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OZET

Cahsmanin amaci: Bireylerin bilissel zeka seviyelerini (1Q) 6lgmek igin
kullanilan testlerde basarili olanlarin bircogunun ger¢ek yasamda basarisiz
olduklarinin anlasilmasi neticesinde basariyr saglayan faktorler arastirilmaya
baslanmigtir. Bu silire¢ sonucunda duygusal zeka kavrami ortaya c¢ikmistir.
Calisanlarin tatmin seviyesine etki eden duygusal zeka ayni zamanda galisanlarin
toplam tretime katkisina dolayli ve dogrudan olarak 6nemli 6lgiide etki etmektedir.
Bu ¢alismada duygusal zekanin belirli bir alandaki ¢alisanlara etki derecesini 6lgmek

amagclanmistir.

Calismanmin Yontemi: Bu calismanin literatiir bolimiiniin hazirlanmasinda,
arastirma alaniyla alakali makale, kitap, tez, internet Sayfalar1 gibi ikincil kaynaklar
kullanilacaktir. Alan uygulamasi kisminda ise niceliksel teknikler yardim ile sebep-
sonu¢ 1iliskisini aciklayabilecek anket uygulamasiyla arastirmanin verilerine
ulagilacaktir. Daha sonra elde edilen veriler giivenilirlik analizi, faktor analizi, veri
analizi, korelasyon ve regresyon analizleri ile analiz edilecektir. Arastirma evrenini;
Ankara Sanayi Odasi 1. OSB, Ostim OSB, Ankara Ivedik OSB, Baskent OSB,
Ankara Anadolu OSB, ASO 2. ve 3. OSB i¢inde yer alan Elektronik ve Optik
sektoriinde faaliyette bulunan isletmeler, 6rneklemini ise bu isletmelerde ¢alisan 370

kisi olusturmaktadir.

Bulgular: Regresyon denklemine gére duygusal zekanin is performansi ve is
tatmini {izerinde pozitif bir etkisi vardir. Duygusal zeka bir birim arttiginda is

performansi 0,385 birim, is tatmini 0,398 birim artmaktadir.

Tartisma: Bu calisma, calisanlarin duygusal zeka seviyelerinin, is tatmini ve
is performansi ile iliskisinin incelenmesi agisindan dnemlidir. Is hayatina atilmis olan
bireylerin yaptiklar: isler, zamanla yasamlarmin vazgegilmez bir unsuru haline
gelmektedir. Bu anlamda duygusal zeka bireylerin is tatminini etkileyerek, hayat
tatmini ve neticesinde bireylerin toplam mutlugu ag¢isindan belirleyici olmaktadir.
Bunun yaninda, isletmeler ¢alisanlarina belirli olanaklar saglamakta ve neticesinde
calisanlarindan iyi performans gdstermelerini beklemektedirler. Ancak c¢alisan
performansinda biligsel zeka (1Q) tek basina etki etmemekte, ayn1 zamanda duygusal

zeka da biiyiikk bir rol oynamaktadir. Sonug olarak, bireylerin duygusal zeka



diizeylerinin yiiksek olmasi, sosyal yasamlarini, is tatminlerini ve performanslarini

da olumlu etkilemektedir.

Anahtar Sézciikler: Duygu, Duygusal Zeka, Bilissel Zeka, Is Tatmini, Is

Performansi, Performans Degerlendirme.



SUMMARY

The aim of the study: To reveal the relationship between the emotional
intelligence levels of employees, job satisfaction and job performance. Emotional
intelligence emerged by determining that many of those who succeeded in measuring
tests that are used to measure individuals' achievements related to any subject can
fail in real life. Emotional intelligence phenomenon is an important performance
criterion both in the business environment and in meeting the expectations of the
consumers. Therefore, improving the emotional intelligence levels of individuals
ensures that employees are satisfied with the work they do and increase their job

performance.

Method of the Study: In the preparation of the literature section of this study,
secondary sources such as articles, books, theses and web pages related to the
research area will be used. In the field study, the data of the research will be obtained
through a questionnaire that explains the cause-effect relationship with the help of
quantitative techniques. Then, the data obtained will be analyzed by reliability
analysis, factor analysis, data analysis, correlation and regression analysis. The
universe of this research covers the electronics and optics companies of Ankara
Chamber of Industry 1st OSB, Ostim OSB, Ankara ivedik OSB, Baskent OSB,
Ankara Anadolu OSB, ASO 2nd and 3rd OSB, and the sampling covers 378 people

working in these companies.

Findings: According to the regression equation, emotional intelligence has a
positive effect on job performance and job satisfaction. When emotional intelligence
increases by one unit, job performance will also increase by 0.385 unit and job

satisfaction will also increase by 0.398 unit.

Discussion: This study is important in terms of examining the relationship
between emotional intelligence levels of employees, and job satisfaction and job
performance. The work done by individuals who have started the business life has
become an indispensable element of their life over time. Enterprises provide certain
conditions to their employees and in return they expect employees to perform their
best. However, in this case, intelligence (IQ) does not work alone, but emotional
intelligence must also be developed. Therefore, high emotional intelligence levels of

individuals affect their social lives, job satisfaction and performance positively.



Keywords: Emotion, Emotional Intelligence, Cognitive Intelligence, Job
Satisfaction, Job Performance, Performance Evaluation.
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GIRIS

Duygusal zeka bireylerin kendilerini ne kadar iyi anladiklarmi ve ifade
edebildiklerini  gosteren; diger bireyleri anlamalarini, onlarla 1yi iliskiler
kurabilmelerini ve zorluklarla bas edebilmelerini saglayan sosyal ve duygusal
yeterlilik, davranis ve beceriler dizisidir. Bireyler hayatta mutluluk ve basari
saglamak i¢in biligsel zeka kadar duygusal zekaya da ihtiyag duyumaktadirlar.
Duygusal ve bilissel zeka diizeyi belirli bir seviyenin iizerinde olan bireyler, is
yasaminda basarili olabilmektedirler. Duygusal zekanin temelinde duygular yer

almaktadir.

Icinde yasanilan toplum kiiltiir aracilifs ile bireyleri nasil hissetmeleri gerektigi
hususunda ¢ocukluktan itibaren yonlendirmektedir. Bireyler ¢ocukluktan itibaren,
once aileleri, sonra toplum araciligi ile nasil hissetmeleri gerektigi konusunda

yonlendirilmektedir.

Duygu insanda bir olay, kimse veya nesnenin olusturdugu mutluluk, 6ftke ve
benzeri etki veya tepkiler olarak tanimlanabilir. Duygunun; ¢evreye karsi ilginin
yonlendirilmesi, iyi karar verme, sosyalligi kolaylagtirma gibi ozellikleri
bulunmaktadir. Duygunun bir baska fonksiyonu ise c¢esitli reaksiyonlar1 koordine
etmesidir (Gtizel, 2013, s. 226). Duygular, bireylerin igtenliginin ve enerjisinin en
giclii kaynaklarindan biridir. Bireylerin yasama bakis acilarini, performanslarini,
tatminlerini ve moral diizeylerini olumlu ya da olumsuz etkilediginden dolay: biiytik

Oonem tasimaktadirlar.

Insanlar, &zel ve is hayatlarinda pek cok olay yasamaktadirlar. Yasanan bu
olaylar sonucunda insanlarda cesitli duygu durumlari meydana gelmektedir. Bireyler,
sahip olduklar1 duygular1 yok sayamamakta, isletme icindeki davranmislarina da
yansitmaktadirlar. Duygusal zeka ise bu duygularin ise genel olarak nasil yansidigini

etkileyen en biiyiik faktordiir.

Is tatmini kavrami, ¢alisanin ruhsal, fiziksel ve sosyal ihtiyaglarinin beklentileri
yoniinde karsilanma seviyesini ifade etmektedir. Bireylerin mutlu ve basarili
olabilmelerinin en ©nemli sartlarindan birisidir. Calisanlar, giiniin biiyiikk bir
boliimiinii is yerinde gecirmektedir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin hayatlarinda mutlu
olmalar1 igin yapmis olduklar1 isten de tatmin olmalar1 gerekmektedir. Is tatmini,
yapilan isin ortam1 ve kapsamina karsi ¢alisanlarin olumlu tutumlarinin tamamin
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ortaya koymaktadir. Calisanlarin ruhsal ve fizyolojik sagliklarinin, duygularinin iyi
durumda oldugunun en oOnemli gostergelerinden biridir. Dolayisiyla is tatmini
saglanmis olan calisanlar, yapmis olduklari isten haz duymakta ve is performanslari

artmaktadir.

Bir igin var oldugu biitiin yerlerde is performansinin varligindan soz edilebilir.
Calisanlarin yapmis olduklart isle dolayli ya da dogrudan ilgili olan biitiin faaliyetleri

basarili bir sekilde yerine getirmeleri, is performansini ortaya koymaktadir.

Duygusal zeka, is hayatinin kalitesini artirarak is tatminini ve is performansini
olumlu etkilemektedir. Duygusal zeka, ¢alisan bireylere rekabet giicii vermekte ve

onlarin yapmis olduklari islerde daha basarili olmalarini saglamaktadir.

Bu kapsamda calisma 4 bodliim olarak hazirlanmistir. Bu boliimlere iliskin

bilgiler su sekilde siralanabilir;

Birinci boliimde oOnce duygular ile ilgili kavramlar aciklandiktan sonra
devaminda duygusal zekanin bilissel zekayla ve diger alanlarla iligkisi incelenmis,
son olarak duygusal zeka modelleri ve 6l¢ekleri kavramlar: birlikte ayrintili olarak

anlatilmistir.

Ikinci boliimde “Is Tatmini” bashig1 altinda; is tatmini kavrami aciklanmus, is
tatminin etkileyen faktorler siralanmig, is tatmini sonuglarinina yer verilmistir.
Akabinde is tatminin Orglitsel etkileri incelenmis ve is tatmininin 6l¢lim yontemleri

aciklanmustir.

Ucgiincii boliimde “Is Performansi” bashg altinda; is performansi kavramu,
modelleri, boyutlar1 ve is performansini etkileyen faktorler agiklanmistir. Daha sonra
ekonomik faktorler belirleyicileri agiklanmis, performans degerlendirmenin ne
oldugu tizerinde durulduktan sonra performans degerlendirme ydntemleri

irdelenmistir.

Dordiincii ve son boliimde ise; arastirmanin amaci, 6nemi, problemleri, modeli,
sinirliliklari, evreni, 6lgekleri, varsayimlar1 ve hipotezleri hazirlanmistir. Ardindan
aragtirmanin veri toplama teknigi aciklanmig, bir alan uygulamasi yapilmis, elde
edilen veriler SPSS istatistik analiz programi ile analiz edilmis ve elde edilen
bulgular sunulmustur. Sonugta ise bu bulgulara dayali olarak isletmelerin, is giici
verimliligini ve kalitesini artirmak icin yapabilecekleri uygulamalar ile ilgili oneriler

getirilmistir.



BIRINCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

1.1. DUYGU IiLE iLGIiLi KAVRAMLAR
1.1.1. Duygu ve His

Duygu ve his, biyolojik ve psikolojik hareket ve hallerdir. Duygu ve hisler
karsilikli birbirini etkileyebilirler. Sabah yiize vuran giines 1s1ginin olusturdugu
sicaklik ve aydinlik hissi, mutluluk, ferahlik, huzur gibi duygulara yol agabiliyorken,
asirt korktugumuz zaman mide kramplar1 yasayarak agri da hissedebiliriz. His ve

duygu kavramlar su sekilde agiklanabilir (Giizel, 2013, s. 230);

1. His; fiziksel tecriibedir. Gorme, duyma, dokunma, koku ve tat en

bilinenleridir.

2. Duygu; bireylerin ruh hallerinin ¢evresel ve igsel faktorler ile ugradigi

kompleks psikofizyolojik degisim ve tepkileridir.
1.1.2. Duygusal Zeka

Calisma hayatinda ve sosyal yasamda kisilerin duygular1 6nemlidir. Is ve
sosyal yagamda bagarili, verimli ve etkili olmak i¢in yiiksek zekanin yeterli olmadigi,
duygusal zekanmsa etkilerinin oldugu gercektir. Duygusal zeka, bagka kisilerin ve
kendisinin duygularini anlama ve yonetme yetenegidir. Calisanlar faydali olmak i¢in
yerine getirdikleri islerden memnun olmalidirlar. Duygusal zeka kisilerin is tatminini

etkileyen faktorlerden birisidir (Bal ve Giil, 2016, s. 117).

Duygusal zeka kavrami, Orgiitsel ve yonetim davranis alanlarinda en fazla
ilginin oldugu kavramlardandir. Yonetim alanlarmin; tiikenmislik, stres, liderlik
catisma yonetimi, gibi konularla iligkisi bulunmaktadir. Duygusal zeka kavrami, is
tatmini, i performansi, liderlik ve orgiitsel baglilik is alanlarindaki degiskenligi
etkileyebilmektedir. Duygusal zeka, zekanin; sosyal, kisisel ve duygusal boyutlarin
kapsamaktadir. Duygusal zeka, ¢evreyle uyum icinde olabilmek ve insanlarla basarili
iletisim kurmak anlaminda kendisini ve digerlerini anlamakla ile iliskilidir (Giirbiiz

ve Yiksel, 2008, s. 176).

1920’li yillara kadar uzanan duygusal zeka kavrami resmi olarak literatiire

1990°da Mayer ve Salovey’in makaleleriyle girmistir. Goleman’in yazdig: kitaplar
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ile birlikte de popiiler olan duygusal zeka kavraminin is yasamindaki etkilerinden
bahsedilmeye baslanmistir. Is yasamindaki bireylerin sadece bilissel zeka
seviyelerinin yeterli olmasi onlar1 belirli bir noktaya kadar yukari tasisa da o
noktadan sonra devreye duygusal zekalar1 girmektedir. Duygusal zekas1 yiiksek olan
bireyler, kisiler arasi iliskilerde daha basarili olmaktadirlar (Creusen ve Schoormans,
2005, s. 64).

Aragtirmacilar zamanla bireylerin duygularinin etkisi ile davrandiklarini goriip,
bireylerin duygular iizerinde ¢alisilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Duygu,
uyaricilar ile insanlarin i¢ diinyasinda olusan disa yonelik olusan hislerdir. Duygular
davraniglarin temelini olusturdugu icin kisileri harekete yonelten 6nemli faktdrlerden
birisidir. William James 1884 yilinda “Duygu Nedir?”” adli makalesinde bu konuyu
incelemistir. Scherer duygu kavramini bireyleri harekete gecirmek, davraniglara sekil
vermek ve sosyal iliskileri diizenlenmek seklinde tanimlamistir. Humphrey ve
Ashforth ise duygulari sosyal ve temel duygular seklinde gruplara ayirmistir (Cakar
ve Arbak, 2004, s. 27).

Duygular; kisinin deneyimleri, beynin bilissel ve biligsel olmayan kayzitlari ile
sekillendiginden, iizerinde c¢alisilmast ve yoOnetilmesi gerekli olan Onemli bir
konudur. Duygular harekete gecirici 06zellige sahip olmakla birlikte belirli
reaksiyonlara da sebep olabilmektedir. Bu reaksiyonlar kisinin davranislarini ve
kararlarii belirlediginden dolay1 yonetilmesi gerekmektedir. Kisiler ¢alisma ortami
disinda gelistirdikleri duygularini organizasyona yansitabildiklerinden kisinin sadece
calisma esnasinda gelistirdigi duygular degil, tim duygular {izerinde kendini

gelistirmesi biiyiik 6nem tasimaktadir (Bal ve Giil, 2016, s. 118).
1.2 BILISSEL ZEKA VE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKI ILISKI
1.2.1. Duygu ve Zeka Arasidaki Iliski

Duygu ve zekada akla gelen ilk kavramlar, problem ¢o6zme ve iligskilendirme
gibi bilissel siireglerdir. Kisilerin basar1 ve uyum saglamalarinda bilissel olmayan
zekdnin boyutu Onem tasimaktadir. Sozel zeka, bedensel-kinetik zeka, sayisal
mantiksal zeka, doga zekasi ve miizik zekasi kisisel zeka olarak belirtilmistir.
Duygular sadece zekay1 degil, yasamdan doyum saglamayi da ifade eden kavramdir
(Baltas, 2006, ss. 20-21).



