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Keywords

Caligsmada, is glivencesizligi algisinin orgiitsel yabancilagma tizerindeki etkisinde duygusal
emegin araci rolii sorgulanmaktadir. Bu sorgulama ile amacglanan, isgiicli piyasasinin
kiiresellesme, esneklesme, artan igsizlik rakamlart ve giderek biiyliyen rekabet ortaminda,
belirsizlesen ¢aligma kosullarinin yarattigi c¢alisma davramigina iliskin ¢ikarimlarda
bulunmaktir. Alan arastirmasi tekniginin kullanildig1 ¢aligmada, veri toplama araci olarak
dort bolimden olusan anket formu kullanilmaktadir. Calismanin evrenini, Kkasti
orneklendirme yontemi ile belirlenen Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli konaklama
isletmesinin ¢alisanlari olusturmaktadir. 220 ¢alisan iizerinde uygulanan anket sonuglarina
gore, is giivencesizligi algismin istihdam edilebilirligi saglamak adina duygusal emek
davranisii gelistirdigi, duygusal emegin orgiitsel yabancilasma duygularini azalttigi ve
duygusal emegin kismi aracilik etkisi tespit edilmistir. Duygusal emegin pozitif is tavrini
gelistirdigini gosteren aragtirma sonuglari, literatiirde duygusal emege yonelik elestirilerden
farkli bir bakis a¢is1 sundugu i¢in galisma 6zgiinliik kazanmaktadir.

Abstract

Job insecurity
Emotional labor
Organizational alienation

Employability

Makalenin Turt

Arastirma Makalesi

* Sorumlu Yazar

In the study, the mediating role of emotional labor in the effect of job insecurity perception
on organizational alienation is questioned. The aim of this questioning is to make inferences
about the working attitudes created by the uncertain working conditions in the labor
market's globalization, flexibility, increasing unemployment figures and growing
competition environment. In the study, in which the field research technique is used, a
questionnaire consisting of four parts is used as a data collection tool. The universe of the
study consists of the employees of the five-star accommodation business operating in
Istanbul, determined by the deliberate sampling method. According to the results of the
questionnaire applied to 220 employees, it was determined that the perception of job
insecurity improves emotional labor behavior in order to ensure employability, emotional
labor reduces the feelings of organizational alienation, and the partial mediation effect of
emotional labor. The study gains autonomy, as the results of the research showing that
emotional labor improves positive work attitude offer a different perspective from the
criticisms of emotional labor in the literature.
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GIRIS

Bir iste bulunmas1 gereken en temel 6zelliklerden biri (Probst & Jieng, 2017: s. 84) olarak ifade edilen is
giivencesi, esneklesme ve kuralsizlasmanin hizla arttigi ¢aligma hayatinda yerini, is gilivencesizligi algisina

birakmaktadir (Cakir, 2007: s. 119). Is giivencesizligi algisi, ¢alisanm, isini kaybetme endisesini icermektedir.

Temelinde, ¢alisanin mevcut ¢alisma kosullarinin belirsizligine iliskin gelistirdigi duygular yatmaktadir.

Calisganin orgiit ¢ikarlarina uygun dogru davranisi sergileyebilmeleri i¢in dogru davranisa giidiilenmeleri
gerekmektedir. Caligma hayatinin bekledigi uygun tutum ve algiy1 gelistirebilen caliganlar, 6rgiit i¢inde uygun
davranig1 sergileyebilirler (Basaran, 2000: s. 21). Bu bakis acisindan hareketle isini kaybetmek istemeyen
calisanlarin, istihdam edilebilirliklerini korumak adina, duygularin kontrol edebilmeleri olduk¢a énemli olacaktir. Is
giivencesizligi algisinin belirleyici bir degisken olarak kullanildigi ¢calismada, is giivencesizligi algisinin duygusal

emek davranisin gelistirecegi diisiiniilmektedir.

Duygusal emek, calisanin is siire¢lerinde kendi duygularinin bastirarak oOrgiitiin belirledigi duygular
sergilemesidir. Duygular iizerinde kontrol saglayarak profesyonel duygularin sergilenmesi, ¢alisanin kisiliginde
sorgulamalar yaratabilir. Is glivencesizligi yasayan galisanin, isini kaybetmemek admna duygusal emek yoniinii
giiclendirmeye ¢alismasi, zamanla ¢alisan1 kendi kisiliginden ve oOrgiitten uzaklastiran bir girdaba tasiyabilir. Bu

siireg, Orgiitsel yabancilagmay1 ortaya ¢ikarabilir.

Orgiitsel yabancilagsma, ¢alisanin orgiit i¢inde kendisini degersiz hissetmeye baslamasi, drgiitiinde uzun vadeli
kariyer planlamasi yapamamasi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal emek ve orgiitsel yabancilagma arasinda kurulan
iliski, Lewin’in alan teorisine dayandirilmaktadir. Alan teorisine gore, insanlar kendi algilarina uygun yasam alanlart
olusturmakta ve bu alanlara baglanmaktadir (Oner & Giimiis, 2000). Duygusal emek davranisina yonelen calisanlar,
zamanla kendi degerlerine uygun alandan giderek uzaklasmaya basladiklar1 i¢in kendi degerlerine uygun yeni
orgiitlere gegmeyi isteyebilirler. Ancak, calisma hayatinda artan rekabet, Orgiitsel degisim riizgarlari, issizlik

rakamlar1 karsisinda istihdam edilebilirlik kaygisi, ¢alisanin kendisine yeni bir alan yaratabilmesini zorlastirmaktadir.

Istihdam edilebilirlik kaygisi, calisamin duygusal emek yoniinii giiclendirebilir. Bu oneri, ortiik yoksulluk
modeline dayandirilmaktadir (Siimer vd., 2013: s. 34). Modele gore, ¢aligma kavrami1 maddi kazang saglayan bir
olgu olmaktan Gte, ¢aliganin manevi kazanglarini destekleyen bir olgu olarak goriilmektedir. Model, “en kotii is bile,
igsizlikten iyidir” diislincesine dayanmaktadir (Feather & Bond, 1983). Bu diisiincelerden hareketle, giiniimiiz
calisma hayatinin ¢alisandan bekledigi duygusal emek yonii, is giivencesizligini baskilayarak, ¢alisanin orgiitsel

yabancilasma duygularini yumusatacagi 6ngdriilmektedir.

Calismada, is giivencesizligi algisinin orgiitsel yabancilagsma iizerindeki etkisinde duygusal emegin araci etkisi
sorgulanmaktadir. Literatiirde bu kavramlari ele alarak, farkli 6rgiitsel konularla isleyen ¢alismalar mevuttur. Ancak
bu c¢alisma da ilk kez is gilivencesi, duygusal emek ve Orgiitsel yabancilagsma kavramlar1 bir arada ele alinarak
calisilmaktadir. Caligmanin temel motivasyonunda, duygusal emegin uygun dozda kullanildiginda, is giivencesizligi
algisin1 zayiflatarak, oOrgiitsel yabancilagma hissini azaltacagi diisiincesi yatmaktadir. Duygusal emegin ¢ogu
calismada orgiitsel davranisi olumsuz yonde etkileyen sonuglari olsa da bazi ¢aligmalarda olumlu sonuglar yarattig1

da goriilmektedir. Ozellikle duygu ydnetimi noktasinda ¢aliganlara denetim yetkisinin verildigi ve ¢alisanin duygusal
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emek davranigini sergileme sikliginin daha diisiik oldugu durumlarin, olumsuz sonuglar1 azalttigini gdsteren

calismalarda mevcuttur (Kose vd., 2011: s. 471; Morris & Feldman, 1996).

Calisma hayatinin gecirdigi degisimin etkilerini kabul etmek ve degisimin isteklerine cevap verebilmek istihdam
edilebilirlik adina olduk¢a dénemli bir kilavuzdur. Bu kilavuzun etkisinde belirsizlik, giiniimiiz istihdam piyasasinin
en temel parametresi olmustur. Bu yiizden is giivencesizligi algisi, ¢alisant istihdami i¢in dinamik tutan bir etki
sunmaktadir. Bu dinamik etkinin, ¢alisanin duygu yoOnetimi lizerinde yaratacagi calisma davranisi, isgiicii
piyasalarinin gelecegine iliskin ipuclarini barindirmaktadir. Bu diisiincelerden hareketle kavramsal ¢ergeve ele

alindiktan sonra, ¢alisma yontem ve bulgularla detaylandirilarak, sonug kisminda ¢ikarimlarda bulunulacaktir.
Is Giivencesizligi Algis1 ve Duygusal Emek

Is giivencesizligi, calisanin isini kaybetme ve issiz kalma korkusudur (Buitendach & De Wittle, 2005: s. 27).
Kisisel degerlendirmelere dayali olup, ¢alisanin istegi disinda gelisen bir siirectir (Gaunt & Orly, 2007: s. 342).
Calisanin isinin gelecegi ile ilgili beklentisini ve endiselerinin biitiiniinii ifade etmektedir (Klandermans vd., 1991: s.
41). Issizlik kaygisiin yarattigi psikolojik bir sonuctur (Aytag & Keser, 2004). Yapilan tanimlarim ortak noktasi, is
giivencesizliginin 6znel bir degerlendirmeye sahip olmasi ve calisanin isinin gelecekte devam edip etmeyecegi

konusundaki belirsizlige dair hissettigi karamsarliktir.

