıkta "daha fazla dayanamayacağım" diye 

düşünürsünüz? 

18 Müşterilerle çalışmaktan bıktınız mı? 

19 Kendinizi ne sıklıkta yorgun hissedersiniz? 
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EK-4: Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

Mesleğimden 
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1 Beni her zaman meşgul etmesi 

bakımından 

2 Bağımsız çalışma imkânının olması 

bakımından 

3 Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkânı 

bakımından 

4 Toplumda “saygın bir kişi” olma şansını 

bana vermesi bakımından 

5 Yöneticinin emrindeki kişileri iyi 

yönetmesi bakımından 

6 Yöneticinin karar verme yeteneği 

bakımından 

7 Vicdani bir sorumluluk taşıma şansını 

bana vermesi yönünden 

8 Bana garantili bir gelecek sağlaması 

yönünden 

9 Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi 

hissetmem yönünden 

10 Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi 

yönünden  

11 Kendi yeteneklerimle bir şeyler 

yapabilme şansı vermesi yönünden 

12 İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya 

konması yönünden 

13 Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret 

yönünden 

14 Terfi imkânının olması yönünden 

15 Kendi fikir kanaatlerimi rahatça kullanma 

imkânı vermesi yönünden  

16 Çalışma şartları yönünden 

17 Çalışma arkadaşlarının birbirleriyle 

anlaşmaları yönünden 

18 Yaptığım iş karşılığında takdir edilmem 

yönünden 

19 Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı 

hissi yönünden 

20 Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme imkânı vermesi açısından 
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EK-5: Aydınlatılmış Onam Formu 

Değerli Meslektaşım 

    “Hemşirelik Lisans Programlarında Görevli Akademisyenlerin Duygusal 

Emek Düzeyleri Ve Duygusal Emek, İş Doyumu Ve Tükenmişlik Arasındaki 

İlişkinin İncelenmesi” başlıklı bu araştırma, Hacettepe Üniversitesi Hemşirelik 

esasları AD tarafından yapılmaktadır. Araştırma hemşirelik lisans programlarında 

görevli akademisyenlerin duygusal emek düzeylerini belirlemek ve duygusal emek 

ile iş doyumu ve tükenmişlik arasında ilişki olup olmadığını saptamak amacıyla 

planlanmıştır. Sizin yanıtlarınızdan elde edilecek sonuçlarla hemşireliğin görünür 

olmayan bir yönü olan duygusal emek ve bununla ilişkili bazı faktörler 

tanımlanarak, ileriye yönelik bilimsel araştırma ve etkinlikler planlanabilecektir. Bu 

nedenle soruların tümüne ve içtenlikle cevap vermeniz büyük önem taşımaktadır. 

     Araştırmaya katılmanız gönüllülük esasına dayalıdır. Bu form aracılığı ile elde 

edilecek bilgiler gizli kalacaktır ve sadece araştırma amacıyla (veya “bilimsel 

amaçlar için”) kullanılacaktır. Çalışmaya katılmamayı tercih edebilirsiniz veya 

anketi doldururken istemezseniz son verebilirsiniz. 

     Anket formuna adınızı ve soyadınızı yazmayınız. 

     Anketimiz Tanımlayıcı Özellikler Formu, Duygusal Emek Ölçeği, Kopenhag 

Tükenmişlik Envanteri ve Minnesota İş Doyumu Ölçeği olmak üzere dört 

bölümden oluşmaktadır. Yaklaşık 30 dakikalık zamanınızı alacak bu çalışmada 

yanıtlarınızı, soruların altında yer alan seçenekler arasından uygun olanı daire içine 

alarak ya da açık uçlu sorularda sorunun altında bırakılan boşluğa yazarak 

belirtiniz. Birden fazla seçenek işaretleyebileceğiniz sorularda, size uygun gelen 

bütün seçenekleri işaretleyiniz. Eğer sorunun yanıtları arasında “diğer” seçeneği 

mevcutsa ve yanıtınız var olan seçenekler arasında yer almıyorsa, bu durumda 

yanıtınızı diğer seçeneğindeki boşluğa yazınız. 

     Anketi yanıtladığınız için teşekkür ederiz. 

     Çalışma ile ilgili herhangi bir sorunuz olduğunda aşağıdaki kişi(ler) ile iletişim 

kurabilirsiniz: 

Nadiye Barış Eren 
Hacettepe Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü/Hemşirelik Esasları 

0507 207 78 40 nadiyebaris@hotmail.com 

Araştırma Ekibi 

Ad Soyadları 

Prof. Dr. Leyla Dinç 

Öğr. Gör. Nadiye Barış Eren        

Çalışmaya katılmayı kabul ediyorsanız aşağıdaki kutucuğu X ile işaretleyiniz ve 

devam ediniz. 

Kabul ediyorum. 
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EK-6: Hacettepe Üniversitesi Girişimsel Olmayan Klinik Araştırmalar Etik 

Kurulu Onayı 
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EK-7: Araştırmanın Yürütüldüğü Üniversitelerden Alınan İzinler 
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EK-10: Dijital Makbuz 
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EK-11: Orjinallik Raporu 