Duygu ile zeka arasindaki iliski insanlik tarihinin baglangicindan beri
arastirilagelmis ve siklikla tartisilan konulardan biri olmustur. Antik donemde
diisiiniirlerin ¢gogunlugu duygular biligsel zekaya bagli olarak ve rasyonel bir bakis
acisi ile ele almislardir. 1940’11 yillara kadar IQ testlerinde bilgiye dayali zeka
seviyeleri Ol¢ililmiis ve yliksek IQ seviyelerine sahip bireylerin basarili olduklarina
inanilmistir. Ancak bu bireylerin de digerleri gibi arkadaslar1 veya ailesi ile iliski
kurmada, bagkalarimin duygularin1 anlamada ve kendilerini ifade edebilmede
beklenen basariyr gosteremeyebildigi goriilmiistiir. Bu nedenle artik kisileri ise
alirken sadece biligsel zeka seviyeleri degil, onun yaninda psikolojik ve sosyal
durumlan da dikkate alinmaya baglanmistir. 1980°1i yillarda ise kisisel ve igsel
zekanin IQ kadar 6nemli oldugu kabul edilmis ve entelektiiel zeka kavrami daha ¢ok

kullanilmaya baslanmistir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008, s. 177).
1.2.2. EQve IQ

Zeka katsayist ya da 1Q, standartlagtirilan zeka testlerinden elde edilmis olan
bir say1 olarak ifade edilmektedir. IQ’nun 6l¢iilmesi i¢in kullanilan 6zgiin testlerde,
kisilerin zihinsel yaslari, kronolojik yaslarina boliinerek 100’le carpilmasi sonucunda
skorlar elde edilmektedir. IQ testinden elde edilmis olan puanlar, yas grubu ayni
olanlarin diger puanlar ile karsilastirilmasi ile hesaplanabilmektedir. EQ ise,
bireylerin duygusal zeka diizeylerinin Olgiilmesini ifade etmektedir. Bireylerin
duygularin1 algilayabilme, kontrol edebilme, degerlendirerek ifade edebilme

yetenekleri de EQ’yu ortaya koymaktadir (Jordan, vd., 2002, s. 200).

Bireyler her zaman her yerde c¢evreleriyle iletisimde bulunup cevreyi
etkilemekte ve cevreden etkilenmektedirler. Zeka diinya ile uyum igerisinde bir
yasam sanatidir. Bireylerin hem IQ hem de EQ’ya ihtiyact vardir (Aydin ve Ergin,
2013, s. 110).

EQ ile IQ arasinda onemli farkliliklar bulunmaktadir. S6z konusu farkliliklar
su sekilde siralanabilir (Cotrus, vd., 2012, s. 5212);
1. EQ psikolojik ve IQ analitik yapiya sahiptir.

2. EQ bireylerin kendileri ve digerleriyle lizerinde yapacaklar1 caligmalarla
gerceklestirebilecegi bir yetenektir. 1Q ise bireylerin hayata geldikleri andaki iist

sinir1 belli olan bir degeri ifade etmektedir.



3. EQ bireylerin yasam enerjileri ile toplumsal iliskilerinin temelini

olusturmakta, IQ ise bireylerin akademik basarilarinin temelini olusturmaktadir.

4. EQ toplumsal iligkiler anlaminda bireylerin kendilerini tanimlamakta, I1Q ise
toplumsal iliskilerden arindirilan islemleri tanimlamakta ve biligsel bir yapiy1 ifade

etmektedir.

5. EQ duygusal pek c¢ok yetenegin biitliniinii ifade etmekle birlikte 1Q

bireylerin biligsel kapasitelerini belirlemektedir.

6. EQ problemler karsisinda bireyleri ve duygular1 yonetmekle birlikte 1Q ise

zihinsel pek ¢ok ¢oziim yolu liretmektedir.

1.O. E.Q.
| ]

) N\
TANIMI Zek?}” Slgen bir takim testler lle k1$11.11n " Kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini b
biligsel zekasinin degerlendirilmesi anlamasi degerlendirmesi ve kontrol etmesi
\. L J
. ) s N
YETENEKLE Ogrenme, anlama, uygulama ve Tanimlama, degerlendirme, ifade edebilme,
rasyonellestirme, analitik yetenekler algilama, diisiinebilmek igin duygular
< yonlendirme
Ve ) . /
Zorlu gorevlerde basari, analiz e A
ORGUTSE edebilme, baglant1 kurabilme, Takim ¢alismasi, liderlik, isbirligi, servis
L arastirma ve oelistirme y oryantasyonu inisiyatif alabilme
S B <
UNSURLAR Yiiksek kapasiteli, yetenekli, zihinsel Liderlik, takim oyunculugu, tek basina
gelismislik en iyi olma, grupta en basarili olma
| J/ \ J
N e N
BASLANGI 1883 Galton’un makalesi ve Alfred Binet’in 1985 Wayne Payne’nin doktora tezi
1911 yilinda ¢ocuklara uyguladig: test - -
\ J
\. J

Sekil 1. EQ ile IQ Farkliliklar
Kaynak: (Cotrus, vd.,2012,s. 5214).
Sekil - 1”’de incelendiginde EQ ile IQ farkliliklar1; baslangig tarihleri, unsurlari,
orgiitsel bakis acis1, yetenek igerigi ve tanimlar1 goriilmektedir.

1.3. DUYGUSAL ZEKANIN DiGER ALANLARLA iLiSKiSi

Duygusal zeka farkl sekillerde gergeklesebilmektedir. Bunlar; yetenek, kisilik
yapis1 veya duygusal zekay aktif sekilde kullanabilme becerisi seklinde siralanabilir
(Rockstuhl, vd., 2011, s. 836). Bu kisimda, duygusal zeka—yas iligkisi, duygusal

zeka-cinsiyet iligkisi, duygusal zeka-akademik basar1 iliskisi, duygusal zeka-iletisim



iligkisi, is yasaminda duygusal zekd ve duygusal zekanin egitimle iliskisine yer

verilmektedir.
1.3.1. Duygusal Zeka — Yas iliskisi

Duygusal zeka, insanin dogumundan sonra gelismeye baslamaktadir. Fakat
gelismede biligsel zekadan degisik yol izlemektedir. Kisilerin 17 yasinda IQ’su iist
derecede iken, yetiskin doneminde duragan, yasglilik doneminde ise inise
gecmektedir. Kisilerde yas ilerledik¢e duygusal zekalar1 da fazlalagsmaktadir. Egitim
seviyesi arttik¢a kisilerin duygusal zekasi artmaktadir. Duygusal zeka gelistirilebilir
ve Ogrenilebilir yetenektir. Egitimle birlikte ¢evresel ve sosyal faktorler duygusal
zekada etkili olmaktadir. Sosyal tecriibesi fazla olan kisiler duygusal zekayi

gelistirmede daha avantajli olmaktadirlar (Oztiirk ve Deniz, 2008, s. 578).
1.3.2. Duygusal Zeka-Cinsiyet iliskisi

Ergen yastaki genclerde, duygusal zekanin etkilerini, cinsiyete gore inceleyen
Brackett, vd., (2004, 1381) calismalarinda; kizlardaki duygusal zekanin, erkeklere
gore daha yliksek oldugunu, duygusal zekalar1 diisiik olan erkeklerin, duygularini
kullanma ve anlama konusunda yetersiz kaldiklarini; daha fazla madde
kullandiklarini ve alkol aldiklarini, gevreleriyle yetersiz iliskiler kurduklarini ve suca
yoneldiklerini bulmustur. Duygusal zekas1 yiiksek kadinlarin ise kendi kendilerine
olumlu bakan, duygularin1 dogrudan dile getiren, hayatta anlam bulan kisiler
olduklart ortaya konmustur. Duygusal zekas1 yiiksek erkekler, dengeli, sosyal agidan
disa doniik, ilgili, sevecen ve neselidirler. Baskasina karst sorumluluk alma,
baglanma yetenekleri gelismistir. Kontrollii ama zengin bir duygusal hayata
sahiptirler, kendileriyle ve yasadiklar1 sosyal diinyayla barisiktirlar (Brackett, vd.,
2004, s. 1389).

1.3.3. Duygusal Zeka-Akademik Basar Iliskisi

Akademik basariyr etkileyen faktorler arasinda, Ogrencinin zeka diizeyi,
bedensel gelisimi, ailesinden ve okul ortamindan kaynaklanan nedenler ve bagka

diger nedenlerin yaninda duygusal zeka seviyesi de sayilabilir (Wurf ve Croft-Piggin,
2015, s. 77).

Duygusal zeka ile bilissel zekanin birbirinden bagimsiz oldugu sik sik ortaya

konmustur. Ote yandan bilissel zekanmn akademik basar1 ile olan iliskisi gibi,



duygusal zeka ile akademik basar1 arasinda da bir iligki olup olmadigi yoniinde

merak uyandirmaktadir (Hemmati, vd., 2004, s. 695).
1.3.4. Duygusal Zeka-iletisim iliskisi

Duygusal zeka, kisilerin iletisim becerilerini ve iletisim aligkanliklarini
etkilemektedir. Duygusal zeka bir¢cok boyutta, etkili iligkilerin kurulmasi konusunda
altyapry1 saglamaktadir. Yiiksek duygusal zekaya sahip kisiler, sosyal iligkilerde
etkin ve katilimcidirlar, daha az kontrol ihtiyacit duyarlar, yogun ve daha etkili
iletisim kurabilirler. Yiiksek duygusal zekali yoneticiler ise, gelismis iletisim
becerileriyle ¢alisanlarina islerinde kolaylik saglar, ¢alisanlar ile olumlu iligkiler

kurarak yonetim becerilerini iist seviyelere tasirlar (Oztiirk ve Deniz, 2008, s. 579).
1.3.5. Is Yasaminda Duygusal Zeka

Is yasaminda duygusal zekaya gosterilen ilginin nedeni onun da tipki empati,
kisiler arasi etkin iletisim, olumlu bakis acis1 gelistirme, bagkalarinin duygularini ve
kendi duygularini etkin yonetme gibi is basarisini artiran unsurlardan biri olarak
goriilmesidir. Eger bir is yerinde basariy1 takim c¢aligmasi, beraber hareket etme ve
iyi insan iligkileri artiriyorsa, o isyerinde sadece akademik bilgiye sahip olmak,
istenen basar1 seviyesini yakalamaya yetmeyecektir. Duygusal zeka seviyeleri
yiiksek olan yoneticiler ¢alisanlarinin perspektiflerini, beden dillerini, enerjilerini ve
ses Ozelliklerini degerlendirirken, duygusal zeka seviyeleri diisiik olan yoneticiler

gorevlerinde deneme-yanilma yontemini kullanmaktadirlar (Chan, 2006, s. 1044).

Duygusal zeka olgusunun is performansina etkisi genellikle bireylerin islerini
yaparken g¢evrelerindeki bireylerle isbirligi yapmalar1 sayesinde gergeklesmektedir.
Bu durum aynm1 zamanda, iyi iligkiler kurma ve empati yapmakla gliven saglanmasi
ile cevredekilerden destek alinmasi ile gerceklesmektedir. Bireylerin kisisel
duygularint yonlendirebilme yetenekleri ile yliksek motivasyon saglanmakta ve bu
sayede iyi ruh halinde olunmasi da performansin iyi olmasimi saglamaktadir (Law,
vd., 2008, s. 58).

Duygusal zekadaki yeterlilik kisinin basarist ve kariyerinde Onemlidir.
Duygusal zeka becerileri ile bilissel beceriler birbirlerini etkilerler. Ustiin
performanstaki kisiler iki tiir zekaya da sahiptirler. Isler karmasik hale geldikce

duygusal zekanin &nemi artar. Islerin fazla karisik olmadigi durumlarda, kisilerin



zihinsel yetenekleri ile performanslar arasinda az veya ¢ok baglanti olabilir (Aslan

ve Ozata, 2008, s. 80).

Performansi artirmak i¢in duygu
Duygusal kullanma yetenegl P(321t1f ve ne.gatlf
duygulari etkin yoneterek bir
Zeka 8
konuda yogunlagsmak ve onu
tamamlamak Stres ile miicadele
edebilme yetisi yonetebilme ve
yonlendirebilme

Alt ve ustlerle etkili iletisim

Olumlu orgiitsel vatandaslik Degerlerinin duygularm

Orgiitsel baglilik yonetmek ve onlar1 basariya -
yonlendirmek
Daha fazla is tatmini ve
yatirim yapma istegi Giiglii .
== yonleri 6ne ¢ikarabilme Hisler —_— f s
\ ile deger katabilme yetenegi pertormanst

N—

Sekil 2. Duygusal Zeka ile s Performans: Arasindaki liski.
Kaynak: (Zeidner, vd., 2012, s. 261).

Sekil-2 incelendiginde, duygusal zeka ile is performansi arasindaki iligki
detayli olarak ele alinmistir. Duygusal zeka olgusu, ¢aligma ortamlarinda, isletme
beklentilerini yerine getirebilme agisindan Onemli bir performans Olgiitiidir.
Duygusal zekaya yonelik yapilan arasgtirmalarin  merkezinde, performansi
arttirabilmek amaciyla duygularin kullanilmasi, negatif ve pozitif duygularin etkin
yonetilerek bir konuda yogunlasilmasi ve stresle miicadele edilmesinde yonetme ve
yonlendirme diislincesi bulunmaktadir. Bunun yaninda alt ve {istlerle kurulan
iletisim, diger insanlarin duygularini yonlendirerek onlar1 basariya tasiyabilme de
duygusal zekanin performans iizerindeki etkilerini ortaya koyar. Duygusal zeka,
olumlu orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel baglilik olusturmaktadir. Bunun sonucunda
daha ¢ok is tatmini saglanarak yatirim yapma istegi arttirtlmakta, gii¢lii yonler 6ne
cikarilmakta ve hislerle deger katma yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda
duygusal zeka is performansini etkilemektedir.
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Duygusal zekanin is performansi iizerinde pek ¢ok etkisi vardir. s performansi
ve duygusal zeka arasinda bulunan iligkiler, calisan bireylerin is ve giinliikk
hayatlarindaki performanslarii etkiler. Bu iliski ayn1 zamanda ¢alisanlarin
basarilarin1 yonlendiren, is tatminleri lizerinde de etki yaratan yoneticilik niteliginin
Olciilebilmesini saglayan, etkilesimi ve Orglitsel iletisimi saglayan Onemli bir
unsurdur. Duygusal zekanin etkiledigi, is performansi tizerindeki etkisi bulunan
motivasyonlar1 negatif etkileyen unsurlar vardir. Bu unsurlar su sekilde siralanabilir

(Kilig, vd. 2007, s. 209);
1. iletisim Eksikligi; artmakta olan izole olma durumunu ortaya koyar.

2. Asin Is Yiikii; yapilmasi planlanan is miktarlarmin fazla olmasidir,
Ozellikle az destek ve zamanla galisanlarin tamamlamalar1 gereken isler, ¢alisanlarin

bunalmalarina neden olmaktadir.

3. Adaletsizlik; ¢alisan bireylere karsi esitsiz davraniglar sergilenmesidir. Bu
davraniglar; farkli yonetmeliklerin uygulanmast ve maas uygulamalar1 seklinde

siralanabilir.

4. Ozerklik Eksikligi; yiiksek oranda is kapasitesi olmakla birlikte karar
alimlarinda yetersiz s6z hakki olmasi, hayal kirikliklarma neden olur. Calisanlara
sorumluluk verilmemesi olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasina neden olmakla

birlikte hayal kiriklig1 yaratmaktadir.

5. Odiil Eksikligi; gelirin az olmasi, primlerin zamaninda &denmemesi,

kesintiler ¢alisan bireylerin performanslarini azaltmaktadir.
1.3.6. Duygusal Zekanmn Egitimle fliskisi

Isletmeler bir takim sorunlarla karsilasabilmektedirler. Sorunlarin kaginilmaz
olmasi isletmenin her alaninda bulunan calisan ve yoneticilerin zamanlarinin biiyiik
boliimiinii olugan sorunlar1 ¢ozmek iizere harcamalarina yol agmaktadir. Sorunlari
belirlemek, ¢oziimi i¢in uygun stratejiler olusturmak, karar ile ilgili stiregleri
yonetmek yoneticilerin yetenegi ve egitimi ile ilgilidir. Yoneticilerin, isletmenin
cevresini tanimasi, karsilasilan sorunlara uygun c¢oziimleri liretmesi, isletmenin

amacin gergeklestirmesinde etkilidir (Certel, vd., 2011, s. 77).

Duygusal zeka ile egitim arasindaki iligki incelenirken duygusal zekanin

asagidaki ozelliklerini gbz onitinde bulundurmak gerekir (Arslan, 2018, s. 14);
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1. Egitim ile duygusal zeka yetenekleri giiglendirilebilir veya gelistirilebilir.

2. Anaokulundan {niversite egitimine kadar tim egitim kademelerinde

duygusal zekanin gelisimi 6nemlidir.

3. Ogrenme hangi alanda olursa olsun 6grenme bireylerin duygularindan

bagimsiz olarak gerceklesmez.

4. Duygusal zeka ihmal edilirse zeka kapasitesi daha etkili ve daha ok

kullanilamamis olur. Bagarinin artmasi duygusal zekanin gelisimine baghdir.