Is giivencesizliginin, drgiitsel tutum ve davranislara yansidig1 goriilmektedir. Orgiitsel davranis tavirlarindan biri
de duygusal emek kavramidir. Duygusal emek ilk kez Hochschild (1983) tarafindan ele alinarak, isin gerektirdigi
hislerin yoOnetilmesi olarak tanimlamaktadir. Kavramda davraniga odaklanilarak, calisanin iginin gerektirdigi
profesyonel davranigsa yonelmesi i¢in duygularinin kontrol edilmesi yaklasimi yatmaktadir. Grandey (2000) ise
kavrami, duygular1 abartma, bastirma ve rol yapma yoluyla duygularin kontrol edilmesi olarak tanimlamaktadir.
Duygularin diizenlenerek davraniglara yansitilabilmesidir (Gross, 1998: s. 275). Morris & Feldman (1996: s. 987)
ise kavrami, Orgiitlerin ¢alisanlarindan bekledigi bir is performansi olarak degerlendirmektedir. Calisanlarinin,
duygusal emek konusunda gosterdigi caba ve kontrol siireci olarak ifade etmektedir. Tanimlamalarin ortak
noktasinda kavramin, orgiitlerin ¢calisanlari igin yarattig1 profesyonel is davranisi olarak degerlendirildigi goriilmekle

birlikte, calisanlarin kendi motivasyonlari ile duygularini yonetebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir.

Caliganlar bu siirecte iic duygusal emek boyutu ile davraniglarini sekillendirmektedir. Bu boyutlar; yiizeysel

davranis, derinlemesine rol yapma ve samimi davranig boyutlaridir (Asforth & Humphrey, 1993; Hochschild, 1983).

Yiizeysel davranig, calisanlarin is performanslart i¢in hissetmedikleri duygular1 profesyonel is davranislarina
doniistlirerek, yiiz mimikleri, el kol hareketleri gibi beden dili kullanarak, orgiitsel amag¢ i¢in olmasi gereken
duygular yasiyormus gibi hissettirebilmesidir. Bir diger duygusal emek boyutu ise, derinlemesine rol yapma
davranigidir. Bu boyutta hissedilen duygular ile gosterilen davranis arasinda bir uyum vardir (Gelderen vd., 2017).
Caligsanlar bu boyutta, orgiitlerin bekledigi profesyonel is davranisi i¢in duygularini kendi istekleri ile yoneterek
olmasi gereken duyguyu i¢sellestirmesi s6z konusudur (Diefendorff, vd., 2005). Samimi davranis boyutu, ¢alisanlarin
isleri geregi gostermek zorunda olduklar1 davraniglari, gercekten hissederek yapmalarini ifade etmektedir (Ashforth
& Humpbhrey, 1993). Ozellikle, ¢alisanlarin kisiligi ile islerinin ortiistiigii durumlarda sergilendigi ifade edilmektedir
(Chu & Murrmann, 2006:, s. 1182).
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Kiiresellesme siireciyle, neo-liberal politikalarin etkisini artirmasi, devletin isgiicli piyasalarindaki giliclinii
azaltmasi, kuralsizlagtirma ve esneklesme iceren calisma kosullar1 karsisinda artan issizlik ve rekabetten dolayi
calisanlar is giivencesi kaygisin1 daha fazla yasamaya baslamaktadir. Is giivencesizligi yasayan calisanlar, belirsiz
bir iggiicii piyasasi karsisinda istihdam edilebilir olmak adina daha fazla 6rgiit politikalara bagimli hale gelmektedir.
Orgiit politikalarinda ise is verimliliklerinin daha fazla artmasi, ¢alisan verimliligini ve yaraticiligini odak noktaya
alan kurum kiiltiiriinii ortaya ¢ikarmaktadir (Kart, 2011: s. 218). Calisanlarin kisilik ozellikleri her ne kadar
birbirinden farkliliklar tasisa da orgiitiin temsil edildigi her alanda, ayni1 ortak duygu durumunu yansitan davranislar
bulusturan, ortak bir kurum kiiltliriinii dogurmaktadir (Nicotera vd., 2003: s. 2). Ayrica, calisma kavrami taniminin
degismeye baslamasiyla, caligmanin sadece gelir getiren 6zelliginden ziyade, ¢alisana anlam katan, sosyal baglantilar
sagladigl, zamani yapilandirdigi 6zellikleri ¢alisan i¢cin daha kiymetli olmaya baslamistir (Bora vd., 2012).
Giintimiizde ¢alisma kavrami, ¢alisanlarin toplumda oynadiklar1 rollere de anlam katarak (Hopkins, 2005: s. 452)
imajlarmi giliglendirmektedir. Bu ylizden sahip olunan bir is, ¢alisan icin daha da Onemli hale gelmektedir.

Dolayisiyla duygusal emek davranisi daha da on plana ¢ikmaktadir.

Literatiirde is glivencesizligi ile duygusal emek arasinda genellikle pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir
(Ozdemir, 2019: s. 185). Ozellikle is giivencesizliginin yarattig1 stres ve kayginin ¢alisanin is kalitesini ve orgiit
aidiyetini zedeledigi vurgulanmaktadir. Ancak, giiniimiiz sartlarinda orgiitlerin belirledigi kurum kiiltiiriine uygun
tutum gelistirebilmek, calisanlarmn istihdam edilebilirliklerini kuvvetlendirmektedir. Orgiitlerin belirledigi kurum
imaj1 disinda yer alan ¢aliganlarin iglerini koruyabilmeleri ya da yeni bir ise baslayabilmeleri daha zor olmaktadir.
Gelinen siirecte, calisanlar sahip oldugu kisisel, biligsel, psiko-sosyal tiim niteliklerini orgiitiin kurum imaji ile
uyumlastirmasi beklenmektedir. Orgiitlerin taleplerine gore sekillenen kurum imajinda galisan ve drgiitii ayni ortak
amag etrafinda birlestirme cabasi, yasanan krizler, igsizlik, rekabet, Covid-19 siireciylede daha farkli bir degisim
riizgr1 yasayan isgiicii piyasasmin belirsizligi ile is giivencesizligi algis1 artmaktadir. Is giivencesizligi algisinin
baskilanmasi adina, ¢alisma hayatmin degisen kosullarina gore hareket edebilme yetisi, ¢alisana istihdam giicli

saglamaktadir. Duygusal emek tavri da istihdam giicii i¢in 6nemli bir parametre olarak gdriinmektedir.

Yapilan calismalarda ¢alisanin yasi, medeni durumu, kidemi, kisiligi gibi 6zelliklerden ziyade psikolojik iyi
olusun calisanin istihdam edebilirliginde daha 6n plana ¢iktig1 goriinmektedir. Psikolojik iyi olusu yiliksek olan
calisanlarin, olumsuz durumlarda bile pozitif yonlere odaklanarak yaratici ¢oziimler gelistirebilmesi (Tugade vd.,
2007), duygusal emek tavrini da yansitabilmektedir. Duygusal emegin alt boyutlarindan herhangi birine gore
uyarlanabilecek davranis bicimi, is glivencesizligi algisinin yonetilmesine yardimei olacaktir. Yapilan bir calismada
is glivencesizligi algisinin duygusal emegin derinden rol yapma davranisi iizerinde negatif, yiizeysel rol yapma
davranisi iizerinde ise pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (Ozdemir, 2019). Calisanlarin, istihdam edilebilirligini
guclendirmek adina duygusal emek tavrini gelistirmesi, is giivencesizligi algisini kontrol ederek pozitif bir is tavrina
doniistiiriilebilmesi 6nemlidir. Dolayisiyla glinlimiiz sartlarinda is giivencesizligi algisi artan ¢alisanin duygusal

emek davranisini daha fazla sergilemesi beklenmektedir. Aktarilanlar 1s181inda asagidaki su hipotez olusturulmustur.
Hi: Is giivencesizligi algisi ile duygusal emek arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Is Giivencesizligi Algis1 ve Orgiitsel Yabancilasma

Is giivencesizliginin ¢alisan tutumlar: iizerinde yaratti§1 bir baska sonug, drgiitsel yabancilasmadir. Orgiitsel
yabancilagsma, c¢alisanin Orgiitiine karsi sliphe ve giivensizlik duyarak, orgiitteki sosyal yapiyla, kendisini
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Ortiistiremedigi bir caresizlik yasayarak orgiitten uzaklasmasmi ifade etmektedir. Calisanin ise iligkin denetim
giiclinlin azalarak, igsine ve kariyerine yoOnelik beklentilerinin, mevcut durumuyla uyusmadigimi hissettigi hayal
kiriklig1 olarak tanimlanmaktadir (Abbas vd., 2017: s. 145). Calisanin yaptig1 isi 6nemsememesi, daha az ¢aba sarf
etmesi ve ¢alismaya karsi ilgisiz hissetmesi olarak ifade edilmektedir (Hirschfield & Field, 2000: s. 790). Calisan,
kendisini orgiitte degerli gormedigini hissederek, orgiitiin deger ve tutumlarindan uzaklasarak kendisini yalniz

hissetmektedir.