5. Her bireyde duygusal zeka kapasitesi vardir ama bireyler farkli zeka

profilleri ile is stireglerine istirak ederler.
6. Farkli zeka alanlarina yoneticiler tarafindan esit derecede dnem verilmelidir.
1.4. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI

Bir ¢ok duygusal zeka modeli gelistirilmistir. Duygusal zeka, toplumsal
zekanin Onemli bir tipi olmakla birlikte, bireylerin baskalarinin ve kendilerinin
duygular1 ve hislerini denetleme yetenegini ifade eder. Bunun yaninda bunlari
birbirlerinden ayirma ile s6z konusu bilgileri davranig ve diisiincelerinde rehber
olarak kullanma yetenegi seklinde tanimlanabilir. Ayrica, duygularin anlamlarini
fark etme kabiliyetine dayanan duygusal zeka, sorun ¢6zmenin temelinde de yer alir.
Karma model ve yetenek modeli olmak iizere iki temel duygusal zeka modeli vardir.
Yetenek modelinde duygusal zekanin yetenekler grubu olduguna yonelik bilgiler
verilmektedir. Karma model yetenek modeline gére ¢ok giincel bir yonelimi ortaya
koymaktadir. Karma modelde yetenek, davranislar, sosyal beceriler ve 6zellikleri ele
alinmaktadir (Zeidner, vd., 2012, s. 262).
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Tablo 1. Duygusal Zeka Modelleri

Mayer & Salovey Bar-On Goleman Cooper & Sawaf

Tamm Tanim Tanmm Tanim
Duygular1  dogru  olarak| Bireyin ¢evresinden PR
algilama, degerlendirme ve| gelen baski ve taleplerle bK endimizin ve . Duygus al zeka, duygularm
. oy . agkalarinin hislerini giiclinii ve hizli algilayigini,
ifade etme yetenegi;| basaril sekilde bag N Kkendimizi san eneriisi. bilgisi
duyguyla diisiinceyi| edebilmesinde bireye anuma, xendimizi, (| Insan enenist, biigist,
k . motive etme, icimizdeki | iligkileri ve etkisinin bir

aynastirma, duygulari| yardimei olacak kisisel, A : -

. ve iliskilerimizdeki kaynagi olarak duyumsama
anlama ve analiz etme,| duygusal ve sosyal d lar ivi vénet i tkin bicimd
duygular1  kontrol  etme| yeterlilik ve beceriler gt}-lg%?:,n 1y1 yonetme la(nl?ma ve et n fﬁl-m ¢
yetenekleridir. dizinidir yetisidi ullanma yetenegidir.

Temel Boyutlart
Temel Boyutlari e : Temel Boy utlar
1. Duygular algilama, idlﬁlslzeslallaggzﬂlke{)i"n i 1. Kisisel Yeterlilik Temel Boy_ ‘}ﬂa“
degerlendirme ve ifade etme|, kelzlgine savel 46zbiling Duygulan 6gremmek
2. Duygularin kullanimi . kendine u}ifge N ¢kendine yon verme * duygusal duristlik
3. Duyguyu anlamak ve |, 0 i€ #motivasyon Duygusal enerji
muhakeme etmek cerceklestirme 2. Sosyal Yeterlilik %Uytgllisa' geribildirim
4. Duyguyu yonetme ve R sempati ) efratik sezgl
diizenleme bagimsizlik ) +sosyal beceriler Duygusal Zindelik-
2 Kisilerarasi beceriler «6zvarlik
* bireyler arasi iliskiler egiiven ¢emberi
+ sosyal sorumluluk eyapici hognutsuzluk
* empati sesneklik ve yenileme
3.Uyumluluk Boyutu Duygusal Derinlik
* problem ¢dzme *0zglin potansiyel ve amag
+ gerceklik testi eadanmustik
* esneklik ediiriistligii, yasamak
4. Stresle Basa Cikma eyetki olmadan etki
Boyutu Duygusal Simya
* Stres toleransi ssezgise] akis
* Diirtii kontrolii «diigiinse] zaman degigimi
5.Genel Ruh Durumu «firsat1 sezinlemek
* Mutluluk. egelecegi yaratmak
+ Tyimserlik
Model Tiirii Model Tiirii Model Tiirii Model Tiirii
Yetenek Tabanlh Duygusal |Karma Duygusal Zeka |Karma Duygusal Zeka | Karma Duygusal Zeka
) yd . .
Zeka Modeli Modeli Modeli Modeli

Tablo-1 incelendiginde, duygusal zeka modelleri; Mayer ve Salovey, Bar-On,
Goleman, Cooper ve Sawaf olmak {lizere 4’e ayrildig1 goriilmektedir. Mayer ve
Salovey’in modeli Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli olmakla birlikte diger
modeller Karma Duygusal Zeka Modeli i¢cinde yer almaktadir. Mayer ve Salovey
Modeli; duygular1 algilama, duygulari anlama, duygulari kullanma ve duygulari
yonetme olmak iizere 4 boyuttan olusmaktadir. Bar-On Modeli; bireysel beceriler,
bireylerarasi beceriler, uyumluluk, stresle basa ¢ikma ve genel ruh durumu olmak
tizere 5 boyuttan olusur. Goleman’in Modeli; 06zbiling, kendine yon verme,
motivasyon, empati ve sosyal beceriler boyutlar1 bulunmaktadir. Cooper ve Sawaf’in
Modeli ise; duygulart 6grenme, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal

simya olmak iizere 4 boyuttan olugmaktadir.
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1.4.1. Mayer-Salovey Modeli

Mayer-Solovey’in zeka ve duygu arasinda bulunan etkilesimleri ele alarak
yapmis olduklar1 incelemeler, duygusal zeka hususunda oncii konumdadir. Mayer-
Salovey modeli, yetenek modeline dayandirilarak gelistirilmis ve diger pek cok
karma duygusal zeka modelinden farklilik gosterir. Mayer ve Salovey’in yapmis
oldugu tanima gore duygusal zeka olgusu, Gardner’in gelistirmis oldugu sosyal zeka
kavramima dayandirilarak gelistirilmistir. Gardner’in  digerlerini anlayabilme
yetenegi, bilgileri duygular1 yonetmek i¢in etkin bir sekilde kullanabilmesi ve
digerleriyle isbirligi iginde ¢alisabilmesi, Mayer-Salovey’in modelinde de yer
almaktadir. Ayn1 zamanda Mayer-Salovey’in modeli i¢inde bireyin duygularim
yonetebilmesinde, digerlerinin duygularinin farkina varabilmesinin énemi de ortaya
konmugtur. Gardner ayni zamanda bireylerin kendileri konusunda bilgi sahibi
olmasmin, duygularin yonetilmesi iizerindeki onemine dikkat c¢ekmiglerdir. Bu
cergevede iki modelde de bireylerin kendileri ve digerlerinin duygularina da

duyarlilik gosterebilmelerini de temel alir (Palmer, vd., 2005, s. 288).

1997 yilinda Mayer-Salovey’in gelistirdigi modelde duygusal zeka olgusu, dort
onemli baglik {izerinde durulmustur. Dolayisiyla modele iliskin  boyutlar
bulunmaktadir ve bu boyutlar su sekilde agiklanabilir (Mayer ve Salovey, 1997, s.
29);

1. Duygularin diisiince yolu ile ayarlanmasi; duygularin diisiince yolu ile
kontrol edilerek ayarlanmasini ifade eder. Bu da bireylerin gormeyi istediklerine

yonelik degil de ger¢ek duygularina da ulasilmasi ile karar verilmesini ortaya koyar.

2. Duygularin diisiince ile Oziimsenmesi; duygularin en verimli bigimde
diistincelerde kullanilarak duygularin karar vermeye ve hafizaya yardimci olmasi
seklinde tanimlanabilir. Mutluluk ve iyimserlik gibi pek ¢ok duygusal durumun

iiretkenlik ile karar vermeyi arttirmasi da 6rnek olarak verilebilir.

3. Duygularin anlasilarak analiz edilmesi; es zamanli olarak gelismekte olan
hislerin ve karmagik pek ¢ok duygunun siniflandirilmasi, duygularin degismesi ile
alakali iligkilerin de anlasilabilmesini ifade eder. Ayni zamanda duygularin ayirt

edilerek yol agmis olduklar1 durumlarin da anlasilabilmesini ortaya koyar.

4. Duygularin algilanarak ifade edilebilmesi; bireylerin kendi bireysel

diisiincelerinin, davraniglarinin ve hissettiklerinin arka planinda yatmakta olan
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duygulari anlamasin1 ifade etmektedir. Ayn1 zamanda bireylerin ¢evresindeki
bireylerin ses tonlarindan, davraniglarindan, konusmalarindan ve goriiniislerinden

onlarin hissetmis olduklarin1 anlamalarini da ortaya koyar.

1997°de Mayer-Salovey’in 4 boyuttan olusan modelinin ardindan Caruso ile
beraber duygusal zeka diger arastirmacilar tarafindan tiimdengelimi sekilde
hiyerarsik olarak 4 boliimden olugmakta olan yetenek modeli olarak tanimlanmuistir.

S6z konusu dort boliim ise sdyle agiklanabilir (Mayer ve Salovey, 1997, s. 30);

1. Diizey EQ  Becerileri; bireylerin duygularinin algilanarak
degerlendirilmesini ifade eder. Kiigiik yastaki bireylerin ilk donemler iginde
duygusal anlam ifade eden yiiz hareketlerini 6grenmeleri bu duruma 6rnek olarak

verilebilir.

2. Diizey EQ Becerileri; insan zihninde duygusal anlam ortaya koyan
ifadelerin ayristirilmasini ifade eder. Onceden yasanan duygusal pek ¢cok durumun
zihinde tutularak benzer olan tat, ses ya da renkle karsilagildiginda bir kiyaslama

yapilmasi bu durma 6rnektir.

3. Diizey EQ Becerileri; insan duygularini anlayarak bu duygulardan bir sonug
elde edebilmeyi kapsamaktadir. Kizginlik ifade eden duygunun adaletsiz herhangi bir

durumun algilanmasinda artis gostermesi bu duruma ornektir.

4. En Ust Seviyede EQ Becerileri; bireylerin kendilerinin ve diger bireylerin
duygularin1 ayarlayarak yOnetmelerini igermektedir. Kisilerin kendi bireysel
kizginlik hallerini ve digerlerinin endiselerini yatistirmay: bilmeleri bu duruma 6rnek

olarak verilebilir.

Mayer ve Salovey, duygusal zekayi; kisilerin kendilerinin ve diger bireylerin
duygulariyla hislerini izleme, bu kavramlar arasinda bir ayrim yapabilme, ayrim
yapma siirecinden elde edilen bilgileri davranis ve diisiincelerinde kullanma yetenegi
ile alakali olan sosyal zeka boyutunun alt formu olmaktadir. Mayer-Salovey modeli
kapsaminda duygusal zeka, duygularin algilanmasi, ifade edilmesi, duygularin
diistincelerle kaynastirilmasi, duygularin anlasilmasi ve analiz edilmesiyle

duygularin kontrol edilmesi yetenegi olarak tanimlanabilir.

Duygusal zeka ilk olarak Mayer ve Salovey tarafindan tanimlanmustir.
Bireylerin kendilerinin ve digerlerinin hissetmis olduklarini1 anlayabilme, duygularini

ayristirabilme, duygulart diisiinerek eylemler igin birer bilgi seklinde kullanma,
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duygusal zeka olarak tanimlanir. Duygusal zeka modelinin 4 temel boyutu

bulunmaktadir. Bunlar (Arslan, 2018, s. 15);
1. Duygularin algilanmasi, degerlendirerek ifade edebilme,
2. Duygularn diizenleyerek yonetme,
3. Duygularin kullanilmasi

4. Duygulart anlayabilme, duygularla muhakeme edebilme seklinde

siralanabilir.

Bu kisimda, duygular1 tanimlamak, duygulari kullanmak, duygular1 anlamak ve

duygular1 yonetmek konular1 izah edilecektir.
1.4.1.1. Duygular: Tanimlamak

Duygu ve diisiinceleri tanima; baskalarinin diisiincelerine ve duygularina 6nem
verebilmek, kendisini onlarin  yerine koyup diisiinebilmek, davraniglari
diizenleyebilme yetenegidir. Duygusal zekanin; is ortaminda calisanlar arasinda
saygl ve sevginin, is tatmininin artmasina neden oldugu ve morali arttirarak

sorumluluklar1 olumlu sekilde etkilemekte oldugu ifade edilmektedir (Avsaroglu,
vd., 2005, s. 126).

/ Bar-On (1997) \

Cooper ve Sawaf (1998) o
Kisinin kendinde ve digerlerinde Kiginin bqtunsel olarak
duygularmn giiciinii, insan enetjisi yeteneklerini, baski ve talep

durumlarinda etkin miicadele

ve bilgisi tizerindeki etkisini da cikin m
etme kabiliyetini etkileyen;

anlama ve bunlart uygulama

yetenegidir. kisisel, ki§ileraras1 ve §osyal
yeteneklerin ¢ok fonksiyonlu

k etkilesim alanidir. j

Mayer ve Salovey (1990) / \

Kisinin kendisinin ve digerlerinin
hislerini ve duygularini
algilamasi, ayirt etmesi, diisiince
ve aksiyon arasindaki iligkiyi
kurabilmesi i¢in bilgiyi kullanma
becerisidir.

Goleman (1995)
Kisinin kendisinin ve bagkalarinin
duygularini anlamasi ve
degerlendirebilmesi; onlar1 motive
edebilmesi, dirtiilerini kontrol
edebilmesi, kisinin kendi hislerini
yonetebilmesi, diisiincelerinde
bogulmamasi, empati yapabilmesi

ve umudunu korumast

k yetenekleridir. /

Sekil 3. Duygusal Zeka Tanimlari

Kaynak: (Mayer ve Salovey, 1997, s. 32)
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Sekil - 3 incelendiginde, Mayer ve Salovey (1990), Goleman (1995), Bar-On
(1997), Cooper ve Sawaf (1998) tarafindan pek c¢ok duygusal zeka tanimlari
yapilmustir.

Davranig gelistirebilme silirecinde duygular 6nemli bir yer tutmaktadir.
Insanlarin  siirekliligini saglayarak onlari hayata baglamakta olan, hayatta
kalabilmelerini saglayan en onemli mekanizmalar duygular olmaktadir. Duygusal
zeka ise bireylerin kendilerini tanimasini gerektirmektedir. Duygu diinyasinin iyi bir
sekilde taninmasmi gerekmektedir ¢iinkii duygular insan hayatinin ayrilmaz bir
parcasit olmaktadir. Duygularin anlasilmasi, onlarin en dogru sekilde kanalize
edilebilmesinin birinci basamagi seklinde degerlendirilmektedir. Ofkeli olunan
durumda beynin vermis oldugu uyarici niteligindeki sinyaller, akilc1 zihin ile isbirligi
yapmadan biitlinliyle giidiisel sekilde davranisa yol acarlarsa duygusal olmaktan

cikilarak pigsmanliklar ortaya ¢ikmaktadir (Arslan, 2018, s. 11).
1.4.1.2. Duygular: Kullanmak

Duygular kullanma, diislincelere sebep olan pek ¢cok duygunun farkindaligi ve
duygularin kullanilmasi ile sebep-sonug iliskilerinin olusturulmasi ile sorun ¢ézme
gibi pek cok yetenegi ifade etmektedir. Bireyler, diisiinceleri ve bu diisiincelere sebep
olan duygulart ayirdiklarinda diisiince siireclerinde meydana gelebilecek engellerin
de ortadan kalkmasini saglayabilirler. Bireyler duygulari, diisiincelerin tiretkenligini
arttirabilmek i¢in de kullanir. Kullanilmakta olan duygular pozitif veya negatif
olabilmektedir. Hatirlama neticesinde canlanmakta olan duygular bireylerin
bilingdis1 pek ¢cok 6grenim mekanizmasi ile arasinda bir koprii kurmaktadir. Koprii
kurulmasi ile bireyler bolgelerden gelmekte olan tecriibelerden yararlanabilmektedir

(Tugrul, 1999, s. 15).

Bireylerin duygular1 bulunmadiginda yapilacak olan degerlendirmeler sonsuz
birer olasiliga sahip sonugsuz pek cok kavrama doniisebilmektedir. Duygusal zeka
modelinde biligsel 6zelliklerle en fazla temasta olan boyut duygularin kullanilmasi
boyutudur. Bu duruma ek olarak herhangi bir durumla karsilasildiginda baskalarinin
neler hissedebileceklerinin tahmin edilmesi, duygularin kullanilmas1 hususunda
yetenekli bireylerin 6zelligi olabilir. Bu 6zellige sahip olan bireyler, ortaya ¢ikan
durumlara karsi ilgili olunan duygular1 6nceden tahmin edebilmekte veya ilgili pek

¢ok duyguyu da iiretebilmektedir (Salovey ve Mayer, 1990, s. 185).
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1.4.1.3. Duygulari Anlamak

Mayer ve Salovey modelinde {igiincli asamada duygulari anlamak yer
almaktadir. Bu asama diger asamalara oranla daha karmasik bir yapiya sahiptir.
Bireyler duygular1 tanimlayabilir ancak s6z konusu duygularin i¢inde bulunulan anda
meydana gelip gelmedigini, o andaki ruh halinden dolay1 ortaya ¢iktigini veya
onceden olusan bir duyguya bagh sekilde olusup olugsmadigini anlayamamaktadir.
Mutluluk duygusu ile birlikte suglulugun, 6fke duygusu ile birlikte korkunun
duyulmasi bu duruma oOrnek olarak verilebilir. Bu kapsamda duygular arasinda
bulunan degisikligin ve karisikligin ayrilabilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir (Tugrul,
1999, s. 16).

Duygular1 anlamak, gelecekte meydana gelecek olaylarin avantajlart ve
dezavantajlarinin anlasilmasi ag¢isindan 6nemlidir. Zit pek ¢ok duygunun ayni
zamanda hissedilebileceginin kavranmasi, farkli kosullara bagli olan duygusal
gelismelerin de meydana gelebileceginin tahmin edilmesi, ruh halini veya buna ek
olarak duygularint anlamasi, duygusal zeka diizeyi yliksek olan bireylerde

goriilmektedir (Cantor ve Kihlstrom, 2000, s. 359).
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1.4.1.4. Duygular: Yonetmek

Duygularin diizenlenerek yonetilmesi, duygusal zekd modelinin en gelismis
asamasi olmaktadir. Bu agama bireylerin duygusal yonetim siirecinde farkli duygusal
problemlere karst otomatik tepki vermeden Once degisik alternatifler iiretilmesini
saglayabilecek bigimde bilingli bir diisinmeyi ve etkili olabilecek segeneklerin
secilmesini ve tepki gosterebilmeyi gerektirir. Bireylerin kisisel duygularini ve
baskalarinin hissettiklerini diizenleyebilmesi amaciyla duygularinin tarafsiz bir
bicimde farkina varilmasi1 gerekmektedir. Eger bireyler duygularinin farkindaligina
yonelik tarafsiz bir bigime sahip degillerse hissetmis olduklar1 ve gozlemlemis
olduklart algilara yonelik sekillenmis bir duygusal gerceklik ortaya c¢ikmaktadir
(Arslan, 2018, s. 12).

Bireylerin davraniglari1 ve duygularini birbirinden ayirabilme yetenekleri,
duygularinin yonetilmesi hususunda bireylerin beceri elde edebilmesi i¢in 6nemli bir
adimi igermektedir. Duygularin1 yonetmeyi bagsaran kisiler, meydana gelebilecek
farkli pek ¢ok davranisi verecek olduklart tepkileri, ruh hallerini ve kendi duygularini
diisiinerek yonetebilmektedirler. Harekete gegme davranisi bulunan kisiler, duygusal
zekd diizeyi yliksek bireyler olmakla birlikte ayni zamanda duygusal yonetim

kademesinde de ilerlemis bireyler olmaktadir (Dogan ve Sahin, 2007, s. 249).
1.4.2. Goleman'in Parlak Duygusal Zeka Vakas1 Modeli

Goleman tarafindan ileri siiriilen Performansa Dayali Duygusal Zeka modeli,
en popiiler olan modellerden biridir. Bu modelin, sosyal ve kisisel yeterlilikler olmak
lizere 2 ana boyutu ve bes tane de alt boyutu bulunmaktadir. Goleman modelinde; 21
farkli duygusal yeterlilik oldugunu ve bireylerin s6z konusu yeterliliklerin en az 6
tanesinde bagarili olmalar1 gerektigini ileri stirmiistiir. Bireylerin basarili olmalarinda
bilissel pek c¢ok yetenegin smirli etkileri olduguna deginen Goleman, bilissel
yeteneklerin odak noktasini duygusal ve sosyal yeteneklere yoneltmistir. Bu
yeterlilikler tarafindan EQ meydana gelmesine ragmen bu yeterliliklerin EQ ile aym
anlami tagimadigini sadece istlin bir performansin olugmasia katki sagladiklarim

savunmustur (Arslan, 2018, ss. 59-60).
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Tablo 2. Goleman’in Duygusal Yeterlilik Modeli

Boyutlar Alt Boyutlar Boyutlar Alt Boyutlar
Duygusal Biling Bagkalarini Anlama
Ozbiling Dogru Oz- ~ [Baskalarim
Degerlendirme Empati  |Gelistirme
X Ozgiiven e Hizmete Yonelik Olma
E Ozdenetim E Farkliliktan Yararlanma
& ‘ g Giivenilirlik ~ Etki
= Kcindme Geki Vicdan] 1lik E iletisim
B |Diizen Verme > —
: Uyumluluk g Catisma Y Onetimi
g Y enilikgilik ;E Liderlik
2y Basarma 3 Sosyal  Ipesisim
~ Giidiisii @ | Beceriler |k alizorigi
Motivasyon Baglilik Bag Kurma
Inisiyatif Imece ve Isbirligi
[yimserlik Ekip Yetileri

Kaynak: (Goleman, 2000, ss. 8-9).

Tablo — 2 incelendiginde, Goleman’in Duygusal Yeterlilik Modeli, kisisel
yeterlilik ve sosyal yeterlilik olmak {izere 2 boyutta ele alimmistir. Kisisel yeterlilik;
0z biling, kendine ¢eki diizen verme ve motivasyon olmak iizere 3 alt boyuta ayrilir.
Sosyal yeterlilik ise empati ve sosyal beceriler olmak tizere 2 alt boyuta ayrilmistir.
Kisisel yeterliligin alt boyutlarindan 6z biling; duygusal biling, dogru 6z
degerlendirme ve 6zgliven olmak iizere 3 basglikta incelenir. Kendine ¢eki diizen
verme; 6zdenetim, giivenilirlik, vicdanlilik, uyumluluk ve yenilik¢ilik olmak iizere 5
baglikta incelenir. Motivasyon ise; basarma giidiisii, baglilik, inisiyatif ve iyimserlik
olmak iizere 4 baglikta incelenir. Sosyal yeterlilik boyutunda ele alinan empati;
baskalarin1 anlama, bagskalarini gelistirme, hizmete yonelik olma ve farkliliktan
yararlanma olmak iizere 4 baslikta incelenir. Sosyal beceriler ise; etki, iletisim,
catisma yonetimi, liderlik, degisim katalizorliigii, bag kurma, imece ve isbirligi ile
ekip yetileri olmak iizere 8 baslikta incelenir. Sosyal yeterlilik boyutunda ele alinan

empati; bagkalarmi anlama, baskalarin1 gelistirme, hizmete yonelik olma ve

farkliliktan yararlanma olmak {izere 4 baslikta asagidaki gibi agiklanabilir.
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1.4.2.1. Ozbilin¢

Ozbiling kavrami, bireylerin kendi duygularimin farkina vararak onlari
yonetmesi seklinde tanimlanabilir. Duygularin bireyleri degil bireylerin kendi
duygularini yonetebilmesi gerekmektedir. Duygularinin farkina varan bireyler, kendi
Ozelliklerini iyi bir sekilde tanir ve eksikliklerinin farkina varirlar. Zayif noktalarinin
neler oldugunu Dbilen ve bu durumla yiizlesebilen kisiler, basariy
yakalayabilmektedirler. Bireylerin, duygulan ile yiizlesirken objektif olmalari, zayif
noktalarini belirleyerek, bu duruma gore bir 6nlem almalar1 gerekmektedir. Insan
beyni istenmeyen bir durumla karsi karsiya kaldiginda gegmiste yasamis oldugu
olaya verdigi tepkinin aynisin1 ortaya koymaktadir. Tepkiler, i¢inde yer alinan
duygularin akiglarina uyum saglayarak duygularin diisiindiiklerimize, yaptiklarimiza
ve algiladiklarimiza nasil yon verdiginin anlasilmasi ile 6zbiling ortaya ¢ikar (Kilig,

vd., 2007, s. 213).
1.4.2.2. Giiglii Duygular: Yonetme (Kendine yon verme)

Insan duygularmin sahip oldugu iletisimin giicii biiyiikk énem tasimaktadir.
Kizginlik, nefret, tiksinti, 6fke, korku ve mutluluk gibi pek ¢ok duygu yiiz ifadesi
aracihigiyla karsidaki kisiye aktarilmaktadir. Insanlar duygularini anlamak igin
ugrasip olumlu olarak yonlendirdiklerinde iletisimde ortaya ¢ikabilecek ¢atismalari
en aza indirgeyebilmektedirler. Bu durumda anlatilmak istenen insan duygularinin
bastiriimas1 degil de bu duygularm yonlendirilmesi ve anlasiimasidir. Iletisimdeki
catismalar daha ¢ok insanlarin duygularini kontrol etmekte zorlandiklarinda ortaya
cikmaktadir. Insanlar, kendi bireysel degerlerini, diisince ve fikirlerini,
deneyimlerini degerlendirmekle duygularmi kontrol edebilmektedirler. Giiglii
duygularin yonetilmesi konusunda pek ¢ok teknik bulunmaktadir. Bu tekniklerden
bazilar1 su sekilde siralanabilir (Dogan ve Gegikli, 2008, ss. 35-36);

1. Duygulan ifade edin, inkar etme veya bastirmaya calismaym. Ciinki
duygularla direkt yiizlesilmesi gerekmektedir. Karsidaki kisinin dogrudan ve acik

sekilde duygularini ifade edebilmesi i¢in cesaretlendirilmesi gerekmektedir.

2. Duygusal anlamda yasanilan patlamalara kars1 duygusal tepkiler vermeyin.
Bu durumda yansitict ve aktif dinleme becerilerini kullanmak duygularin kontrol

edilebilmesini kolaylastirmaktadir.
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3. Kendiniz ile karsinizda bulunan bireylerin duygularini anlayarak bu

duygular1 tanimlayn.

4, Karsmizda bulunan kisilerin duyularii en iyi sekilde anladiginizi, onlarin
duygularia da 6nem vermis oldugunuzu ifade edin. Olaylar konusunda farkl sekilde

diistiniilse de karsidaki kisinin bu durum karsisinda sahip oldugu duygular gergektir.

5. Duygularin neden kaynaklandigini belirleyin. Verilen tepkiler negatif

deneyimlerden mi yoksa i¢inde bulunulan durumlardan m1 kaynaklaniyor?
6. Sembolik anlam ifade edebilecek jestler kullanmaya 6zen gosterin.

7. Duygulari, catisma icermeyecek sekilde ifade edin. “Sen” kelimesi yerine

“ben” veya “biz” kelimelerini kullanin.
1.4.2.3. Empati

Empati kavrami, hissetme anlamina gelmekle birlikte Yunanca kokenlidir.
Empati, daha fazla estetik pek ¢ok ifade i¢in kullanilmakla birlikte bu kavram ilk
defa Lipps (1897) tarafindan kullanilmistir. Empati, nesnelerin incelenmesi sirasinda
bireylerin kendilerini o nesnelere yansitmalar1 anlami i¢cin de kullanilmistir.
Bireylerin diger bireylerle ilgili bilgi elde edebilmesinin empati ile olabilecegi
vurgulanmistir. Empati kavrami, bireyin zihinsel durumuyla bir uyum yakalamay1
ortaya koymakla birlikte bireylerin karsisinda bulunan bireye karsi anlayis ve sefkat
ile yaklasmasi sonucunda onun zihinsel durumunu anlayabilmesi seklinde de
tanimlanabilir. Dolayisiyla karsida bulunan bireyin duygusal deneyimlerini paylasma
ve bireyin deneyimlerini anlama becerilerini de igermektedir (Lipps ve Barth, 1897,
S. 424).

Empati; bireylerin karsisinda bulunan kisilerin diisiince ve duygularini sézlii ya
da sozsiiz bir iletisim iginde anlayabilme, ihtiyaci olan bireylere duygusal olarak
destek olma ve diger bireylerin davranislari ile duygular1 arasinda baglanti kurabilme
becerisidir. Cok yonlii ve karmasik bir kavram olan empati, biligsel empati ve
duygusal empati olmak tizere iki alt boyuta ayrilir. Karsisinda bulunan bireyin bakis
acisin1 anlayarak onun duygularini en iyi sekilde anlama becerisi, biligsel empatiyi
ortaya koyar. Bunun yani sira karsisinda bulunan birey ile dolayli olarak yapilan
duygu paylagimlari ve bu bireyin sahip oldugu duygulari en 1iyi sekilde
deneyimleyebilme becerileri de duygusal empatidir. Bireyler iizerinde hem biligsel

empati hem de duyussal empatinin varlifindan ya da bozuklugundan bahsedilebilir.
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Ayn1 zamanda bir boyutun bulunarak diger boyutun i¢inde bozulmalarin olmasindan

da s6z edilebilmektedir (Davis, 1980, s. 11).

Mliski tiirii fark etmeksizin biitiin iliskilerin kurulabilmesi ve siirdiiriilebilmesi
hususunda empati biliyilk 6nem arz etmektedir. Bireyde empati kurabilme
becerilerinde bozukluklar meydana gelmesi, sosyal anlamda uyumsuz sekilde
tanimlanabilen anti-sosyal ve ofkeli davranislarla iligskilendirilir. Empatik becerileri
tizerinde bozulmalar bulunan hastalarin insanlarla olan iligkilerinde de pek c¢ok
bozulma ortaya ¢ikmaktadir. insanlarin duygusal empati becerilerindeki bozulmalar,
toplumsal anlamda uyumsuz olabilecek davranislara sebep olabilir. Narsizm,
psikopati ve kisilik bozuklugu gibi durumlarda biligsel empati becerileri iizerinde
bozulmalar goriilmemekle birlikte duygusal empati becerileri lizerinde pek ¢ok

bozulma meydana gelmektedir (Ersoy ve Kosger, 2016, s. 10).
1.4.2.4. Sosyal Beceriler

Sosyal beceriler, bireylerin harekete gegirilebilmesine, ikna edilip etkilenerek
rahatlatilmasina ve tesvik edilmesine imkan tanir. Etki yaratilmasi ya da etkileme:
bireylerin karsisinda bulunan grup ya da kiside istek uyandirarak heyecan
olusturmasidir. Iletisim; bireyin karsisinda bulunan kisiyi anlayabilmek amaciyla
dinlemesi ve ikna etmesidir. Ekip ¢aligmasina olan yatkinlik; bireylerin gruplarla
birlikte olduklar1 zamanlarda ortak cikarlara yonelik sinerji ortaya g¢ikarabilecek
caligmalar yapilmasidir. Liderlik; bireylerin diger bireyleri ikna etmeleri, heyecan
yaratmalari, onlar1 harekete gegirmeleri ve ilham vermeleridir. iliski kurma;
bireylerin is, aile ve sosyal cevresi ile doyumlu ve anlamli iliski kurabilmesi,
giindelik hayattaki iligkilerinde diger bireylerle iliski kurabilmesi ve gelistirmesi
hususunda zorluk yasamamasidir. iliskiler {izerinde etkili olabilmeyi saglayan en
onemli unsur sosyal beceriler olmaktadir. Sosyal beceriler lizerindeki eksiklikler;
hayat kalitesinin diigmesine, yetersizlige, iliskiler {izerinde yeniden felaketlere yol

acabilmektedir (Bacanli, 1999, s. 36).

Sosyal beceriler ya da iliskilerin yiiriitiilebilmesi, Goleman Performansa Dayali
duygusal zeka modelinin son bilesenidir. Sosyal beceriler, bireylerin diger bireylerle
iliski icinde olmalarmi ve bu iligkilerin de siirekliligini korumasi seklinde
tanimlanabilir. Sosyal beceriler bireylerin diger bireylerle 1yi birer iliski kurabilmesi

ile alakali olmakla birlikte birer takim olusturarak takim ruhunun olusturulabilmesi
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ve s0z konusu takimin yonetilebilmesi becerisi ile de alakalidir Digr bir anlatimla,
sosyal beceriler; bireylerin diger bireylerin desteklerine ihtiya¢ duymaksizin kendi
bireysel sorunlari ile bas etme, gerekli olan davranislari, catismalar1 yonetebilme
becerilerini ifade etmektedir. Kendi duygularmi yonetme, kendilerini motive
edebilme, sosyal beceriler, kendi bireysel duygularinin farkinda olabilme ve

empatidir (Yiiksel, 2017, s. 73).
1.4.3. Bar-On Modeli

Bar-On, duygusal zekanin tanimlanmasindaki giigliikleri ortaya koymustur.
Bar-On’un tanimlamasi ile duygusal zeka; bireylerin ¢evrelerinden gelecek baski ve
etkilere pozitif tepki verebilmesini saglamakta olan biligsel 6zellik sergilemeyen
becerilerin tamami olarak tanimlanabilir. Duygusal zeka modelinin olusturulmasi
asamasinda insanlarin basar1 iizerindeki rollerini belirleyebilmeyi amaglamistir

(Hajncl ve Vucenovié, 2013, s. 98).

Bar-On’un duygusal zeka modeli; sosyal, duygusal, kisisel beceriler ile
yeteneklerin diizenlenmesinden meydana gelen bir karma model olmaktadir. Bar-On
ile Mayer-Salovey modellerinin ikisi de biligsel alana odaklanarak duygusal zeka
olgusunun kisilik ile alakali olmadigini ortaya koymak i¢in ugragsmaktadirlar. Mayer-
Salovey’in duygusal zeka modeli davranis ve yetenege; Bar-On’un duygusal zeka
modeli de sosyal ve duygusal zeka davranis alanlarina odaklanmaktadir. EQ, Bar-On
tarafindan sosyal ve duygusal zekay: inceleyen bir model olarak ele alinmistir. Bu
model, bireysel ve bireyler arasi becerilere dayanmaktadir. Bireysel yetenek;
bireylerin kendilerini bilmeleri, diislincelerini ve duygularint yikmayacak bigimde
ifade edilmesi olarak tanimlanir. Diger bireylerin ihtiyaglarin1 ve duygularimi fark
edebilmesiyle bu duruma dayali sekilde tatmin edici iligkiler kurabilmek de
kisileraras1 yetenek olarak tanimlanir. Sosyal ve duygusal zekaya sahip olabilme Bar-
On’ a gore; ortaya ¢ikan durumlara esnek ve objektif sekilde uyum saglama, karar
verebilme ve problem c¢ozebilmedir. Bu durumu ortaya koyabilmenin yolu da

duygularin en etkili sekilde yonetilmesinden gecmektedir (Reisoglu, 2017, s. 889).
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Tablo 3. Bar-On Olgeginin Boyutlari ve Alt Boyutlari

Alt Olgek Alt Olgegin Tanim

Kisinin, kendi hislerinin farkina varmasi ve anlamasi
Duygusal yetenegidir* Ayrica bu duygulariin nedenlerini
Kendini anlayabilme yetenegidir, Bu alandaki ciddi eksiklikler,
Farkindalik duygulan sézel ifade edememeye (alexithymic) neden
olabilmektedir.