Orgiitsel yabancilagsma, orgiitsel ve cevresel nedenlerden kaynaklanmaktadir. Orgiitiin yonetim tarzi, yapisi, is
boliimii, calisma sartlari, hiyerarsik iliskiler yabancilasmanin Orgiitsel nedenlerini olustururken; ekonomik,
teknolojik, politik, hukuki sistemler, sanayilesme yapisi, sosyal ve kiiltiirel yap1 ise yabancilagmanin gevresel
nedenlerini olusturmaktadir (Abbas vd. 2017: s. 152).

Cevresel nedenlerden biri de ¢alisma kosullarinda ki degisimdir. Ozellikle Covid 19 siireci ile daha da esneklesme
yoniinde hiz kazanan caligma kosullar ile belirsizlesen calisma hayatindaki is giivencesizligi algisi, orgiitsel
yabancilagmayi tetikleyebilir. Istihdam bigimlerinin yarattig1 esnek ve kuralsiz uygulamalar, calisanlarm islerine
iliskin orgiitsel tutum ve davranislarmi olumsuz etkilemektedir (Belek, 2004). Ozellikle is giivencesinden yoksun
olma durumunun, ¢aligsanlarin Grgiitlerine aidiyet bagini zayiflattigi ve galiganlarin islerinde gegici olma duygusu
yarattig1 belirtilmektedir. Is giivencesizligi algis1 yasayan ¢alisanlarin, drgiitsel yabancilasma algilarin belirlemeye
yonelik yapilan nitel ¢alismada, ¢alisanlarin isleri ve orgiitleri ile aidiyet kuramadiklar1 ve orgilitsel yabancilasma
yasadiklar1 belirtilmektedir (Halbesleben & Clark, 2010: s. 536). Alt igveren ve asil isveren ¢alisanlar1 arasinda
yapilan caligmada da alt isveren calisanlarinda is giivencesizligi algisinin daha fazla oldugu icin oOrgiitsel
yabancilasmanin gii¢siizliik boyutunu yasadiklar1 ifade edilmektedir (Goktiirk, 2007: s. 213). Calisma hayatinin
belirledigi degerlere uygun olmayan niteliklere sahip calisanlarmn is glivencesi algisim1 daha fazla hissettikleri ve
kendisini Orgiitten uzaklastirarak, kendisini Orgiitiin bir degeri olarak tanimlamaktansa, gegici bir unsuru olarak

tanimladiklar1 goriilmektedir.

Is giivencesizligi algismin, orgiitsel yabancilasma ile iliskisinde isten ayrilma davramisi goriilebilir. Is
giivencesizligi algisinin ¢alisanda yarattig1 ise gitmede isteksizlik, gosterilen ¢aba ve performansin azalmasi ¢alisanin
orgutten ayrilmasi igin gii¢lii duygular1 yaratmaktadir. Isinin gelecegi igin kaygi duyan caligan, kendisini daha
giivencede hissedebilecegi bir istihdam olanagi yaratmak isteyebilir. Mevcut ¢alisma kosullarmin hissettirdigi
yabancilagsma stresi ile daha farkli bir ig ve orgiit, calisan icin bir tercih segenegine doniismektedir (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984: s. 443). Bu tercih noktasindaki en énemli belirleyici degisken, ¢alisanin sahip oldugu niteliklerdir
(Ashford vd., 1989: s. 808). Calisan kendisini istihdam edilebilirligi noktasinda gii¢lii hissederse, isten ayrilma
davranisint hemen uygulayabilir. Ancak, calisanin nitelikleri istihdam edilebilirliginde kendisini gii¢siiz
hissettiriyorsa, mevcut ¢alisma diizenini korumak isteyecektir. Yapilan ¢alismalarda is giivencesizligi algisindan
otiirii calisanlarin kagmma tepkisi olarak, isten ayrilma davranisi gosterdikleri belirtilmektedir. Is giivencesizligi
algisi, isten ayrilma davraniginin yordayicisi olup, aralarinda pozitif yonlii iliski oldugu vurgulanmaktadir (Davy vd.
1997:s. 343). Dolayisiyla is giivencesizligi algisi ile tetiklenen orgiitsel yabancilagma hissi, isten ayrilma davranigina

stiriikleyen temel duyguyu uyandirabilmektedir. Aktarilanlar 15181nda asagidaki su hipotez olusturulmustur.

H.: Is giivencesizligi algisi ile érgiitsel yabancilasma arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
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Duygusal Emek ve Orgiitsel Yabancilasma

Duygusal emek kavrami giiniimiiz 6rgiit kiiltiiriiniin en 6nemli kurum imaji degeri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Odaklandig1 nokta, ¢calisan duygularinin is siireglerinin yapilandirilmasinda 6rgiitsel hedef ve amaglar dogrultusunda
orgiit tarafindan sekillendirilmesi yatmaktadir. Bu yogun caba g¢alisanda, duygusal yorgunlugu tetikleyerek is
tatminsizligi yasatip orgiitsel yabancilagsmay1 ortaya g¢ikarabilecegi belirtilmektedir (Sayers, 2009: s. 71). Calisanin
is siireglerinde maskeledigi duygularla hareket zorunlulugu, orgiitsel yabancilasmay1 yaratabilecek en temel neden
olarak gosterilmektedir. Ozellikle duygusal emegin yiizeysel rol yapma davranisini gdsteren ¢alisanlarim hissettikleri

mutsuzlugun ve is tatminsizliginin, orgiitsel yabancilasma tavrini ortaya ¢ikardigi belirtilmektedir (Grandey, 2000;
Tokmak, 2014).

Duygusal emegin olumsuz yansimalari oldugu kadar, ¢alisanlarda olumlu duygulara da yol agtigimi gdsteren
calismalarda goriilmektedir. Duygu kontrolii saglayarak is siireglerinde basari elde eden g¢alisanlarin, ig tatmini
yasadiklar1 ifade edilmektedir (Kaya & Ozhan 2012; Kruml & Geddes, 2000). Calisanlar, ilk baslarda duygu
kontroliinii saglamada zorluk yasadiklarin1 dile getirsede duygusal emek gosterdikleri is sonuglarin basari ile
sonuglandigimi goriince gosterdikleri ¢abaya deger oldugunu belirtmektedir. Duygusal emegin bu 6zelligi, kisisel
basar1 saglamada performans artirici bir dzellik olarak degerlendirilmektedir. Bu basarinin sonrasinda gelen prim,
terfi, takdir edilme gibi olumlu geri doniislerinde Orgiit aidiyetini artirdigi vurgulanmaktadir (Grandey, 2000).
Samimi davranig boyutunu is siireglerine yansitabilen calisanlarin, duygusal emegin olumsuz sonuglari ile
karsilasmadan kendisini orgiitiin bir parcasi olarak gordiikleri ve yabancilasma hissetmeyecekleri belirtilmektedir

(Begenirbas & Meydan, 2012; Morris & Feldman, 1996).

Duygularin performansla i¢ ice ge¢mesi emegin somiriilmesi ve ticarilestirilmesi (Chong, 2009: s. 30)
basliklarindan tartisilsa da giiniimiiz ger¢eklerini degistirememektedir. Caligsanin biligsel, diisiinsel, psikolojik biitiin
alanlar1 ekonomik bir degere doniistiiriilerek, isgiicii piyasasi, kisilik piyasasina dondstiirilmektedir. (Kart, 2011: s.
222). Bu yapi, orgiitlerin miisteri memnuniyeti hedefini 6n plana alarak, ¢alisanlarinin bu hedef dogrultusunda
konugmasindan, giyimine kadar biitiin is siire¢lerinde orgiitiinii temsil etmesini beklemektedir. Bu yiizden aidiyet
duygusu oldukga &nemlidir. Ise alim miilakatlarinda da ¢alisma hayatimin bu 6zelliklerine uygun adaylar tercih
edilmektedir (Graham & Hjorth, 2017: s. 135-136). Orgiitler gerek kendi yonetimsel siireglerini gerekse ¢aliganlarina
verdikleri egitimlerle de galisanlarmi bu yapiya uygun olarak hazirlamaktadir. Ozellikle de pazarlama, satis gibi
miisterinin duygularina hitap edilen sektorlerde basarinin anahtar1, duygularin kontroliinden ge¢mektedir. Orgiitlerde
yoOnetimsel siireglerine orgiit imajin1 kuvvetlendiren is siire¢lerinde basarili olan ¢alisanlarina verdigi olumlu geri
doniislerle, kazan-kazan anlayis1 ¢alisan tizerindeki duygu kontrolii igin sarf ettigi ¢abanin yiikiinii hafifletmektedir.
Bu siirece uyumlu c¢alisanlarin verdigi ¢aba, bumerang etkisi ile yine kendilerine donerek istihdaminda basariy1
yaratan anahtari yaratmaktadir. Bu yiizden, duygusal emegi ¢aligsanin nasil degerlendirdigi 6n plana ¢ikmaktadir.
Eger kendisini sarf ettigi ¢cabanin altinda ezilen, emegini ticarilestirdigini diisiinerek bundan sikayetgi bir yapiyla
istihdamini siirdiiriiyorsa, yaptigi ise ve kendisine yabancilagarak orgiitten uzaklasacaktir. Ancak, duygu kontroliinii
is stireclerinde bir performans kriteri olarak goriip, psikolojik iyi olusunu bu diisiince ile kuran ¢alisanlar basariy1
yakalayacaklardir. Bu ¢aliganlarin is tatminleri artacagindan orgiitsel yabancilagsma duygular1 azalacaktir. Bu