Kisinin hislerini ve diisiincelerini yikict olmayan sekilde

Disavurum haklarin1 savunabilmesi yetenegidir.
]
=
£
JZ2 3 Kisinin kendisinin farkinda olmasi, kendisini kabullenmesi
v Oz Saygi .. 1

ve kendisine saygi duymasi yetenegidir.
Kendini Kisinin, potansiyel kapasitesinin farkina varmasi ve

Gergeklestirme |gelistirmesi yetenegidir*

Kisinin, diislince ve hareketlerinde kendini yonetmesi ve
Bagimsizlik kontrol edebilmesi ve duygusal olarak kimseye bagimlt
olmamasidir.

Kaynak: (Reisoglu, 2017, s. 890).

Tablo - 3 incelendiginde, Bar-On dlgeginin kisisel boyutu, duygusal kendini
farkindalik, digavurum, 6z saygi, kendini gergeklestirme ve bagimsizlik olmak tizere
toplam bes alt boyuta ayrilmaktadir. Bar-On’a gore duygusal zeka; bireylerle saglikli
bir iletisim kurma, aniden gelismekte olan olaylara kolayca adapte olunmasiyla
problemlerin iistesinden gelme seklinde tanimlanabilir. Bu kapsamda Bar-On
duygusal zekanin kisisel boyutunu 5 boyuta ayirmistir. Kisisel boyutun 5 alt boyutu

ve alt boyutlara iligkin agiklamalarda tabloda gdsterilmistir.

24



Tablo 4. Bar-On Olgeginin Boyutlar1 ve Alt Boyutlarinin Devami

Alt Ol¢cek Alt Olgegin Tamm
Empati Kisinin baskalarmin hislerinin farkinda olmasi onlar1 anlamasi ve
o P degerlendirebilmesi yetenegidir.
E g Kisiler Aram  |Duygusal yakinlik yoluyla karsilikli tatminkar iliski kurma ve siirdiirme
- E(: liskiler yetenegidir.
g S
osyal . I _
Sorumluluk Kisinin bir sosyal grubun iiyesi olarak igbirlik¢i ve katki saglayici
Problem Cozme [Kisinin, problemleri tanimasi ve problemlere etkin ¢dziimler bulmasidir.
s Gergeklik Kisinin, daha dnceki var olan deneyimleriyle, Objektif olarak su anki olanlar
2 Olgiisii arasindaki benzerligi degerlendirebilmesidir.
-]
Esneklik Kisinin, degisen durum ve pozisyonlara gore, duygularini, diigiincelerini ve
davranislarini ayarlama yetenegidir.
E Stres Kisinin, stresle etkin ve pozitif basa ¢ikma yoluyla, kotii olaylara, stresli
Q = Toleransi durumlara, giic duygulara dayanma yetenigidir.
=
=z
@ ‘g Diirtii Kontrolii. |Bir diirtiiniin engellenmesi veya ertelenmesi, diirtiiniin yonetilmesidir.
I Kisinin yagsamindan tatmin duymasi, kendisinden ve diger kisilerden
-) Mutluluk R ) -
x - hoslanmasi, sakaci olmasi ve olumlu hisleri siklikla, ifade etmesidir.
—
<
w
E = ivimserlik 'Yasama mutluluk veren iyi tarafindan bakabilme, sikintili bir durumla
o v ! karsilasildiginda dahi, olumlu davranis gosterebilmedir.

Kaynak: (Bar-On, 1997, s. 47).

“Tablo - 4” incelendiginde, Bar-On duygusal zeka modelinin kisisel boyutu
disinda; kisiler arasi, uyum, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak iizere 4 boyutu
daha bulunmaktadir. Kisileraras1 boyut; empati, kisiler arasi iligkiler ve sosyal

sorumluluk alt boyutlarina ayrilir.

Duygusal zeka kavrami Bar-On modeline gore; bireylerin kendilerini ve diger
bireyleri anlamalarini, bireylerle iliski kurabilmelerini saglayan yeteneklerden
olugmaktadir. Aynm1 zamanda i¢inde bulunduklari cevreye uyum saglayarak soz
konusu ¢evreyle basa cikabilmelerini kolaylastiran yetenekleri icermektedir. Bireyler
bu sayede c¢evre ile uyum saglayabilme gliciinii arttirmakta ve basar1 elde
etmektedirler. Bar-On modeli; insan zekasinin hayatta kalabilme, duygusal, kisisel ve
sosyal boyutlar1 olmak tizere biligsel 6zellik tasimayan pek ¢ok zeka unsurunu da
icinde barindirmaktadir. Zeka unsurlarinin ortak noktasi ise; bireyin gilinliikk hayatla
bas edebilmesi bakimindan biligsel zeka diizeyinden daha da aktif olmalaridir. S6z
konusu model, bireyin kendisinin farkina varmasi gibi zihinsel bazi yetenekleri

igcermektedir. Ayn1 zamanda bu model; ruh hali, kisisel bagimsizlik ve kendine saygi
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gibi zihinsel yeteneklerden farkli sekilde kabul goren pek cok ozelligi birlestiren
bir¢ok karma modelden biridir (Cakar ve Arbak, 2004, s. 40).

Tablo 5. Bar-On Modeli' ne Goére Duygusal Zekanin Boyutlar1 ve Yeterlilikleri

Duygusal Zeka Boyutlari Duygusal Zeka Yeterlilikleri ve Becerileri

Ige Doniik Bireysel farkindalik ve kendini ifade etme
Ozsaygi Kendini dogru sekilde algilamak ve kabul etmek
Duygusal Farkindalik Duygularinin farkinda olmak ve duygularini anlamak

Kendine Giiven Kendi duygularini ve kendini etkili ve yapic bir sekilde ifade etme

Kendine giiven ve diger kisilere gore duygusal yonden bagimsiz

Bagimsizlik olmak

Kendini Gergeklestirme Bireysel hedefleri ve kendi potansiyelini gelistirmek

Kisilerarasi

Sosyal farkindalik ve kisiler aras1 iliski

Empati

Bagkalarinin duygularinin farkinda olmak ve anlamak

Sosyal Sorumluluk

Sosyal bir grupta yer alabilmek

Kisileraras iligki

Karsilikli olumlu iliskiler kurmak

Stres Yonetimi

Duygularin kontrolii ve yonetimi

Strese Kars1 Tolerans

Duygulari etkili ve yapici bir sekilde yonetme

Nabiz Kontrolii

Duygular etkili ve yapici bir sekilde kontrol etmek

Uyumsama Degisimlere ayak uydurabilme
Gergeklik Testi Birisinin duygularini ve diisiincesini tarafsiz sekilde degerlendirmek
Esneklik Duygu ve diisiinceleri yeni duruma uyarlamak

Problem Cozme

Kisisel ve kisilerarasi problemleri etkili bir sekilde ¢ozmek

Genel Ruh Hali Oz motivasyon
Tyimserlik Hayata pozitif bakmak
Mutluluk Hayattan haz almak

Tablo — 5 incelendiginde, Bar-On modeline gore duygusal zekanin; kisisel
beceriler, kisileraras1 beceriler, stres yonetimi, uyumsama ve genel ruh hali olmak
izere toplam 5 boyutu bulunmaktadir. Kisisel beceriler boyutu; ice doniik, 6zsayg,
duygusal farkindalik, kendine giiven, bagimsizlik, kendini gerceklestirme olmak
lizere 6 alt boyuttan olusmaktadir. Kisileraras1 beceriler boyutu; empati, sosyal
sorumluluk ve kisilerarasi iligkiler olmak {izere toplam 3 alt boyuttan olusur. Stres
yonetimi boyutunda; strese karsi tolerans ve nabiz kontrolii alt boyutlar1 yer
almaktadir. Uyumsama boyutunda; gerceklik testi, esneklik ve problem ¢ézme alt
boyutlar1 yer alirken, genel ruh hali boyutunda da iyimserlik ve mutluluk alt
boyutlar1 bulunmaktadir. Bu kisimda, kisisel beceriler, kisilerarasi beceriler, uyum

saglama yetenegi, stres yonetimi ve genel ruh hali konulari izah edilecektir.
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1.4.3.1. Kisisel Beceriler

Kisisel beceriler, bireylerin kendilerinden haberdar olmalari, bireysel
duygularii anlayabilmeleri, diisiince ve duygularini ifade edebilmeleri seklinde ele
alinmaktadir. Kisisel beceriler; 6zsaygi, farkindalik, bagimsizlik, kendine giiven ve
kendini gergeklestirme olmak iizere toplam 5 alt boyuttan olugmaktadir. Bu alt

boyutlar ise su sekilde agiklanabilir (Bar-On, vd., 2000, s. 1108);

1. Ozsaygi; bireylerin kendilerini tanimalar, zayif ve giiclii yonlerini

bilmeleri, kendilerini saygi gostermeleridir.

2. Farkindalik; bireylerin duygularmin farkinda olmasi, duygularin neden
hissedildiginin farkinda olmalar1 ve s6z konusu duygularin neticesinde yapilabilecek

olan olas1 pek ¢ok davranisin diger bireyler iizerindeki etkisini anlayabilmektir.

3. Bagimsizlik; bireylerin kendi davranis ve diisiincelerinde kendilerini kontrol
edebilmek ve yonetebilmeyi, bunun yaninda da duygusal anlamda bagimsiz olmay1

ifade etmektedir.

4. Kendine Giiven; yetenekler, bireylerin duygu, diislince ve inanglarini ifade

etmekle beraber kendi bireysel haklarin1 da yikici 6zellik tasimadan korumaktadir.

5. Kendini Gergeklestirme; bireylerin kendi potansiyellerini fark ederek bu

yonde kendisini gelistirmesini ifade etmektedir.

Insanlarin gevrelerine ve is yasamindaki rollerine uygun olabilecek yapici
ozellik tasiyan davranislar sergileyebilmesi amaciyla gerekli olan beceriler, kisisel
becerilerdir. Kisisel beceriler; bireylerin kendilerini tanimasina ve yonetebilmesine
yonelik beceriler ile yeteneklerden olusmaktadir. Ayrica, bireylerin gii¢lii olan
yonlerini artirarak zayif olan yonlerini azaltmalarini, hayatlar1 i¢in en iyi kararlari
alabilmelerini, hedef belirleyerek ona ulasabilmesini saglamaktadir. Kisisel beceriler;
kendine giiven, kendini gerceklestirme, bagimsizlik, duygusal benlik bilinci ve
kendine saygi olmak {iizere 5 alt boyuttan olusmaktadir. Kisisel beceriler diizeyi
yiiksek olan bireyler, duygularinin farkina varmis, hayatlarinda yaptiklarindan mutlu
ve Ozglivenleri yliksek olan bireylerdir. Kisisel becerileri yiiksek olan bireyler;
duygularint agikga ifade edebilirler, inang ve disiincelerini ifade etmekte

Ozgiirdiirler, kendilerine giivenleri yiiksektir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011, s. 320).
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1.4.3.2. Kisilerarasi Beceriler

Kisilerarasi beceriler boyutu; diger bireylerin duygularini hissedebilme, bunu
karsilikli sekilde sorumluluk ve ikna ile degerlendirme yetenegidir. Kisilerarasi
beceriler; sosyal sorumluluk, empati ve sosyal iligkiler olmak {izere 3 alt boyuta

ayrilir. S6z konusu alt boyutlar su sekilde agiklanabilir (Bar-On, vd., 2000, s. 1109);

1. Empati; diger bireylerin duygularini sezerek onlar1 anlayabilme yetisi olarak

tanimlanir.

2. Sosyal Iliskiler; duygusal anlamda yardimlasma ve yakinlik igermekte olan

iligkiler kurarak s6z konusu iligkilerin siirdiiriilmesini ifade eder.

3. Sosyal Sorumluluk; bireylerin kendilerini sosyal gruplarin herhangi birinde
yaratici, isbirligi yapabilmeye uygun ve yardimci olabilen biri seklinde gostermesi

olarak tanimlanabilir.

Bireylerin kendilerini idare edebilme sekillerini belirlemekte olan yeterlilikler
kisisel beceriler olarak tamimlanmaktadir. Kisilerarast beceriler ise; insanlarin
cevresinde bulunan insanlarla iliskilerinin yapisini ve basarilarini belirlemekte olan
sosyal bir duygusal zeka unsurudur. S6z konusu kavram, bireylerin diger bireyleri
anlayabilmesi iizerine odaklanmistir. Kisileraras1 beceriler boyutu, duygusal zeka
modelinin diger biitiin boyutlarina oranla kolayca fark edilebilmekte olan boyuttur.
Kisileraras1 becerileri bulunan bireyler, devamli duygusal pek ¢ok ipucu
yakalamaktadir. Bireylerin ruhsal durumlar ile s6zsiiz ipuglarini algilayabilen,
degisik gecmise sahip bireylere saygi duyarak onlarla anlagabilen dikkatli
dinleyiciler, kisileraras1 becerilerini gelistirebilmis kisilerdir (Seydaogullari, vd.,

2015, s. 59).
1.4.3.3. Uyum Saglama Yetenegi

Degismekte olan ¢evreye ve durumlara en uygun sekilde diisiincelerle,
duygularin degistirilerek cevreden uzaklagmasini saglamak, kisilerarasi ve bireysel
problemlere ¢6ziim yolu iiretmek, uyum saglama yetenegi olarak tanimlanabilir.
Uyum saglama yetenegi; sorun ¢ézme, esneklik ve gerceklik testi olmak iizere 3 alt
boyuta sahiptir. Bu alt boyutlar ise su sekilde agiklanabilir (Tingaz ve Hazar, 2014, s.
745);
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1. Sorun Cozme; ortaya c¢ikan sorunlari belirleyerek bu sorunlara yonelik

potansiyel pek ¢ok ¢oziim yolu iiretmekle etkili sonuglara ulasilmasini ifade eder.

2. Esneklik; insanlarin kendi davranis, diisiince ve duygularini degismekte olan

durumlara ve sartlara uygun olacak duruma getirme yeteneklerini ifade eder.

3. Gergeklik Testi; bireylerin ¢evrelerinde bulunan gerceklikler kapsaminda

deneyimlerini de nesnel bir sekilde degerlendirmelerini ifade eder.

Uyum saglama, bireylerin ¢evresinden gelen etkilerle bas edebilme becerilerine
yonelik bir kavramdir. Uyum saglama yetenegi, bireylerin cevrelerinden gelen
isteklerle en dogru bigimde basa ¢ikabilmeleri ve sikinti yaratacak durumlarla da
kargilagmalar1 halinde ne diizeyde basarili olacaklarini ortaya koyar. Cevresine ve
etrafindaki kisilere uyum saglayabilen bireyler, sorunlu durumlar1 anlayarak bunlara
uygun coziimlere kolay sekilde ulagmaktadirlar. Uyum saglama yetenegi yliksek
bireyler; etkin, esnek ve gercekei kisilerdir (Seydaogullari, vd., 2015, s. 61).

1.4.3.4. Stres Yonetimi

Stres yonetimi, gii¢lii olan duygularin iistesinden gelme ve stresle bas edebilme
seklinde tanimlanabilir. Stres yonetimi, diirtii kontrolii ve strese dayaniklilik olmak
tizere iki alt boyuttan meydana gelmektedir. Bu boyutlar su sekilde agiklanabilir
(Bar-On, vd., 2000, ss. 1108- 1109);

1. Diirtii Kontrolii; herhangi bir diirtiiye kars1 direng gosterebilmek ya da bu
diirtiileri erteleyerek duygulari kontrol edebilmeyi ifade eder.

2. Strese Dayaniklilik; zor ve stresli durumlar karsisinda bikmadan olumlu ve

etkin bir bicimde kars1 koyabilme yetenegini ifade eder.

Bireyler, yiiksek diizeyde bir strese maruz kaldiklarinda biligsel pek ¢ok
kaynaga ulasmakta zorlanmaktadir. Bireyler bu durumda anlasilamayan yetenekleri
de kullanmak mecburiyetinde kalmaktadir. Belli kosullar ve durumlara karsi
duygusal zeka, bireylerin stresli olan durumlarla bas edebilmeleri i¢in devreye
girmektedir. Strese maruz kalan bireyler, akilct davranmak yerine kendi
deneyimlerine giivenerek kararlar almaktadirlar. Ancak duygularini en iyi sekilde
yonetmeyi bagarabilen bireyler, mevcut bir tehdidi pozitif sonuglarla ortadan
kaldirabilmektedir. Dolayisiyla benzerlik gosteren durumlarda stresle bas edebilme

boyutu biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Sahin, vd., 2009, s. 251).
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1.4.3.5. Genel Ruh Hali

Bar-On’un modelinin, diger duygusal zeka modellerinden ayrilmasini saglayan
boyut genel ruh hali boyutudur. Genel ruh hali, pozitif duygulardan beslenebilme ve
mutluluk duyarak olumlu bir bicimde kendini ifade edebilme anlamini tasir. Genel
ruh hali boyutu, mutluluk ve iyimser olma olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir.