yiizden, glinlimiiz sartlarinda duygusal emegin yonetimsel stratejide nasil kullanildigi olduk¢a 6nemli olmaktadir.
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Duygusal emek ve orgiitsel yabancilagma arasinda yapilan ¢calismalarda, genellikle ¢alisanlarin kendi duygularini
bastirarak, orgiitii ile uyumlagma ¢abasi, yabancilasmay1 besleyen bir faktor olarak gosterilmektedir (Kart, 2011: s.
225). Ancak duygusal emegin basariya ulastiran is sonuglari ve isglicii piyasalarinin belirsizligi bu etkileri
degistirmektedir. Istihdam edilebilirlik kaygisi, ¢alisanlari sahip oldugu islere daha da tutunduracak nedenler
yaratmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin duygusal emegi nasil sergiledigi sadece is tatminleri i¢in degil ayn1 zamanda
istihdam edilebilirligi i¢cinde etki yaratacaktir. Sadece isi yapmak degil, isi basari ile yapmak 6nemli hale geldigi i¢in
duygusal emegin sergilendigi tiirii de etkili olacaktir. Ozellikle pandemi sonrasinda da bu degisim goriilmektedir.
Duygusal emegin samimi davranis boyutunun 6rgiitsel yabancilagsma tizerinde negatif yonde etki yarattigini gosteren
calismalarda on plana c¢ikmaktadir. Samimi davramig boyutunun arttikca, yabancilagsma diizeyinin azaldigi

goriilmektedir (Tozoglu & Ucar, 2022: s. 1937).

Aktarilanlar 1s181nda asagidaki su hipotez olusturulmustur.

Has: Duygusal emek ile orgiitsel yabancilasma arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir.
Duygusal Emegin Araci Rolii

Pandemi siireci, ekonomiden, istihdama, egitime kadar tiim alanlarda doniigiimler baslatan kiiresel bir milat olarak
adlandirilabilir (Ozyilmaz Misican, 2021: s. 1). Bu yiizden, duygusal emek kavrami bashgt ile literatiirde daha énce

yapilan ¢aligmalarda ¢ikan sonuglar, giinliimiiz sartlarinda yasanan doniisiimden etkilenerek degisebilir.

Calisma hayatinin pandemi oncesinde baslayan degisim siireci, salgin ile daha hizli bir doniisiim siireci
yakalamistir. Esneklesen ve dijitallesen ¢alisma hayatinda, calismanin mekan ve zaman smirin kalkmasi ile
calisanlarin bilissel, fiziksel tiim alanlar1 7/ 24 ulasilabilir olmay1 gerektirmektedir. Calisma saatlerinin disinda ¢ikan
alanlarda da oOrgiitiin temsil siireci, duygusal emek gibi duygu kontroliinii gerektiren nitelikleri zorunlu kilmaya
baslamistir. Calismanin gelir getirici 6zelliginden ¢ok, yarattigi toplumsal statii kimligi ¢aligan i¢in ¢ok daha 6nemli
hale gelmektedir. Issizlik artislar1, R kusagmin ortaya ¢ikmas, isgiiciinde ayrisma, artan rekabet, isgiiciiniin niteligin
artmasi gibi sebeplerle calisma hayatinin geleneksel zemini aginmaya baslamistir. Kariyer, iicret, terfi, sendikal
guvence gibi ¢alisma hayatinin ana degerlerinin, orgiit tarafindan verimlilik odaginda, yeni stratejik yonetimlerle
farkli uygulanmaya baslamasi geleneksel ezberi bozmaktadir. Orgiitlerin ise alim siireglerinde esnek ¢aligma
modelindeki stratejik bakisa uygun ve nitelik diizeyleri yliksek adaylar tercih etmesi (Graham & Hjorth, 2017: s.

136) isgiiciiniin ¢alisma kavramina bakigini esnetmeye baglamustir.

Salgin siirecinin maliyetler {izerinde yaptig1 degisimde, ¢aligma hayatinin esnek bir zemine kaymasinda etki
sahibidir. Pandemi siireci ile daha ¢ok verime minumum kapasite ile ulasma felsefesi ile 6rgiitlerin mevcut ¢alisan
sayilarini tekrar degerlendirdikleri goriilmektedir (Chen & Sharone, 2020). Bu durumda o6rgiitlerin mevcut galisan

sayilarimni ve ¢alisanlarinin niteliklerini daha da énemli hale getirecektir.

Issizlik ve artan rekabet ise calisma hayatinin yeni trendlerini daha da derinlestiren bir etki yaratmaktadir. 1ILO
Gozlem raporuna gore (2021), isgiiciiniin %38’1 igsiz kalma riski altindadir. Kiiresel boyutta, isgiiciinde %60
oraninda gelir kayb1 yasandig1 ve o6zellikle de kayit disi calismanin daha da artarak gelir esitsizligini biiytittiigii
belirtilmektedir. Raporda diger dikkat ¢eken yon ise, 2020 yilinda 2019 yilina kiyasla, 114 milyon is kaybinin
yasanmasidir. Caligma siirelerinin kayiplarinin yarisi isttihdam kaybindan, diger yarisi ise c¢aligma saatlerinin

azaltilmasindan kaynaklanmaktadir. Bu veriler 1s1ginda, calisanlarin mevcut istihdam edilebilirligini saglamasi
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olduk¢a zorlagmaktadir. Caliganlar, kendi kisiliklerinden tavizler vererek Oorgiitiin bekledigi c¢alisan tipine
doniismektedir. Diinya ekonomik forumunun islerin gelecegi raporunda da degisime ve siirece entegre olamayan

400 ile 800 milyon arasindaki ¢aliganin 2030 y1l1 itibariyle istihdamlarini kaybedecegi vurgulanmaktadir.

Sosyal biligsel kurama gore gevre, davranis ve diislincenin etkilesim i¢erisinde olmasi nedeniyle, ¢cevresel faktorler
diisiinceleri degistirip, yeni davranig bigimlerini sekillendirebilmektedir (Bandura, 1999). Dolayisiyla orgiitlerin
bekledigi duygu kontrolii, ¢alisma hayatinin degisim nedenlerinin yarattigi ¢evresel faktorlerle ¢alisanlarin yeni
davranis kaliplarini bigimlendirmektedir. Kubler-Ross degisim modelinin de vurguladigi iizere her degisimde direng
vardir. Ancak zamanla, direng yerini kabul etme ve entegresyon davranigina birakmaktadir (Malone, 2018: s. 14).
Duygusal emeginde 6zellikle pandemi 6ncesinde ¢alisanin, kendisinden ve isinden uzaklagmasi, kendisine ve orgiite
yabancilagsma hisleri degiserek, duygusal emegin samimi davranig boyutuna doniisebilir. Duygusal emegin olumsuz
orgiitsel ¢iktilari, yerini istihdam edilebilirlik perspektifinde ¢alisanin isttihdamini gii¢lendiren, basari kazandiran bir
ara¢ haline gelebilir. Pandemi siirecinde yapilan bir arastirma bu diislinceleri desteklemektedir. Belirsizlik ve isten
cikarilma korkusunun yarattig1 is giivencesizligi, ¢alisanlarin daha hizli aksiyon sergiledikleri ve daha basarili
olduklar1 belirtilmektedir. Ozellikle de ¢alisanlarin is gerekliliklerini yerine getirdiklerine dair kendine giivenenlerin
oran1 %74 ile belirtilmektedir (Talend Brand Company, 2020: s. 15). istihdamda kalma kaygis1, ¢aliganlarda zorunlu
bir uyumlasma giidiisii yaratmaktadir. Goktepe ‘nin caligmasinda (2020) bu etki goriinmektedir. s giivencesi algis
yiiksek olan caliganlarin, igini kaybetme kaygisi ile duygusal emek davranisma yonelmesi dikkat ¢ekmektedir.
Glintimiiz sartlar1 artik ¢alisanlar1 profesyonel is kimliginde bulusturdugu i¢in duygusal emekte is siire¢lerinde
performans unsuru olarak degerlendirilmektedir. Duygusal emek yonii giiglii olan calisanlarin, isteki basarilari
istihdam edilebilirliklerini giiclendirerek, kendilerine olan giivenlerini artiracaktir. Bu bakis agis1 da is glivencesizligi
algisim azaltacaktir. Basar1 giidiisii ile oOrgiit tarafindan takdir edilme ise Orgiit aidiyetini artirarak oOrgiitsel

yabancilasma hissini azaltacaktir.

Aktarilanlar 1s181nda asagidaki su hipotez olusturulmustur.

H.: Duygusal emek, is glivencesizligi ve orgiitsel yabancilagma arasinda araci rol oynar.
Arastirmanin Yontemi
Arastirmanin Olcekleri

Anket formu, besli likert tipi derecelendirilmesi kullanilarak (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) dért boliimden olusmaktadir. Ik boliimde, katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait bilgilere, ikinci
boliimde duygusal emek Olgegine, iigiincii boliimde is giivencesizligi Slgegine ve son boliimde de orgiitsel

yabancilagma dlgegine yer verilmistir.

Duygusal Emek 6l¢egi olarak, Diefendorf vd. (2005), Grandey (2003), Kruml & Geddes'im (2000) duygusal emek
Olgegi calismalarini Tiirkgeye uyarlayan Basim vd. (2012) ‘in 6lgegi kullanilmigtir. Duygusal emegin ii¢ boyutunu
0l¢en sorularin, ilk 7 sorusu yiizeysel rol yapma boyutunu, 8.,9.,10. ve 11. sorular derinden rol yapma boyutunu,

12.,13. ve 14. sorular ise samimi davranig boyutunu dl¢mektedir.

Is Giivencesizligi Olgegi olarak, Ashford vd. tarafindan 1989 yilinda gelistirilen ve Aslan (2011) tarafindan
uyarlanan 13 soru ve 2 boyuttan olusan 6lgek kullanilmistir. Bu boyutlar, algilanan is tehdidine iligkin giivencesizlik
boyutu ve algilanan iste ilerlemeye yonelik giivencesizlik boyutudur. ilk 10 soru is tehdidine iliskin giivencesizlik
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boyutu, 11.,12. ve 13. sorular ise iste ilerlemeye yonelik giivencesizlik boyutunu dlgmektedir. Olgek, calisanin isini
kaybetme riskini ve bu risk karsisinda hissettigi alginin diizeyini ve is glivencesizligi karsisindaki ¢calisanin hissettigi

giicsiizliigii 6lgmektedir.

Orgiitsel yabancilasma 6lgegi i¢in, Hirschfeld & Field (2000) ‘in gelistirdigi 6lgegi, Tiirkgeye uyarlayan Ozbek’in
(2011) 10 soru ve 3 boyuttan olusan dlgegi kullanilmastir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini, Istanbul’da faaliyet gosteren otel zinciri ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Sektdriin uyguladig
bireysel is sozlesmeleri, performansa dayali {icret politikalari, esnek caligma sartlari, ise alim siireglerindeki se¢im
kriterleri ve personel devir hizlar1 ile sektor, calisma hayatinin gecirdigi degisime dair ip uglar1 sunmaktadir. Ayrica
miisteri memnuniyetini olduk¢a Onemseyen bu sektdrde, caligmanin bagliklarimi irdelemenin uygun oldugu

disiiniilmektedir.

490 calisanin bulundugu isletmede %5 6rnekleme hatasi ile 6rneklem sayisinin 215 kisi olmasi yeterliyken, 224
kisiden olusan bir 6rneklemeye ulasilmistir. Veri toplama doneminde 4 anket degerlendirme diginda tutularak,
goniillii onam formu imzalatilmis 220 gecerli ankete ulagilmistir. Calismanin amacina ulagmak adina, 6rnekleme
yontemlerinden (Kasti) orneklendirme yontemi kullanilmistir. Evrenin tamamina ulagilmasi, zaman ve maddi
kisitlardan dolay1 miimkiin olmadigindan evren sinirlandirilmigtir. Kasti 6rneklendirme; katilimcilarin bilgi, diistince
ve deneyimlerinden, ¢calismanin amaci kapsaminda bir yargiya ulasmasini ifade etmektedir (Ural & Kilig, 2013: s.
43).

Verilerin Analiz Ydntemi

Veriler, istatistik paket programi SPSS 21 ve SPSS 21°e eklenti seklinde calistirilan, Process makrosu ile analiz

edilmisgtir.
Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Olgeklerin yapisal gegerliligini 6lgmek icin Kaise-Meyer-Olkin ve Barlett Kiiresellik testi yapilarak, faktor analizi
uygulanmistir. KMO oranlarinim 0,60’dan biiyiik olmas1 ve Barlett testlerinin de %1 °lik aralikta anlamli ¢ikmasi
Olgeklerin kullamlabilirligini gostermektedir. Yapilan faktdr analizleri sonucunda, duygusal emek olgeginin 3
Faktorlil bir yapida, %60 aciklama oranina sahip oldugu ve KMO analiz sonucu 0, 825 ve Barlett testi anlaml
(p=.000) olarak tespit edilmistir. is Giivencesizligi dl¢eginin, 2 faktorlii bir yapida, %55 aciklama oranina sahip
oldugu ve KMO analiz sonucu 0, 858 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Orgiitsel yabancilasma
6lgeginin ise 3 faktorlii bir yapida, %56 agiklama oranina sahip ve KMO analiz sonucu 0,893 ve Barlett testi anlaml1

(p=.000) olarak tespit edilmistir.

Degiskenlere, cronbach alpha testi uygulanarak, giivenirlik testi yapilmistir. Degiskenlerin tamaminin degeri, esik
deger olarak kabul edilen 0,70 degerinin iizerinde ¢ikmigtir. Duygusal emek olgeginin giivenirlik test sonucu
cronbach alpha katsayisi 0,88 is giivencesizligi 6l¢eginin cronbach alpha katsayisi 0,79 ve orgiitsel yabancilagsma

6l¢ceginin cronbach alpha katsayis1 0,90 dir.
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Tablo 1. Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

KMO and Factor Numbers Chi-Square Reliability Bartlett’s
Barlett and Total Var. Results Test of
Exp. Rates Sphericity df
Duygusal Emek 825(p<.01) 03/023“”5 885,538 o= 0,88 37
is Giivencesizligi 858(p<.01) 2 ';Z;?rs 411,121 o= 0,79 21
Orgiitsel Yabancilasma ,893(p<.01) 3 OF/??g s 1215,070 o=0,90 89

Bulgular
Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilanlari ¢ogunlugunu kadin ¢alisanlar (%52,27) olusturmaktadir. Yas dagilimlarina bakildiginda
30 yas alt1 katilimeilar %42,72, 30-40 yas aras1 katilimcilar %32,72, 40 yas tstii katilimcilar ise% 24, 56’dir. %59
bekar ¢aliganlardan olusan katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda, %56,81°1 iiniversite mezun iken, %43,19’
u lisansiistii egitime sahiptir. Katilimcilarin sektorde ¢alisma siireleri yiizdelerine bakildiginda %31,82° si en ¢ok 10-
15 yil araliginda sektor deneyimine sahip olduklari goriilmektedir. Kurumda g¢alisma siirelerine bakildiginda
%59,09’unun en ¢ok 5 yil ve daha altinda kidem siiresi goriilmektedir. Katilimcilarin pozisyonlarina bakildiginda,
%50’sinin personel oldugu, %35,45’inin alt diizey yonetici oldugu, % 14,55’inin ise iist diizey yonetici oldugu

gorilmektedir.

Tablo 2. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n % Sektorde Calisma Siiresi n %
Kadin 115 52,27 5 yil ve alt1 40 18,18
Erkek 105 47,73 5-10 y1il 50 22,72

10-15 yil 70 31,82
Yas 15 yil ve {isti 60 27,28
30 yas alti 94 42,72 Kurumda Cahsma Siiresi
30-40 yas 72 32,72 5 yil ve altt 130 59,09
40 yas st 54 24,56 5-10 yl 48 21,82
10-15 y1l 42 19,09
Medeni Durum 15 yil ve {isti -
Evli 90 41
Bekar 130 59 Pozisyon
Egitim Durumu Ust ve Orta Diizey Y 6netici 32 14,55
Lise - - Alt Dizey Yonetici 78 35,45
Universite 125 56,81 Personel 110 50
Lisansusti 95 43,19

Degiskenlerin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Bu boliimde is giivencesizligi algisi, duygusal emek ve oOrgiitsel yabancilagma davraniglarinin demografik
Ozelliklere gore karsilagtirilmasi sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Demografik gostergeler olan
cinsiyetin, yasin, medeni durumunun, egitim durumunun, sektérde ve kurumda calisma siiresinin ve katilimcilarin
pozisyonlarinin belirlenen degiskenlere gore farklilagip farklilagmadigi, bagimsiz drneklerde t testi ve tek faktorlii

varyans analizi yontemleri kullanilarak saptanmaya c¢alisilmigtir.