S6z konusu boyutlar ise su sekilde tanimlanabilir (Tingaz ve Hazar, 2014, s. 746);

1. Mutluluk; bireylerin kendi yasamlarindan razi olmalari, kendileri ve diger

bireylerle mutlu olabilmeleri gibi olumlu pek ¢ok duyguyu ifade etmektedir.

2. lyimser Olma; olumlu yani iyi bir ruh hali i¢inde olmak, aym1 zamanda da

bu durumu siirdiirebilmek seklinde tanimlanabilir.

a na I
e ™\

DUYGU RUH HALI (MOOD)

Belirli bir olay sebebiyle
olusur. Anliktir. Insanin >
dogasinda vardir. Genellikle
mimiklerle ifade edilir.
Aksiyon bazlidir.

Geneldir ve net degildir.
Uzun sirelidir. Yiksek ve-ya
diisiik olarak genellenir.
Mimiksel ifadesi yoktur.
Bilisseldir.

o %

Sekil 4. Etki-Duygu- Ruh Hali iliskisi
Kaynak: (Goleman, 2000, ss. 21).

Sekil -4 incelendiginde, etki-duygu-mood yani ruh hali arasindaki iliski
incelendiginde etkilerin duygular ve ruh hali {izerinde etkisi oldugu goriilmektedir.
Ayni zamanda duygularla ruh halinin de birbirini etkiledigi sdylenebilir. Duygular;
belli olaylar sonucunda olusmaktadir ve anliktir. Insanlarin dogal yapilar iginde
bulunan duygular, genellikle mimikler aracilifiyla ifade edilmektedir. Buna istinaden
ruh hali (mood) ise; genel olmakla birlikte netlik gostermemektedir. Uzun siireli
olmakla birlikte diisiik ya da yiiksek olarak genelleyebilir Ruh hali, duygular gibi

mimiklerle ifade edilememekte ve bilissel 6zellik tasimaktadir.
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Genel ruh hali boyutu; bireylerin hayata bakis acilarini, hayatlariyla alakali
duygularin1 ve yasamlarindan almis olduklar1 zevki 6lgmektedir. Genel ruh hali iyi
olan bireyler, yasamdan zevk alabilen, mutlu, iyimser ve neseli kisilerdir. Aym
zamanda insan iligkilerinde birlestirici 6zellie sahip olmakla beraber stres ve

problem ¢6zme toleransinda da etkilidirler (Schutte, vd., 1998, ss. 168-169).
1.4.4. Cooper ve Sawaf Modeli

Duygusal zekaya yonelik gelistirilen modellerden biri de Cooper-Sawaf’in
ortaya atmis oldugu duygusal zeka modelidir. Duygusal zeka kavrami Cooper-Sawaf
tarafindan isletme ortaminda incelenmek suretiyle liderlik ve zeka boyutlari
kapsaminda aragtirmaya alinmistir. Cooper ve Sawaf duygusal zekanin duygusal
zindelik, duygusal simya, duygusal derinlik ve duygusal okur-yazarlik olmak tizere
dort kose tast oldugunu ileri slirmiislerdir. Bu model; bireylerin kendi degerlerini
ortaya ¢ikarmasina, baski altindayken de verimliligini arttirmasina ve diger
goriiglerin de iistiinde bir gii¢ elde etmelerine dayanmaktadir. Bu modelde duygusal
farkindalik kavrami, duygusal diiriistliik kavramiyla agiklanmaktadir. Diger
modellerde kullanilan stres yonetimi kavrami da duygusal enerji ve genel saglik
boyutlart ile ifade edilmistir. Duygusal enerji, sakin kalmanin bireylerin

potansiyellerini nasil arttirdigina vurgu yapmaktadir (Avsar ve Kasikcei, 2010, s. 6).

Tablo 6. Cooper ve Sawaf Modeli’nin Diger Modellerle Kiyaslamasi

; MAYER VE ;
COOPER VE SAWAF MODELI SALOVEY MODELI GOLEMAN MODELI
Duygusal okur-yazarhk:
Kisinin kendi duygularinin farkina varmasi, Kendini farkindalik Ic sesimizi ve tercihlerimizi belirlemek

anlamasi ve digerlerinin potansiyellerinin
etkin kullanmalarina yardimci olmasidir.

Duygusal zindelik:

Duygusal olarak esnek olma, kiginin hem
kendisine hem de bagkalarina hata pay1
tanimasidir.

Kisinin i¢i sesinin, diirtiilerinin kontrol

Duygularin yonetilmesi edilmesi

Duygusal derinlik:

Kisinin yasamini belirleyen potansiyelini Hedeflere ulagsmay1 kolaylastirma ve

Kendinin motive etme

kesfetmesi ve bunun sorumlulugunu rehber olarak duygularin kullanilmasi
listlenmesidir.
Duygusal simya: Digerlerinin duygularini,

Duygulart degersiz degil, degisimin kaynagi gereksinimlerini ve ilgilerini fark etme
olarak, zeka kivilcimi olarak ve diger insanlarca istenilen 6zelliklere
degerlendirebilmektir. sahip olmadaki beceriklilik

Migki yonetimi

Kaynak: (Schutte, vd., 1998, s. 170).
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Tablo — 6 de goriildiigii gibi, Cooper-Sawaf’in modelinde duygusal okur-
yazarlik olarak adlandirilan boyut, Mayer ve Salovey’in modelinde kendini
farkindalik olarak ifade edilirken Goleman’in modelinde i¢ sesimizi ve tercihlerimizi
belirlemek seklinde yer almaktadir. Cooper-Sawaf’in modelinde duygusal zindelik
olarak adlandirilan boyut, Mayer ve Salovey’in modelinde duygularin yonetilmesi
olarak ifade edilirken Goleman’in modelinde bireyin diirtiilerinin ve i¢ sesinin
kontrol edilebilmesi seklinde yer almaktadir. Cooper-Sawaf’in modelinde duygusal
derinlik olarak adlandirilan boyut, Mayer ve Salovey’in modelinde kendini motive
etme olarak ifade edilirken Goleman’in modelinde hedeflere ulasabilmeyi
kolaylastirma seklinde yer almaktadir. Son olarak ise Cooper-Sawaf’in modelinde
duygusal simya olarak adlandirilan boyut, Mayer ve Salovey’in modelinde iligki
yonetimi olarak ifade edilirken Goleman’in modelinde diger bireylerin duygularini,

ilgilerini ve gereksinimlerini fark etme seklinde yer almaktadir.

Sawaf ve Cooper’in modeline gore duygusal zeka; bireylerin enerjilerini,
iligkilerini, bilgilerini ve duygularin giiciinii kaynak seklinde anlama, etkili olarak
kullanma ve duyumsama yetenegi olarak tanimlanabilir. Sawaf ve Cooper’in
duygusal zeka modeli; duygusal simya, duygulari 6grenmek, duygusal derinlik ve
duygusal zindelik olmak iizere 4 alt boyuta ayrilmistir. Bu alt boyutlar kisaca su
sekilde agiklanabilir (Cooper ve Sawaf, 1997, s. 404);

1. Duygusal Simya; ortaya ¢ikan problemlerin firsata c¢evrilmesini saglar.
Ortaya ¢ikan problemler karsisinda farkli ¢ozlimler tretilerek yaraticilik yetenegi

desteklenmektedir.

2. Duygular1 Ogrenmek; enerji, geri bildirim, iliski, duygusal diiriistliik,

sorumluluk, farkinda olma aracilig1 ile bireysel giiven ve etkinlik insa etmektedir.

3. Duygusal Derinlik; duygusal derinlik sayesinde duygusal zeka giiglenerek
zenginlesmektedir. Duygusal derinlikle diiriistliik, hayati uyumlu duruma getirme ve

sorumluluk miimkiin olmakla birlikte vicdani1 dinleme s6z konusudur.

4. Duygusal Zindelik; inanilirlik ve giivenilirligi arttirmakla birlikte duygularin

taninmasinda da bagislanmayi, pratik olmay1 saglamaktadir.

Sawaf ve Cooper kendi modellerine uygun olabilecek bir duygusal zeka
haritas1 ortaya koymuslardir. S6z konusu haritanin kullanilmasi, insanlarin mevcut

olan duygusal zekalarindan, zayif ve giiclii taraflarindan haberdar olmalarin
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saglayan bir aragtir. Orioli ve Coope, yeterlilik diizeylerinin yalniz basina

incelenmesinin EQ gibi bir karmagik yapiya sahip alanlar i¢in yeterli olmadigini

ortaya koymustur. S6z konusu aragtirmacilar, bireylerin inaniglarinin ve degerlerinin,

simdiki ¢evrelerinin EQ boyutu i¢ine katilmasi gerektigi iizerinde durmuslardir

(Cooper ve Sawaf, 1997, s. 404).

Tablo 7. Coopper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli ve EQ Haritasi

kontrolii disinda ulan durumlarda bakig
agisini yenilemesi

S S
e R
g Alt Boyutlar % Alt Boyutlar
m m
9, Ozgiin Potansiyel ve Amag¢: Kisinin,
1. Duygusal Diriistliik:  Gergek ' S < v Amag: B
duvausal bilgivie hareket etme kim olduguna ve kendi amacmin ne
= Yo gy olduguna karar vermesi
R . .
& | 2. Duygusal Enerji: Duygu ile enerji ié 10.  Adanmustik; Duygunun,  Kkisiyi
% arasindaki bagi algilama. Sakinligin E motive etmesi, zekdsina olumlu katki
g motivasyon artigini kolaylagtirmasi gibi. O | saglamasi
o L
C 3. Duygusal Geribildirim: Duygunun bir é 11. Diristligii Yasamak: Dogruluk ve
a isaret olarak degerlendirilmesi § ahlaki degerlere siki sikiya baglilik
& | 4. Pratik Sezgi; Sezginin, duygusal bilgi 12. Yetki Olmadan Etki; Otoriteden
olarak degerlendirilmesi ve sezgiyle ziyade duygusal potansiyeli hesaba
hareket edilmesi katacak tarzda davranis sergileme
5. Oz Varlik: Kisinin duygularm 13. Sezgisel akis: Bir olaya kendini
dinlemesi, kendi inancini, diislincesini tamamen verme, zor bir seyi basarma
degerlendirmesi icin kendini zorlama
X o ——
= e . 14. D 1-- d :
© 6. Giiven Cemberi: Kisinin kendisine ve S - vphncese Tzamat. eglsl?l
° . . € | Diusiince ve duygularda gelecegin
= bagkalarma  giivenmesi  ve  onlar 73] e . 1
N . — | belirsizligine kars1 iistiin bir performans
— tarafindan giiveniliyor olmasi < N :
° &% | gosterebilme
§ 7. Yapict  Hosnutsuzluk:  Farkl g 15. Firsat1 sezinlemek: Simdiki zamanin
a goriislerden, iiretken fikirlerin O | ve gelecegin farkinda olma ve
olusturulmasi hissedebilme
8. Esneklik ve Yenilenme: Kisinin

16. Gelecegi yaratmak: Gegmisten ayri,
iretken degisim siirecine girebilme

EQ Sonuclari: Fiziksel, ruhsal saglik, yasam kalitesiyle ilgili algilamalardan olugmaktadir.

Tablo -7

Kaynak: (Cooper ve Sawaf, 2000, ss. 200-201).

incelendiginde,

Cooper

ve

Sawaf’in modelinde duygusal

okuryazarlik, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simya olmak iizere

toplam 4 boyut vardir. Duygusal okuryazarlik boyutu; duygusal diiriistliik, duygusal
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enerji, duygusal geribildirim ve pratik sezgi olmak iizere 4 alt boyuttan olusmaktadir.
Duygusal zindelik boyutu: 6z varlik, giiven ¢emberi, yapict hognutsuzluk, esneklik
ve yenilenme olmak iizere toplam 4 boyuttan olusur. Duygusal derinlik boyutu;
0zgiin potansiyel ve amacg, adanmishk, diiriistligli yasamak, yetki olmadan etki
olmak iizere toplam 4 boyuttan olusur. Duygusal simya boyutu ise; sezgisel akis,
diistincesel zaman degisimi, firsati sezinlemek, gelece§i yaratmak olmak {izere
toplam 4 boyuttan olusmaktadir. Tabloya gore biitiin boyutlara ait EQ sonuglari;
hayat kalitesi, ruhsal ve fiziksel saglikla ilgili pek ¢ok algilamadan meydana gelmis
oldugu ortaya ¢ikmustir.

Duygusal Simya; duygulari meydana getirebilme yetenegi olarak da
tanimlanabilen duygusal simya, iligki yonetimi olarak adlandirilmaktadir. Duygusal
simya ayni zamanda diger bireylerin duygularini, ilgilerini ve ihtiyaglarini fark etme

becerisi olarak tanmimlanabilir (Aslan ve Ozata, 2006, s. 198).

e

Sekil 5. Simya ve Simyacilar.
Kaynak: (Yiiksel, 2013, s. 80).

Simya kavrami, Misir kokenli olmakla birlikte ruhsal gelisme olarak da
tanimlanabilir. Simya olgusu gercek anlamda doniisiim sanati olmaktadir. Duygusal
simya, hasta olani, kirli olam1 pek cok siirecten gecirme yoluyla miikemmel ve
arinmis olana doniistliirebilmeyi amaclamaktadir. Simyanmn 6greniminin temeli
inisiyasyona dayanmakla birlikte kullanilmakta olan semboller, yalnizca egitimleri
gecebilen bireyler tarafindan anlasilmaktadir. 12. asirdan beri simya kavrami Bati’da
Oliimsiizlik iksiri, basit metallerin altina g¢evrilmesi ve evrensel bir sifa olarak
goriilmiustiir (Yiiksel, 2013, s. 80).
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1.4.5. Boyatzis-Goleman- Haygroup Modeli

1999°da Boyatzis-Goleman- Haygroup’un gelistirmis oldugu Duygusal
Yeterlilik Envanteri (ECI), Haygroup tarafindan halen degerlendirilmeye devam
etmektedir. Duygusal zeka olgusuna dayandirilmis liderlik yeterliligini 6lgmeye
yarayan ECI-360, ii¢ sorudan olusan oOlcektir. ECI-360’m yani sira kendini
degerlendirme formu yani self-report da 100 sorudan olugmakta olan bir Olgektir

(Boyatzis ve Goleman, 1999, s. 260).

Tablo 8. Goleman-Boyatzis-HayGroup Duygusal Zeka ve Liderlik Yeterlilikleri

Boyutlar Alt boyutlar Boyutlar Alt boyutlar
Duygusal Oz-Biling Empati
Oz biling Oz degerlendirme SBCE);E:(I; Orgiitsel Biling
Ozgiiven Hizmet
Ozdenetim Esin Kaynagi Olma
Saydamlik Etkileme
Oz Uyumluluk fliski Bagkalarii Gelistirme
Yonetim Bagarma Giidiisii Yonetimi Degisim Katalizorligi
Inisiyatif Catisma Y 6netimi
Tyimserlik Ekip Caligmasy/ ve Isbirligi

Kaynak: (Boyatzis ve Goleman, 1999, s. 262).

Tablo -8 incelendiginde, Boyatzis-Goleman- Haygroup duygusal yeterlilik
envanterinin; 6z-biling, 6z yonetim, sosyal biling ve iligski yonetimi olmak iizere 4
boyutu bulunmaktadir. Oz biling boyutu kendi i¢inde; duygusal 6z-biling, &z
degerlendirme ve Ozgiiven olmak iizere 3 alt boyuta ayrilmaktadir. Oz ydnetim
boyutu; 6zdenetim, saydamlik, uyumluluk, basarma giidiisii, inisiyatif ve iyimserlik
olmak iizere 6 alt boyuta ayrilmaktadir. Sosyal biling boyutu; orgiitsel biling ve
hizmet olmak {izere 2 alt boyuta ayrilmistir. Son olarak iliski yonetimi boyutu ise;
esin kaynagi olma, etkileme, baskalarini gelistirme, degisim katalizorliigli, catisma

yonetimi, ekip caligmasi ve igbirligi olmak {izere 6 alt boyuta ayrilmistir.
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI
2.1. IS TATMINI iLE iLGIL KAVRAMLAR

2.1.1. s Tatmini Kavram

Is tatmini; bireylerin normlar, beklentiler, degerler sisteminden gegen, is ve is
kosullarina bagli olarak gelisen icsel tepkiler olarak tanimlanmaktadir. insanlarin
islerine kars1 tutumlarin1 olumlu veya olumsuz olarak etkileyen en 6nemli faktordiir.
Is tatminini belirleyen, is yerinde saglanan firsat ve imkanlarin bireylerin
beklentilerini karsilama derecesidir. Ayrica is tatmini, beklentilerle gerceklesenler

arasindaki farklar olarak da tanimlanmaktadir (Sudak ve Zehir, 2013, s. 142).