Oncelikle degiskenler cinsiyete gore karsilastirilmistir. Her ii¢ degiskenin cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).
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Tablo 3. Degiskenlerin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Degisken Cinsiyet n X SS t p
is Giivencesizligi Kadn 115 3,95 0,695
Algist Erkek 105 3,87 0,743 1,816 0,070
Duygusal Emek Kadin 115 4,05 0,603
Erkek 105 4,00 0,613 1,168 0,243
Orgiitsel Kadin 115 3,80 0,698
Yabancilasma Erkek 105 3,81 0,705 1,814 0,068

Degiskenlerin yasa gore karsilastirilmasi yapildiginda, her {i¢ degiskenin yasa goére anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 4. Degiskenlerin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Degisken Cinsiyet n X SS t p
1$ 30 yas alt1 94 3,91 0,72
Giivencesizligi 30-40 yas 72 3,95 0,72 0,652 0,660
Algis 40 yas iistii 54 3,89 0,71
30 yas alt1 94 3,90 0,62
Duygusal Emek 30-40 yas 72 4,02 0,61 1573 0,164
40 yas iistii 54 4,01 0,82
. 30 yas alt1 94 3,98 0,69
Yagarggflsfslma 30-40 yas 72 3,95 0,62 0,650 0,655
40 yas iistii 54 4,02 0,62

Degiskenlerin medeni duruma gore karsilagtirilmasi yapildiginda, her ii¢ degiskenin medeni duruma gore anlamli

bir farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 5. Degiskenlerin Medeni Duruma Goére Karsilastirilmasi

Degisken 'E)/ISSS:: n X SS t p
Is Giivencesizligi Evli 90 3,96 0,696 1,435 0,151
Algisi Bekar 130 3,90 0,723
Duygusal Emek Evli 90 4,05 0,611 1,015 0,305
Bekar 130 4,02 0,605
Orgiitsel Evli 20 3,51 0,706 1,424 0,153
Yabancilasma Bekar 130 3,50 0,703

Degiskenlerin egitim durumuna gore karsilagtirilmasi yapildiginda, is giivencesizligi algist ve duygusal emek
davranigi agisindan egitim durumuna gore farklilik oldugu (p=0,000<0,05), orgiitsel yabancilasma davranisi ile
anlamli bir farklilik olmadig1 (p>0,05) goriilmektedir. Is glivencesizligi algisina iliskin bulgular incelendiginde,
tiniversite mezunu katilimcilarin is gilivencesizligi algilar (x=4,11), lisansiistii mezunu katilimcilara goére daha
yiiksektir. Duygusal emege iliskin bulgular incelendiginde ise, lisansiistli mezunu katilimcilarin duygusal emek

davranisi (x=4,11), {iniversite mezunu katilimcilara gore daha yiiksektir.
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Tablo 6. Degiskenlerin Egitim Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Degisken Egitim n X SS t p

Is Giivencesizligi ~ Universite 125 4,11 0,61
Algisi Lisansustd 95 4,00 0,68 5,580 0,000

Duygusal Emek Universite 125 4,04 0,52
Lisansusti 95 4,10 0,57 7,134 0,000*

Orgiitsel Universite 125 3,97 0,70
Yabancilagsma Lisanstist 95 3,91 0,65 1,040 0,382

*p<0,05

Degiskenlerin sektorde ¢alisma siiresine gore karsilastirilmasi yapildiginda, her ii¢ degiskenin sektdrde caligma

siiresine gore anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 7. Degiskenlerin Sektérde Caligma Siiresine Gore Kargilagtirilmasi

Sektorde
Degisken Caligma n X SS t p
Siresi
is 5 yil ve alt1 50 4,00 0,624
Giivencesizligi 5-10 y1l 70 4,02 0,606 0,990 0,392
Algist 10-15 yil 60 3,97 0,661
15 yil ve iistii 40 4,11 0,603
Duygusal 5 yil ve alti 50 3,99 0,705
Emek 5-10 y1l 70 4,01 0,704 1,340 0,251
10-15 yil 60 4,00 0,725
15 yil ve iistii 40 4,10 0,750
OrgUtseI 5 yil ve alt1 50 3,97 0,620
Yabancilagsma 5-10 y1l 70 3,98 0,603 0,985 0,389
10-15 yil 60 4,01 0,601
15 yil ve istii 40 4,00 0,604

Degiskenlerin kurumda galisma siiresine gore karsilastirilmasi yapildiginda, her ii¢ degiskenin kurumda ¢aligma

stiresine gore anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 8. Degiskenlerin Kurumda Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

" Kurumda -
Degisken Caligma Siiresi n X SS t P
is 5 yil ve alt1 130 4,01 0,620
. . 5- 10 y1l 48 4,00 0,601
Giivencesizligi 10-15 yil ) 3.90 0.608 0,991 0,391
Algisi s
15 yil ve iistii - - -
5 yil ve alt1 130 4,01 0,704
Duygusal 5-10 yil 48 4,00 0,708
Emek 10-15 yil 2 4,02 0,605 1347 0,254
15 yil ve {istii - - -
5 yil ve alt1 130 3,90 0,705
Orgutsel 5-10 yil 48 3,85 0,741
Yabancilagsma 10-15 y1l 42 3,72 0,753 0,992 0,394
15 yil ve iistii - - -

Son olarak, degiskenlerin pozisyonlarma gore karsilastirilmasi yapildiginda is giivencesizligi algis1 ve duygusal
emek degiskeninin, ¢alisanin pozisyonuna gore anlaml bir farklilik oldugu (p=0,000<0,05), drgiitsel yabancilagsma
degiskeni ile aralarinda anlaml bir farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Ust ve orta diizey yonetici
pozisyonunda caligan katilimcilarin, is giivencesizligi algisi (X =3,90) ve duygusal emek davranis1 (x = 4,01), diger

pozisyonda caligsan katilimcilara gére daha diistiktiir.
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Tablo 9. Degiskenlerin Pozisyonlarina Gore Karsilastirilmasi

Degisken Pozisyon n X SS t p
Ust ve orta 32 3,95 0,677
Is diizey yonetici
Giivencesizligi Alt diizey 78 4,00 0,687 5,280 0,000~
Algist yonetici
Personel 110 4,09 0,785
Ust ve orta 32 4,10 0,523
Duygusal dizey yonetici
Alt diizey 78 4,02 0,525 4,440 0,000*
Emek NE
yonetici
Personel 110 4,10 0,645
Ust ve orta 32 3,50 0,773
- dizey yonetici
Orgutsel Alt dizey 78 3,49 0,770 1,331 0,262
Yabancilagma NE
yonetici
Personel 110 3,48 0,775
*p<0,05

Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iliski pearson korelasyon analizi ile ol¢iilmiistir. Is giivencesizligi ve orgiitsel
yabancilagma arasinda anlamli, orta ve pozitif yonlii bir iliski vardir (r= 420; p= 0,00<0,1). s giivencesizligi ve
duygusal emek arasinda anlamli, orta dereceli ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir (r= 440; p= 0,00<0,1).
Duygusal emek ve orgiitsel yabancilagma arasinda ise anlamli, orta dereceli ve negatif yonlii bir iligki

gbzlemlenmistir (r=-0,425; p= 0,00<0,1).

Tablo 10. Degiskenler Arasi Korelasyon Sonuglari

IsgOrt YbcOrt DuyOrt
isgOrt Pearson Cor.relation 1 420%* 440%*
Sig. (2-tailed) ,00 ,00
Pearson Correlation ,420%* 1 -,425%*
Ybeort Sig. (2-tailed) 00 00
DuyOrt Pear‘:;on Cor_relation A440** -,425** 1
Sig. (2-tailed) ,00 .00

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Duygusal Emegin Araci Etkisi

Duygusal emek davranisi, is giivencesizligi algis1 ve orgiitsel yabancilagsma arasinda kilit bir noktada oldugu i¢in
araci etkisi sorgulanmadan Once, duygusal emegin alt boyutlari analiz edilmek istenmistir. Duygusal emegin alt
boyutlarindan olan yiizeysel davranig boyutu ile ilgili puanlarmin ortalamasi 3,10, derinden rol yapma davranisi ile
ilgili puanlarinin ortalamasi 3,70, samimi davranig boyutunun puan ortalamasi ise 3,98’dir. Yiizeysel davranis
boyutu ve derinden rol yapma davranisi arasinda anlamli bir fark tespit edilmis (p<0,05) olup, katilimcilarin, derinden
rol yapma davranig puanlart yiizeysel davranis puanlarindan daha ytiksek diizeydedir. Yiizeysel davranis boyutu ve
samimi davranig boyutu arasinda da benzer bir durum goriilmektedir. Katilimeilarin samimi davranis puanlar

yiizeysel davranis puanlarindan anlaml diizeyde daha yiiksektir.
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Tablo 11. Duygusal Emegin Alt Boyutlar1 Ortalamalari

x S.S. t p
Yiizeysel Davranig 3,10 0,48
. . 3,70 0,54 Yiizeysel davranis- -2,363 0,01
Derinlemesine rol . .
derinlemesine rol
yapma
yapma
3,98 0,65 Yiizeysel davranig- -2,527 0,01

Samimi davrams samimi davranig

Duygusal emegin is giivencesizligin orgiitsel yabancilagma tlizerinde etkisindeki araci rolii i¢in Baron ve Kenny’in
degisken regresyon analizi kullanilmigtir. Ayrica Sobel Testi uygulanarak, dolayli etkinin anlamlilig1 dort regresyon
esitligi kullamlarak 6lgiilmiistiir. Tlk esitlikte, drgiitsel yabancilasma (bagimli degisken) iizerinde is giivencesizligi
algisinin etkisi, ikinci esitlikte duygusal emegin (araci degisken) iizerinde is gilivencesizligi algisinin etkisine
bakilmustir. Ugiincii esitlikte, orgiitsel yabancilasmanin, duygusal emek etkisi incelenmistir. Dordiincii esitlikte ise,
is glivencesizligi algisi ile arac1 degisken duygusal emegin rgiitsel yabancilagsma tizerindeki etkileri analiz edilmistir.
Sonuglar, aract degisken regresyon analizleri ile bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki anlaml iliskinin

oldugunu ortaya koyarak 6ngdriilen aracilik iligkisinin test edilmesini saglamistir.

Tablo 12. Regresyon Analizi ve Sobel Test Sonuglari

B S.e. t p R?
DuyE. (Bag. Deg.)
Sabit 2,0501 ,2047 9,5775 .000
IsG. a -3632 ,0562 6,54115 .000 .1760**
(Bagimsiz Deg.)
OrgiitYab.
( Bagimli Deg.)
Sabit 4,4132 ,2232 18,3215 .000
DuyE. b -,2563 ,0544 -4,25418 .000
(Araci1 Deg.)
IsG. c’ -,2011 ,0583 -4,7051 .000 .2402
(Bagimsiz Deg.)
Sobel Test Etki z
Dolayli Etki -.1054 -3,4300
Dogrudan Etki Etki S.E. LLCI ULCI
c’ -,2011 .0491 -,4065 -,1628
B S.E. t p R?
Toplam etki c -,3532 .0512 -6,0542 .000 ,1832**

** p <.001; n=220 Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 5000 Level of
confidence for all confidence intervals in output: 99,00

Analiz sonuglarina gore; ilk asamada is gilivencesizligi algisinin, duygusal emegi olumsuz olarak (= -0,36; R2=
0,1654, p<,001) etkilemektedir. Duygusal emek iizerindeki degisimin %17’ si is giivencesizligi algis1 ile
aciklanmaktadir. Ikinci asamada, is giivencesizligi algisinin orgiitsel yabancilasma iizerindeki etkisine bakilmustir. Is
giivencesizligi algisin duygusal emek {lizerinden, orgiitsel yabancilagsmayi negatif ve anlaml olarak (p=-0,35; R2=
0,1832, p<,001) etkilemektedir. Diger asamada, is giivencesizligi algis1 ve orgiitsel yabancilagma arasindaki iliski,
duygusal emek algis1 gekilerek analiz edilmistir. Duygusal emek degiskeninin ¢ekilmesiyle, is giivencesizligi
algisiin drgiitsel yabancilasma iizerindeki etkisi (B=-,20, R2=0.2402, p<0,01) azalmaktadir. Is giivencesizligi algis
duygusal emek degiskeninin ¢ekilmesiyle, Orgiitsel yabancilagsmay1 arttiran bir etki sunmaktadir. Degiskenler

arasindaki anlamliligin degismesi, kismi aracilik etkisinin gostermektedir. Etki testini Olgen Sobel Testi
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uygulandiginda duygusal emek, is giivencesizligi algisin1 ve orgiitsel yabancilagsma arasindaki iliskiyi %10 kadar
(B=-,1054) etkilemektedir.

Analiz sonuglarina gore;

Hi: s giivencesizligi algist ile duygusal emek arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir, hipotezi kabul

edilmisgtir.

H.: Is giivencesizligi algisi ile 6rgiitsel yabancilagma arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir, hipotezi

kabul edilmistir.

Hs: Duygusal emek ile orgiitsel yabancilagma arasinda anlaml ve negatif yonlil bir iligki vardir, hipotezi kabul

edilmistir.
Ha: Duygusal Emek, is giivencesizligi ve orgiitsel yabancilagsma arasinda araci rol oynar, hipotezi kabul edilmistir.
Sonug

Calismada; is giivencesizligi algisinin orgiitsel yabancilasma {izerindeki etkisinde duygusal emegin araci roli
sorgulanmaktadir. Arastirmanin sonuglarina gore; is giivencesizliginin ¢alisan1 istihdamimi giiclendirme odaginda
kamgcilayan 6zelligi dikkat ¢ekmektedir. Bu kam¢inin giiciiyle, is glivencesizligi algis1 6rgiitsel yabancilagsma yerine
duygusal emek davranigina doniiserek, proaktif is davranisini gelistirmektedir. Degiskenler arasinda anlamli etkinin
ortaya ¢ikmasi, ig giivencesizligi ve orgiitsel yabancilagsma degiskenleri arasindaki etkinin, duygusal emek lizerinden

oldugunu gostermektedir.

Duygusal emek degiskeninin ortalamalar1 incelendiginde, calisanlarmm “cogunlukla” i¢lerinden geldigi gibi
samimi davranig sergilemeye cabalamalar1 dikkat cekmektedir. Duygusal emegin bu tavri, istihdam edilebilirligin
anahtar unsuru olarak ¢alisanlarda, performans davranigi olarak gosterilmektedir. Calisanlar mevcut islerindeki
belirsizlik kosullarina karsi, kendilerine koruma kalkan1 olarak, orgiitiin istedigi ¢alisan kimligine biirlinmeyi tercih
ettigini hissettirmektedir. Literatiirde duygusal emegin daha ¢ok yiizeysel rol yapma davranisi 6n plandayken, bu
calismada samimi davranis alt boyutunun 6n plana ¢ikmasi, istihdam kaygisi yasayan ¢alisanlarin duygu kontroliinii,
istihdam i¢in zorunlu bir unsur olarak gérmelerinden kaynaklanabilir. Duygusal emek ve is giivencesizligi algisi
arasinda anlamli ve pozitif yonli iligki, duygusal emek ve orgiitsel yabancilagsma arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iliski s6z konusudur. Is giivencesizligi algis1 ve drgiitsel yabancilasma arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski
goriilmektedir. Duygusal emegin is giivencesizligi ve orgiitsel yabancilagma arasindaki iliskideki etkisi ise oldukga
dikkat ¢cekmektedir. Analiz sonuglaria gore, duygusal emek, is giivencesizligi algisim ve orgiitsel yabancilagma
arasindaki iliskiyi %10 kadar (B=-,1054) etkilemektedir. Is giivencesizliginin orgiitsel yabancilasma {izerindeki
olumsuz etkisi, duygusal emek davranis1 gosterilerek azaltilmaktadir. Bu etki, ¢alisanin hissettigi is glivencesizligi
kaygisinin galisani orgiitten uzaklastiran bir tavir gostermesinden ziyade performans artirict bir 6zelligi yaratarak,
istihdamini giiglendirmek adina duygusal emek davranisina doniismektedir. Bu sonug, caliganin igsiz kalma
endisesini ve bu riske kargi olugturdugu koruma kalkanini gostermektedir. Duygusal emegin is performansini artiran

bu 6zelligi diger calismalarla da paralellik gostermektedir (Boz, 2021; Unlii & Yarar, 2011).

Is giivencesizligi algisinin drgiitsel yabancilasmayi artirdigini ifade eden ¢alismalar mevcutken, duygusal emegin

bu etkiyi yumugsatarak etkilemesi oldukca dikkat ¢ekicidir. Literatiirde, is glivencesizligi algisinin duygusal emegin
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derinden rol yapma davranisini negatif yonde etkilerken, yiizeysel rol yapma davranisini pozitif yonde etkileyen
sonuclara yer verilmektedir. Ancak, calismada duygusal emegin samimi davranis boyutunun 6n planda olmasi,
giivencesiz ve kuralsiz calisma kosullariin c¢alisanlar {izerinde istihdamlarimi giiclendirme hedefiyle igsel kontrol
odag yarattig1 goriilmektedir. Caligsan bu siirecte, duygularini kontrol etmeye mecbur birakilmaktadir. Degiskenlerin
demografik dzelliklere gore karsilastirilmasi yapildiginda, sadece is giivencesizligi ve duygusal emek degiskeninin
egitim ve pozisyona gore farklilastigi goriilmektedir. Universite mezunu katilimcilarda is giivencesizligi algisi
yiiksekken, lisansiistii mezunu katilimcilarda duygusal emek davranis1 daha yiiksektir. Ust diizey pozisyona sahip
calisanlarin is giivencesizligi algis1 ve duygusal emek davranisi, diger pozisyonlarda calisan katilimcilara gére daha
diisiiktiir. Calisanmn nitelikleri ve orgiitte sahip oldugu konum, ¢aligma davranisimi belirlemektedir. Istihdam
edilebilirliklerini giiclendirmek adina, lisansiistii egitimini tamamlayarak niteliklerini daha da gelistirmek isteyen
calisanlarin, ¢aligma hayatinin bekledigi yonde caligma tavri sergilemesi dikkat ¢ekmektedir. Bu katilimcilarin,
caligma hayati beklentilerini daha ¢ok karsiladiklar1 goriinmektedir. Pozisyon derecesinin ise i gilivencesizligi
algisin1 azaltmasi, c¢alisanlarin yetki kullanmasinin istihdamlarint daha giiclii hissettirmesinden kaynakli

olabilecegini hissettirmektedir.