Bireyin isletmelerde fiziksel ve ruhsal yapisiyla biitiin olarak bulundugu,
kendisinin bir makine olmadig1 ve isletmeleri etkiledigi diisiincesi one ¢ikmaktadir.
Bireylerin ihtiyaglari, fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglar olarak siniflandirilmaktadir.
Psikolojik ihtiya¢larin tatmin edildikce arttig1 tespit edilirken, fizyolojik ihtiyaclarin
tatmin edildik¢ce azaldig1 tespit edilmistir. Calisanlarin is tatmininde devamlilik
saglanmasinin, ¢alistigi yere olan baghliklarint da olumlu yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Is tatminsizligi olan durumlarda ise; ¢alisanlar olumsuz davranislar
sergilemektedir. Bu davraniglar nedeni ile etkinlik ve verimlilik olumsuz
etkilenmektedir. Bunun yaninda calisanin sagliginin da bozulmasi isletmeye ayrica

bir kiilfet getirmektedir (Asan ve Erenler, 2008, s. 208).

Calisanlarin bedensel ve psikolojik sagliklariin yaninda motivasyonlariin da
yiiksek tutulmasi, is tatmininin saglanmasi bakimindan son derece Onemlidir.
Calisanlar, bulunduklar: isletmeleri sadece ekonomik beklentilerinin karsilandigi yer
olarak gormemekte, sosyal ve duygusal gereksinimlerinin tatmin edilmesini
istemektedir (Tuzcu, 2016, s. 161).

[s tatmini kavrammin bircok kavramlarla yakindan ilgili oldugu bilinmektedir.
Bu kavramlara; yabancilasma, isgiicii devri, miisteri tatmini, performans, ¢atisma,
devamsizlik ve orgiitsel vatandaslik gibi &rnekler verilebilir. Is tatminin etkiledigi
kavramlarin gerek ¢alisanlar1 gerekse isletmeleri dogrudan etkilemesi, is tatmininin

ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.
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Calisanlarin i tatminlerini etkileyen faktorlerin iyt olmasi onlarin
performanslarint etkin sekilde kullanmalarin1 saglamaktadir. Calisanlarin s
tatminsizliginin sonucunda; is birakma, disiplinsizlik, sabotaj ve devamsizlik gibi
olumsuz davranislar bulunmaktadir. Is tatmininde yasanan diisiislerin; ceza ve 6diil
sisteminde adaletsiz uygulama, terfi sistemlerinde yapilan yanligliklar, is ortamindaki
uygunsuzluklar, iste kullanilan aletlerde yetersizlik, fiziki sartlar ve {icret
adaletsizligi gibi sebepleri bulunmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin aleyhine yapilan eksik
ya da hatali uygulamalar is tatmini algisinin azalmasina neden olmaktadir. Daha
rekabetci ve basarili bir kurum olusturmak isteyen yoneticilerin, kalite felsefiyle
yonetilen is tatmini uygulamalarini artirarak hayata gecirmeleri gerekmektedir

(Soysal ve Tan, 2013, s. 45).

Teknolojik ve ekonomik kosullarin siirekli degismesi ve artan rekabet,
isletmelerin basarili olabilmek i¢in daha yenilikgi, hizli, esnek ve girisimci olmalarini
gerektirmektedir. Ortaya ¢ikan bu gereksinimlerin karsilanabilmesi igin isletme
calisanlarinin yaraticiliklarinin desteklenmesi 6nemlidir. Kisilerin fikirlerini ac¢ik bir
sekilde ifade edebilecegi, ihtiya¢ gordiikleri kaynaklara ulasabilecegi, hedeflerine
ulagsmalarinda bir yontem belirleyebilecegi ve yaptiklarimi anlamli ve Onemli
bulabilecegi is ortamlarinda yaratici fikir ve {riinlerin fazlalastig1 tespit edilmistir

(Yilmaz, vd., 2010, s. 50).

Isle tatmini, farkli bir ifade ile ise kars: tutumun olumlu oldugu durumlarda
ortaya ¢ikacak bir seri yonetsel ve davranigsal sonuclar oldugu goriilebilir. “Cagdas
yonetim” anlayis1 konusunda is tatmini 6nemli bir etken olarak kabul edilmektedir.
Biitiin bunlardan once is tatmini sosyal bir sorumluluk ve ahlaki bir gereklilik
olmaktadir. Kisilere gore caligmak, sliphesiz bir gereklilik olarak goriilmektedir.
Birey yasamimin oOnemli bir kisminda isyerinde bulunma, ¢aligmayr isteme
durumundadir. Yoneticiler ile yonetim kademesi ise isyerlerini rahat, ddiillendirici
bir hale getirmek zorunlulugundadir. Saglik kisilerin genel fiziksel hallerini nasil
gosteriyor ve miihimse, calisanlarin genel hallerini yansitabilmesi bakimindan is
doyumu da 6nem arz etmektedir. Is tatmin diizeyinde de, saglikta oldugu gibi tani,
tedavide Onemlidir. Calisanin 1s tatmini ise onun duygusal durumlarinm
gostermektedir. Is tatmini ile yasam doyumunun arasinda siki bir iliski

bulunmaktadir (Yilmaz, vd., 2010, s. 51).
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Is tatmini konusunun ¢ok boyutlu olup olmadig1 tartismalidir. {s tatmininin tek
boyutlu olmasi; bireylerin iglerinde tatmin veya tatminsizlik hissetmeleri anlamina
gelmektedir. Cok boyutlu olmasi ise; bireylerin, islerinde bazi sebeplerden dolay1
tatminsizlik hissederken, diger sebeplerden dolayi tatmin olmalar1 halidir. Ornegin;
calisanin bir isin yOnetim veya iletisim seklinden dolayr tatminsizlik hissederken
diger taraftan isin dogasindan dolay1 tatmin olmasidir (Ergeneli ve Eryigit, 2001, s.

166).
2.1.2. Kisinin Isinden Memnun Olma Derecesi

Bir kisinin isinden memnun olma derecesini degerlendirebilmek igin, o
calisana ve ise ait faktorlerin ele almmasini gerektirmektedir. Ise ait faktdrler
calisma arkadasi, maas, yoOnetici davraniglari, terfi imkénlar1 ve isin kendisini
kapsamaktadir. Calisana ait faktorler ise ¢alisanin ihtiyaglari, ihtiya¢ duyduklarmin

siddeti, kisilerin yapis1 ve duygulart ile ilgilidir (Yumusak, vd., 2012, s. 73).
2.2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini saglanmis olan ¢aliganlar, motivasyonlarmnin arttirilmasi igin hazir
duruma gelmektedir. Islerin kotiiye gittigini ortaya koyan en iyi kamitlardan biri
calisanlarin is tatminlerinin az olmasidir. Is tatmininin saglanamamasi, gizli
sekillerde istege bagli isgiicii devir orani ile ise olan baghligin azalmasina, is
verimliliklerinin ve ig basarisinin diismesine, isin yavaslamasina, is sikdyetlerinin ve
is kazalarinin artmasina sebep olabilmektedir. Cogunlukla is tatminleri, motivasyona
zemin hazirlayip onu etkilemekte olan bir etmen seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Is
tatminler1 fazla olan calisanlarin isletmedeki amaclar dogrultusunda davranis
degisikliginin saglanmas1 ve gilidiilenmesi olduk¢a kolay olmaktadir. Gosterilen
performanslara gore ddiiller veriliyor ise ve esitlik teorisinde agiklandigi sekilde adil
olarak algilaniyor ise calisanlarin is tatminleri arttirillarak Orgiitsel basari

saglanabilmektedir (Akinci, 2002, ss. 7-8).
2.2.1. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen bircok etken bulunmaktadir. Bunlarin basinda calisma
sartlari, isin niteligi, iicret, terfi olanaklari, yonetimin tutumu ve ¢alisma arkadaslari
ile iliskiler gibi bir¢ok etken arastirmacilarin is tatminlerinin Slgiimleri {izerinde

durdugu konular olmaktadir (Robbins, 1986, s. 916).
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Is tatminine yonelik degiskenler birey, grup ve orgiitsel seviyede ele almabilir.
Orgiitsel diizeyde ele alman ozellikler su sekilde siralanabilir (Robbins, 1986, s.
918);

Orgiit yapisi

Orgiitsel kiiltiir

Fiziki cevre

15 tasarimi

Caligsma ortami tasarimi

Stres

Performanslarin degerlendirilme sistemi

Odiillendirmenin grup diizeyindeki 6zelligi

© ©° N o gk~ w DN PE

Statiiye uygunluk

[EEN
o

. Rol catigsmalari

[EEY
[EE

. Gruptaki baglilik

R
N

. Iletisimin kesin olmas1

-
w

Catismanin birey diizeyindeki 6zellikleri

[EEN
IS

. Algilama
15. Medeni hal.

[s tatmini bireyler arasinda degisim gostermektedir. Is tatmini bireylerin
degerlerine ve onem derecelerine gore degisebilmektedir. Ornegin bir calisan igin
isinde ylikselme derecesi on planda olurken diger kisi i¢in ise iicret birinci planda
olabilir. Calisanin igyerinde ihtiyaclarini karsilayabilecegi bir iicret almasi, istedigi
iste calismasi, gereksinimlerinin ¢ogunun karsilanmasi, istedigi olanak ve kosullarin
bir kismin1 da olsa bulabilmesi, hi¢ siiphesiz maddi ve manevi doyum sagladig1 igin
gerek is disinda gerekse isinde mutlu olacagi sdylenebilir. Isteklerinin daima
ertelendigi bir alanda calisan, istedigi iste ¢alisamayan, isteklerini karsilayamayan bir
birey olumsuz duygular yasayacagindan is disi ve is yasami olumsuz olarak
etkilenmektedir (Oriicii, vd., 2006, s. 40).

Yoneticiler, isletmelerinde ¢alismakta olanlarin is tatminlerinin fazla olmasini
istemektedir. Dolayisiyla is tatminlerini yiikseltmek ve saglamak amaciyla
tecriibelerine, olanaklarina gore ¢ok caba harcamaktadirlar. Orgiitsel ve bireysel
hedeflere ulasilmasi i¢in 6nemli unsurlardan biri olarak goriilen is tatminlerinin

yiikseltilmesi ve saglanmasi amaciyla is tatminlerini etkileyen unsurlar ile ilgili
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saglikli bilgilere sahip olunmasi gerekmektedir. Calisanin igine olan genel tutumunu
etkileyen unsurlarin birbirleriyle etkilesim halinde olduklar1 goriilmektedir. Bir etken
olarak calisanlar, is tatminlerini saglayabilmek i¢in 6nemli etkilere sahip de olsa tek

baslarina belirleyici rol oynayamamaktadir (Akinci, 2002, s. 4).

Is tatminini olumlu yonde etkileyen degiskenlerden birisi de takim destegidir.
Is ortamlarinda beraber calisan bireylerin, birbirine bagli kalmasi, birbirinin fikir ve
diisiincelerini desteklemeleri, takimdaki bireylerde ¢esitlilik bulunmasi is tatminini
olumlu ydnde etkilemektedir. Isin iddiali olmasi, is tatmini {izerinde olumlu etkilere
sahip degiskenlerden biridir. Isletmelerde ¢alisanlarm yaptig1 islerin 6nemli, iddiali,
ilgi ¢ekici bulunmasi is tatminlerini arttirmaktadir. Kisaca ¢alisanlarin iglerinin
anlamli ve 6nemli bulunmasi, 6zgiir davranabilmeleri, yonetimin destekleyici olmast,
fikirlerine kaynak ayrilmasi, bir is ortaminda is tatmininin artmasini ve ¢alisanlarin
isinden ayrilma yoneliminin azalmasini saglamaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000, s.
247).

Is, bireyin belirli zamanlarda ve belirli bir 6rgiitsel alanda gerceklestirdikleri
gorevler ile igyerine sagladiklar1 katki ya da degerler olarak tanimlanabilir. Calisanin
1$ doyumunun saglanmasinda, onun is ortamina ve is tutumuna olan bagliliginda
bircok faktor etkili olmaktadir. Faktorler, bilgi ve beceri gereken islerden, ¢alisana
isin sundugu sosyal ve ekonomik katkilara kadar uzanmaktadir (Akinci, 2002, s. 7).
Bu kisimda, ticret, is yerinde yalmzlik, sosyal glivenlik ve emeklilik planlari, esnek

calisma sartlar1 ve sosyal ugraslar konular1 izah edilecektir.
2.2.1.1. Ucret

Isverenler, iyi bir yonetim teknigi uygulayarak iicretlerin artistyla galisanlarin
verimliliklerini de arttirarak {iretim de artis saglayabildiklerinde, ¢alisanlarin
ticretlerinde yapilan artiglarin hizmet ve mal fiyatlarini etkileyebilmesi tamamen ya

da kismen engellenebilir (imamoglu, vd., 2004, s. 168).

Isletmede iiretilen hizmet ve mallarin fiyatiyla isletmeye olan maliyet ve
calisanlarin ticret seviyesi birbirleriyle iliskilidir. Dolayisiyla, igverenler, sendika gibi
kuruluglarin etkisi ve istenilen 6zelliklere uygun calisanin bulunmamasi ile iicret
diizeylerinde artis saglamak zorunda kalmaktadirlar. Hizmet ve mal fiyatlar1 da
bunlara bagli sekilde artis gostermektedir. Burada c¢alisanlarin fonksiyonlar1 da

biiyiik 6l¢iide 6nem tasimaktadir (Karaman ve Altunoglu, 2007, s. 308).
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Calisan Dbireyler, siirekli olarak yiliksek diizeyde para kazanabilmeyi
amaglamaktadir. Para yani {icret, isletmelerde ¢alisan ile yonetici arasinda siklikla
konusulmakta olan konulardan biridir. Isletmelerde iicretin yiikselmesi ile birlikte
calisanlardaki beklentiler de artis gostermektedir. Calisan {icretlerinde meydana
gelen artis gogu zaman yeterli gelmemektedir. Isletmelerde iicretin dnemli bir yeri
olmasinin bir¢cok sebebi vardir. Bu sebeplerden birkagi su sekilde siralanabilir

(Imamoglu, vd., 2004, s. 169-170);

1. Ucret, kisinin yasayabilmesi igin gerekli birtakim kosullar1 saglamakta

dolayisiyla ¢alisanlarin daha ¢ok ¢alismalari i¢in de motivasyon kaynagi olmaktadir.

2. Ucret, calisanlarin yalnizca isyerindeki degil, aile iginde, arkadaslarmin

arasinda, kisacasi ¢evresinde diger gruplarla arasinda olan statiisiinii géstermektedir.

3. Calisanlarin {icretlerinde meydana gelen artig, islerindeki basarinin

onaylanmasi anlamina da gelmektedir.

4. Ucret artis1 calisanlarin sosyal hayatinda olan eksikleri giderebilecek

giicteki bir ara¢ gibi goriilmektedir.
2.2.1.2. Is Yerinde Yalnizlik

Hayat tecriibelerinden birisi olarak bilinen yalnizlik, kisinin istedigi gibi bir
sosyal iliski diizeyine erisememesinden dolayr tedirginlik hissiyati veren bir c¢esit
psikolojik durum olarak tanimlanabilir. Niifustaki artisin 6n plana ¢iktigi modern
kent yasami ve gelisen bilgisayar teknolojisiyle yalnizlik olduk¢a 6nemli bir problem
haline gelmektedir. Yalnizlik olgusu bu nedenle, gliniimiizdeki sartlar altinda
sanildigindan daha fazla karsimiza ¢ikan bir problem olmaktadir. Calisma ortamlari,
bu sekildeki duygularin yasanabilmesi bakimindan olduk¢a zengin bir alan
olmaktadir. Calisma ortaminda Dbireyler; gelisiglizel selamlagsmalardan s
anlagmalarma kadar gidebilecek baglanti aglar1 igerisinde bulunmaktadir. Sozii
edilen aglarda siklikla; tiziintii, kizginlik, mutluluk, endise gibi his ve duygular
yasanmaktadir. Calisma ortamindaki her anin olumlu ilerleyebilecegini diisiinmek de

anlamsiz olabilir (Demirbas ve Hasit, 2016, s. 138).

Bireyler, yasamlar1 boyunca yapilar1 geregi siirekli iletisim halindeki sosyal
varliklardir. Bireyin ¢alisma hayatinda da siirekli olan iletisimin, uyumlulukla
orglitsel olarak siirdiirebilmesi i¢in c¢alisanlarda sessizligin hafifletilmesinde

yonetimsel miidahaleler ve destekler 6nemli bir role sahip olmaktadir. Sessizlik
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halinde goriilen isten ayrilmanin, is giicline ait devir oraninin artmasina sebep olan ve
maliyet getiren bu 6genin etkisiz hale getirilmesi i¢in araci faktorlerin tespiti dogru

yapilmalidir (imamoglu, vd., 2004, s. 171).

Is hayatinda yalmzlik; kisilerin genellikle yasamis olduklari yalmzlik
duygularindan farkli sekilde, yalnizca gorev yapilmakta olan ortamlarda aktif olan
birtakim duygularin ifade bicimi olarak bilinmektedir. Orgiitsel hayatin 6ziinde
bulunan ve sorunlara degisik sekillerde yaklasma bilincinde olan orgiitsel yaraticilik;
kisilerin ortaya koyduklar1 yaratici diislincelerin sonucunda iiretilen icat ve buluslarin
meydana geldikleri Ar-Ge orgiitleri icinde ayri bir yere sahip olmaktadir (Demirbas
ve Hasit, 2016, s. 139).