Caliganin duygusal emek ¢abasinin, kendisine yabancilagma algisindan ¢ok, drgiitiin bir pargasi olabilme yoniinde
etkisi oldugu soylenebilir. Bu siirecte, orgiit tarafindan destekleyici ve motive edici bir yonetim tarzinin etkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Pandemi siireci ile birlikte daha da belirsizlesen ve esnek bir yapida seyir eden ¢alisma hayatinin
yarattig1 olumsuz etkilerin, basarili bir yonetim stratejisi ile ¢calisani isine adapte eden tutum ve davraniglar géstermesi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Duygusal emek ¢abasi karsisinda destekleyici bir drgiit yonetimi, ¢calisanda aidiyet
hissini yaratarak, kontroliin ¢aliganda oldugu 6zdenetim hissini gelistirmektedir. Bu durum da calisanlarin duygu
kontrollerini artirarak bagari1 ile tamamladiklar is siireglerini dogurmaktadir (Brown & Leigh, 1996). Orgiit
desteginin ¢aliganlarin is tatminini artiran sonuglari ¢aligmalarda da goriilmektedir (Cheung & Tang, 2010: s. 330-
331; Cekmecelioglu, 2006). Duygusal emegin derinlemesine rol yapma boyutunun kigisel basar1 hissi yarattigi
(Brotheridge & Grandey, 2002), is performansini artirdigi (Grandey, 2000), isten ayrilma niyetini azalttig1 (Chau,
vd., 2009) ve ise baglilig1 artiran pozitif etkileri (Oz, 2007) vurgulanmaktadir. Calismadaki duygusal emegin etkileri

de benzer ¢alismalar1 desteklemektedir.

Degiskenlere iliskin ¢alismanin bulgulari, literatiirde tanimlanan sonuglardan genel olarak farkli iligkileri
vurgulamasi, ¢alismaya 6zgilinliik sunmaktadir. Degisimin, ¢alisma hayati davraniglarini, ¢alisma hayatmin bekledigi
yonde etkiledigi goriilmektedir. Istihdam edilebilirlik kaygisinin yarattig1 pozitif is tavri, bir performans gdstergesi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal emegin, ¢alisanlari basari ile sonuglanan is ¢iktilarina ulastirmasi, ¢alisanlari
mevcut igine ve Orgiitiine baglayan bir etki yaratmaktadir. Calismanin, duygusal emegin olumsuz orgiitsel ¢iktilarina
iliskin yapilan elestirilerden farkli bir yorum getirmesi, calismanin Onemini artirmakta ve literatiire katki
sunmaktadir. Ancak, calisanin kendi kisiliginden tavizler vererek, kaliplasmis duygulari hissetmek zorunda
birakilmasinin is performansi olarak dayatilmasi diistindiiriictidiir. Zorlasan isgiicii piyasasinda orgiitlerin, istihdam
edilebilirliklerini saglamak adma caligsanlar1 duygu yonetimi altinda rekabet odakli ¢alisan tipinde bulusturmaya
calismalari, isgiiciiniin gelecegine iliskin endiseleri hakli kilmaktadir. Bu yiizden, is hukuku kanunlarinin, is
giivencesi sartlarin1 daha korumaci bir yapiya kavusturarak, calisma hayatinin gegirdigi degisime gore yeniden
diizenlenmesi oldukca énemli goriinmektedir. Isgiicii aleyhine degisen isgiicii piyasasinda, devletin korumaci rolii
oldukga hayatidir.

3514



Ozyilmaz Misican, D. JOTAGS, 2022, 10(4)

Son olarak; evrenin miisteri memnuniyetini oldukca dnemseyen bir sektorii kapsamasindan dolayi, ¢calismanin
sonuclarinin genellemesi dogru olmayabilir. Bu, ¢aligmanin en biiyiik kist1 olarak degerlendirilebilir. Bu yiizden;

konuyla ilgili yapilacak ¢alismalarda farkli sektordeki sonuglarin degerlendirmeleri literatiirli zenginlestirecektir.
Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katki esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir
¢ikar catismasi yoktur. Calismada Sinop Universitesi Insan Arastirmalart Etik Kurulu ‘nun 25.05.2022 tarihli ve

2022/57 no’lu yazst ile etik kurul onay1 alinmistir.
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The Mediating Role Of Emotional Labor On The Relation Between Job Insecurity Perception And

Organizational Alienation: A Study on Hospitality Business Employees
Duygu OZYILMAZ MiSiCAN
Sinop University, Vocational School, Sinop/Turkey
Extended Summary

In the study, the mediating role of emotional labor in the effect of job insecurity perception on organizational
alienation is questioned. The aim of this questioning is to make inferences about the working behaviors created by
today's working life dynamics. Globalization, flexibility, unemployment, increasing competition, insecure working
conditions and especially the blurred line of working life after the pandemic creates a perception of job insecurity in
the workforce. In the working life, where employment is increasingly difficult, the workforce has to fight new
dynamics. The job performance of the employee in this war is very important. Therefore, it is imperative for the
employee to exhibit behaviors in accordance with the expectations of the organization and the image of the
organization. Whether the emotional labor effort of the employee will lead to organizational alienation or job

performance will provide important clues to define employment anxiety.

For this purpose, a questionnaire consisting of 4 parts was applied by using the field research method in a five-
star accommodation business operating in Istanbul, which was determined by the deliberate sampling method.
According to the survey enclosures applied to 220 employees, it was determined that the perception of job insecurity
improves the emotional labor behavior to the detriment of the employability of the employee.In addition, it has been
determined that the perception of job insecurity reduces the feelings of organizational alienation of emotional labor
and the partial mediation effect of emotional labor. The emergence of a significant effect between the variables shows

that the effect between the variables of job insecurity and organizational alienation is through emotional labor.

In the study, it is noteworthy that the sincere behavior is one of the sub-dimensions of emotional labor. Employees
prefer to assume the working identity desired by the organization in order to strengthen their employment in uncertain
and increasingly difficult working conditions. This preference closes the aspect of job insecurity that opens the door
to organizational alienation. While the superficial role-playing behavior of emotional labor is more prominent in the
literature, the fact that the sincere behavior sub-dimension comes to the fore in this study may be due to the fact that

employees who having employment anxiety see emotional control as a condition of employment.

In the study, it is seen that as the perception of job insecurity increases, the emotional labor behavior of the
employees also increases. Therefore, there is a positive and significant relationship between the perception of job
insecurity and emotional labor, and a negative and significant relationship between emotional labor and alienation.
It is seen that the negative effects of the perception of job insecurity on organizational alienation are softened by the
emotional labor variable. Emotional labor affects the relationship between the perception of job insecurity and
organizational alienation by 10% (p=-.1054). The effect of job insecurity that creates job performance rather than
alienating the employee from the organization is quite remarkable. The negative effect of job insecurity on
organizational alienation is reduced by demonstrating emotional labor behavior. This result shows the employee's
concern about being unemployed and the shield of protection against this risk. This feature of emotional labor, which

increases work performance, is in parallel with other studies (Boz, 2021; Unlii & Yiriir, 2011).
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While there are studies stating that the perception of job insecurity increases organizational alienation, it is quite
remarkable that emotional labor affects this effect by softening it. In the literature, while the perception of job
insecurity negatively affects the deep acting behavior of emotional labor, the results that positively affect the
superficial acting behavior are included. However, in the study, it is seen that the sincere behavior dimension of
emotional labor is at the forefront, and the insecure and unruly working conditions create an internal locus of control
on the employees with the aim of strengthening their employment. Employees are forced to control their emotions
due to employment concerns. When comparing the variables in terms of demographics, it is seen that only the
perception sense of job insecurity and emotional labor variable seem to become different according to education and
position. Participants who have university graduates have higher perception of job insecurity than in graduate
students. Emotional labor behavior is also higher in graduate of master degree participants. The perception of job
insecurity and emotional labor effort of those working in senior positions are lower than those working in other
positions. It makes one think that the power of authority given to the employees by the degree of the position makes

the employees feel more powerful in their employment.

As the Kublerross change model emphasizes, there is resistance in every change. But over time, resistance gives
way to acceptance and integration behavior. The effects of change soften the negative employee attitudes towards
emotional labor. The supportive attitude that organizations show towards their employees, who can put themselves
under the guise of the organization under increasingly difficult working conditions, creates a very key point. At this
point, it seems very important for organizations to develop effective leadership strategies and use managerial

practices that support their employees in this period when working conditions are changing.

It can be said that the sense of success and appreciation felt by the employee who successfully completes work
processes by exhibiting emotional labor behavior reduces organizational alienation. This effect is also supported by
the social exchange theory. With the appreciation received from the organization in the face of the efforts of the
employees, they can exhibit even more proactive behavior in favor of the organization. In this process, the effect of
the supportive and motivating management style of the organization is undeniable. In this process, the effect of the

supportive and motivating management style of the organization is undeniable.

It reveals that the negative effects of working life, which has become more uncertain and flexible with the
pandemic process, must show attitudes and behaviors that adapt the employee to his work with a successful
management strategy. In the face of emotional labor effort, a supportive organizational management creates a sense
of belonging in the employee and develops the sense of self-control where the control is in the employee. This
situation increases the emotional control of the employees and gives rise to the business processes that they

successfully complete (Brown & Leigh, 1996).

The fact that the findings of the study on the variables are generally different from the results described in the
literature adds autonomy to the study. It is seen that the change affects working life behaviors in the way that working
life expects. Employability anxiety emerges as a performance indicator by creating a positive job attitude. The fact
that the study brings a different interpretation of the negative organizational outcomes of emotional labor than the
criticisms increases the importance of the study. However, it is thought-provoking that the employee is forced to feel

stereotyped emotions by making concessions from his/her own personality as a job performance. This inference
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justifies concerns about the future of the workforce. Therefore, it is vital for the labor market that labor law laws

make job security conditions more protective.
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