2.2.1.3. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari

Sosyal giivenlik imkanlar1 bulunmayan, stirekli olarak yaslilik donemini
diisiinmekte olan ¢alisan bir yetigkinin igine karsi motive olmasi ve giiven duymasi
oldukg¢a zor olabilir. Bu giiniinii giivence altina almak isteyen kisi, yarini1 da glivence
altina alabilmek i¢in kendini daha fazla calismak zorunlulugunda hissedebilir.
Tedavi, sosyal yardimlar, emeklilik, tibbi bakim vb. konular, sosyal giivenliligin
kapsama alani igerisinde bulunmaktadir. Yarina giiven ile bakmayan isci, is yerinde
motive olmakta giicliik ¢ekebilir. Yara giiven ile bakan c¢alisanlar islerine daha
fazla motive olmus sekilde isyerine daha fazla katkida bulunabilmektedir (izgi, 2008,
s. 86).

Sosyal giivenlik kavrami, bireylerin yaslandiklart zaman yoksulluk
cekmemeleri veya dilizenli olan kazanglarmmin kesilmesi halinde yasam
standartlarinda olusabilecek keskin diisiislerden korunmayr saglamaktadir. Istihdam
veya gelir kosullarina bagli kalan yardimlarin saglanabilmesinde yasli ve geng
niifusun davranislarindaki degisikliklerden kaynaklanan ve de oliimden sonra
meydana gelen maddi ihtiyaglarin  karsilanabilmesi amaciyla  vergilerin
toplanilmasma gerek duyulmaktadir. Calisanlarin isine daha fazla motive olmasi,
rahat calisabilmesi ve daha verimli olabilmesi icin sosyal giivence yapilmasi

gerekmektedir (Acar ve Kitapgi, 2008, s. 78).
2.2.1.4. Esnek Calisma Sartlari

Isyerlerinde esnek ¢alisma sisteminin uygulanmasi ¢alisan bireyler agisindan

genellikle olumlu bir yontem olarak goriilse bile sistem iyi uygulanmadig: takdirde
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isletmeler agisindan birtakim olumsuz neticeler meydana gelebilmektedir. Esnek
calisma sistemlerini uygulamakta olan isletmenin calisma sartlarinin bu sistemle
uyumlu olabilmesi gerekmektedir. Is ortamlarinda esnek ¢alisma, giinliik ¢alisilmasi
gereken siirenin diger giinlere farkli bir sekilde dagitilabilmesi veya iki-dort haftalik
zaman dilimine haftalik calisma siiresinin birbirlerinden farkli olacak bi¢imde

dagilmasidir (Tozlu, 2011, s. 101).

Isletme tarafinca calisanlara verilen gérevler giiniinde veya haftasinda yerine
getirilecekse ve bu gorevleri yerine getirirken herhangi bir saat mecburiyeti yoksa,
calisanlar bu gorevleri yerine getirirlerken istedikleri zaman, istedikleri sekilde bir
planlama yapabilmeleri esnek ¢alisma seklinde ifade edilebilmektedir. Esnek ¢alisma
sisteminin bir diger avantaji ise calisanlarin her giin kendilerine uygun olmayan
saatte kalkip hazirlanmasindan da kurtulmasi seklinde de ifade edilebilmektedir

(Dogrul ve Tekeli, 2010, s. 13).

Esneklik kavrami, calisan bireylerin c¢alisma tiiriinii ve kosullarin1 kendi
ihtiyaglarina gore belirleme Ozgiirliigli seklinde ifade edilebilir. Ayni1 zamanda
esneklik kavrami, kimilerine gore taraflara, calisma sartlarini ihtiyaca cevap verecek
sekilde diizenleyebilme yetkisini veren, karsilikli uzlasma ile yapilan bir anlagsma;
kimilerine gore ise calisanin is glivencesinin ortadan kaldirildigi bir uygulama;

olarak da tanimlanabilmektedir (Demir ve Gersil, 2008, s. 69).

Isletmelerin esnek calisma saatlerine sahip olmalari, personel bulabilmeyi
kolaylastirmakta ayni zamanda da calisana caligma giinlerini secebilme haklari
vermektedir. Isletme biinyesinde esnek calisabilme saatlerinin bulunmasi, ¢alisan
bireylerin motivasyonlarinin ve is is tatminlerinin artmasina; beraberinde ise isteki
verimliligin ylikselmesine sebep olabilmektedir. Esnek calisma sartlarina sahip olan
bir isletmede isten ayrilmanin az oldugu ayn1 zamanda c¢alisanin devir hizinda diisiis

oldugu goriilmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010, s. 14).
2.2.1.5. Sosyal Ugragslar

Calisanlarin igyerinde harcadiklart zamaninin disinda kalan zamanlarini nasil
degerlendirdikleri, calisma ortaminda ki kosullar kadar ¢alisan moralini
etkileyebilmektedir. Calisma saatlerinin disindaki zamanlarin 1yl
degerlendirilebilmesi ve calisanlara birtakim sosyal imkanlarin sunulmasi gerekli

goriilmektedir. Caligsanlarin performanslarina gore; basarili calisanlara daha fazla
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sosyal imkan sunulmasi, 6teki ¢alisanlarin motivasyonlarint da olumlu bir bigimde
etkilemektedir. Calisana bu amag ile kiitiiphanelerden, dinlenme ve spor tesislerinden
yararlanabilme imkanlar1 saglanabilir; 6zel giinler, geziler ve eglenceler
diizenlenebilir. Sosyal mesguliyetler, calisan bireylerin kendi arasinda kaynasmasini
saglaylp, bos zamanini degerlendirmeleri ile birlikte sosyal faaliyete katilan
calisanlarin arasinda liderin tespit edilmesi bakimindan da ©nem tasimaktadir.
Performans degerlendirmesinin sonucunda basarili oldugu sonucuna ulasilan birey,
sosyal ugras kullanilarak odiillendirilir ve tesviklerin sonunda da bireysel olarak

basarmnin arttirilmasi saglanabilmektedir (Bingo6l, 2015, s. 72).

Isletmeler; halk, sendikalar, ortaklar, miisteriler gibi baski ve ¢ikar gruplarmin
istekleri ile paylarina diisen birtakim sosyal sorumluluk goérevlerini yerine getirme ile
kars1 karsiya kalabilmektedirler. Sosyal sorumlulugun bazen isteyerek bazen de
hukuki yollarla yapilmasi, gerekli ihtiyag olarak goriilebilmektedir. Isletmelerin,
faaliyet gosterdikleri topluma ve ¢alisanlarina karsi birtakim énemli sorumluluklara
sahip oldugu goriilmektedir. Sosyal sorumluluklar ile ilgili harcamalarda bulunmus
isletmeler, birtakim dezavantajlara da sahip olabilmektedirler. Dezavantajlar1 olsa
dahi, sosyal ve ekonomik hayatin 6nemli parcalari olan bazi isletmelerin sosyal
sorumlulugu yerine getirerek calisan bireylere sosyal bir ugras ile ilgilenebilme

imkanlar1 sunmalar1 gerekebilir (Magliano, vd., 2000, s. 110).
2.2.1.6. Iletisim

Isletme biinyesinde calisan kisilerin ortak amaclar1 bulunmakla birlikte bu
amaclan gergeklestirebilmek i¢in iletisim ve isbirligi igerisinde olmalar1 zorunlu hale
gelmektedir. Kararlastirilan amaglarin yoniinde gereken islemleri gerceklestirmek
icin Orglit icerisinde farkli bolimler, mevkiler ve kademeler olusturulmaktadir.
Isletme icinde degisik mevki ve kademeler arasinda bulunan emir-komuta zincirini
olusturulmasi ve ¢esitli faaliyetlerin koordinasyonunun saglanmasi i¢in giivenilir,
etkili iletisim siireglerine yani aglarina ihtiyac vardir. Bu siiregte bulunan tiim 6geler,
birbirleriyle siirekli olarak iligki icerisinde bulunarak biitiin 6geler diger tiim 6gelerin
tamamin1 stirekli olarak etkilemekte ve devamli diger 6gelerden etkilenmektedir.
Isletmeler tarafindan bakildiginda ise iletisim herhangi bir isletmenin calisanlar1 ve
cesitli birimleri arasinda duygu, bilgi, yaklasim ve anlayis paylagimlarini, paylagsma
siirecinde her ¢esit yontem ve arag-geregleri soz konusu aktarmayla alakali farkl

mesaj sekillerini ve kanallar1 igermektedir (Glingor ve Aydin, 2011, s. 78).
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Calisanlarin  kararlara katilimlarinin saglanmasinin is tatminini arttirmast,
iletisim araclarmin kullanilmasiyla miimkiin olmaktadir. Boylelikle iist ve astin
aralarinda herhangi bir gizlilik durumunun olmadig1 vurgulanmakla birlikte giivenli
bir ortamin olusturulmasi da saglanmaktadir. Ciinkii isletme igindeki hiyerarsi
genellikle {ist ve ast arasinda anlasmazliklara sebep olmaktadir. Iletisim ve
calisanlarin kararlara katilimlarinin saglanmasi, bu durumlari yok etmekle birlikte is

tatminin artmasina da katkida bulunmaktadir (Giiriiz ve Temel-Eginli, 2008, s. 42).

Calisanlarin birbirleri ile aralarindaki iliskilerinin, isletme ydneticilerinin
isletmedeki birimler arasinda bulunan iligkilerin kurgulanmis oldugu iletigim
sistemleri; ig tatmininin saglanmasi agisindan bir zemin olusturmaktadir. S6z konusu
sistemler aynm1 zamanda motivasyon tekniginin uygulanacagt bir ortam
olusturmaktadir. Teknikler ile baglantida olan 6rgiit i¢indeki koordinasyon, egitim,
degerlendirme, bilgi akisi, denetim ve karar alma gibi sistemlerin de temellerini
olusturmaktadir. Iletisim ayrica calisanlarm isletmeyle ilgili bilgi elde edilebilmesini
saglamaktadir. Karsilikli geri beslenmenin ve agik bir iletisimin s6z konusu olmadigi
durumlarda da isletme i¢inde giiven kayiplar1 yasanmakta, verimlilikler diigmekte ve

belirsizlikler artmaktadir (Pekel, vd., 2001, s. 2324).

Calisanlar arasinda iletisim saglanmasi ile isletme calisanlari; tistlerinin veya
diger calisanlarin kendileriyle ilgili ne diisiindiiklerini, isleri nasil yapmalar
gerektigini ve kendilerinden neler beklendigini 6grenme imkani bulmaktadir.
Orgiitsel hayatta bilgilerin iletilebilmesi ve yonetsel olarak &nem arz etmesinin
yaninda calisanlarin olumlu tutum sergilemeleri acisindan da iletisim biiyilk 6nem
tasimaktadir. Iletisimin yetersizligi, yoklugu veya eksikligi, orgiitsel ortamlarda
belirsizliklere sebep olmaktadir. Iletisimde ortaya cikan belirsizlikler, verimliliklerde
diismeye, diisiik seviyede oOrglitsel bagliliga, oOrgiite olan giivensizlige, is
tatminsizligine, stres, isten ayrilma ve devamsizlik egilimlerinde artis meydana
gelmesine sebep olmaktadir. Iletisimin saglanmasiysa belirsizlik ile bas edebilme

imkani saglamaktadir (Vural ve Bat, 2010, s. 3349).
2.2.1.7. Is ve Isin Ozellikleri

Toplumda yeterli 6l¢iide kabul gérmemekte olan, ayn1 zamanda kendisini is
yasamina hazirlarken kisi tarafindan beklenmeyen isin yapilmasi durumunda, is

tatminleri azalir. Yapilan isin kisiye Ogrenme firsatlarini sunmasi, birtakim
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sorumluluklar gerektirmesi, ilging olmasi, is tatminini saglayan nedenlerdir (Kasl,

2011, s. 159).

Nitelikli ve dogru personelin secilmesi, egitim yonetim sistemlerinin aktif bir
sekilde uygulanmasi, performans sistemlerinin kurulmasi gibi insan kaynaklar
stireclerinin tesis edilebilmesi icin isletme i¢indeki pozisyonlarin sahip olmalar
gereken niteliklerin ve yapacaklart iglerin belirlenmesi gerekir. Calisanlarin
yapacaklar1 islerin belirlenebilmesi i¢in yapilacak olan isin farkli yontemler ile
incelenmesi 6nemlidir. Yapilmakta olan isler ayr1 olarak incelenebildigi gibi farkl
gruplarda ayni isi yapanlar da incelenebilmektedir. Yapilmakta olan islerin
incelemeye alinmasi; birebir goriisme, anket veya gozlemler ile olmaktadir. Is
analizleri seklinde isimlendirilen bilimsel ¢aligma; o isin yapilmasi i¢in gerekli olan
nitelikleri, incelikleri, isin 6zelliklerini arastirmaktadir. Calisanin sorumluluklari,
gorevleri, sahip olmalar1 gerekmekte olan bilgi ile beceriler; davranigsal, fiziksel ve

zihinsel 6zellikler belirlenmektedir (Kemer-Dogan, vd., 2018, s. 92).
2.2.2. Bireysel Faktorler

Is tatminleri ile iliskilendirilen etmenlerden birinin de egitim diizeyleri oldugu
goriilmektedir. Arastirmalarin sonuglari degerlendirildigi zaman, egitim seviyeleri
yiiksek olan ¢aliganlarin ig tatminlerinin, egitim seviyeleri diisiikk ¢alisanlara nazaran
oldukca yiiksek oldugu goriilebilmektedir. Calisanlar egitim diizeylerine ve
deneyimlerine uygun makamlarda yer almadiklarinda, iy doyumlar1 azalabilir, ayrica
mutsuz olabilirler. Bununla birlikte, yeterliliklerinden fazla beklentinin olustugu bir
makamda bulunan ¢alisanlarda asir1 diizeyde endise ve stres olusabilir. Bu stresi
yasayan calisanlarin is doyumlarinda da dislisler meydana gelebilir (Sevimli ve
Iscan, 2005, s. 60).

Is tecriibesine sahip olmayan, kisilerin yanls beklentileri de olabilmektedir.
Kisiler zaman ilerledik¢e is hayatinin gergeklerini anlayabilmektedirler. Bireylerin
yanlis beklentileri, bir egitim kurumunun Ogrencilerini fazla abartmasi, genglerin
yanlis beklentileri, bireyin kendi hayal giicii gibi faktdrlerden kaynaklanabilecegi
gibi, iletisim ortamlarindaki yanlis bilgiler ve is onayi esnasinda aday kisinin
miilakatint  6ne  siiren  yoneticilerin  yaniltict  bilgi  vermesinden  de
kaynaklanabilmektedir. Gergek dis1 beklentiler, zaman ilerledik¢e ¢alisan bireylerin

kisiliklerinde degisimlere neden olabilmektedir. Is tecriibesinde artis olan calisan,
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beklentisini ig hayatinin ger¢eklerine dogru ¢evirdikge is doyumlari saglanabilmekte,
baz1 ¢alisanlarda ise ge¢mis yillara karsin beklentisini degistirmeyip is
doyumsuzluguyla gecinebilmeyi o6grenmektedirler. Calisan is hayatin1 kavradiktan
sonra i doyumu duygusunun vakte dayali bir kavram oldugunu, gelecek tatminler
icin su anda ki konumunda kii¢iik doyumsuzluklar1 kabul etmesi gerektigini
anlamaktadir (Gerekan ve Pehlivan, 2010, s. 51). Bu kisimda, yas, cinsiyet, egitim

seviyesi, hizmet siiresi ve medeni durum konulari izah edilecektir.
2.2.2.1. Yas

Yapilan bazi calismalar yas ilerledikge ise karsi duyulan tatminlerde artis
olabildigini gostermektedir. Arastirmalar geng ¢alisanlarin yagh ¢alisanlara gére daha
az 1s tatmin seviyesine sahip olduklarini1 gostermektedir. Hamilton ve Wringt (1978),
Loscocco ve Kalleberg (1983) yapmis olduklar1 ¢alismalarda yasin ilerlemesiyle
odiiliin de arttigini, bu durumun da geng calisanlara nazaran yash ¢alisanlarda daha

cok tatmin yarattigini belirtmektedir (Arisoy, 2017, s. 1070).

Orgiit ya da igveren tarafindan degistirilmesi miimkiin olamayan yas, cinsiyet,
kidem, kisilik, egitim seviyesi gibi bir¢ok kisisel 6zellik is ile alakali tutumlar1 ve is
tatminlerini etkilemektedir. Is tatmini ile yas arasinda ki iliskinin olumlu oldugu
tespit edilmistir. Geng yastaki ¢alisanlarin farkli iskollarina karsi asir1 beklentisinin
olmasi ve yiikselmesi, tatminsizliklerin de ylikselmesi anlamina gelmektedir. Yasin
ilerlemesi ile birlikte alinan odiillerin gesitliligi, terfi olanaginin artmasi da is
tatminlerinde artis olmasi konusunda 6nemli role sahip olmaktadir (Canan ve Oksay,

2015, . 5).

Is tatmini ile yas arasinda belli bir zamana kadar dogru orant1 s6z konusu
olmaktadir. Yash calisanin geng c¢alisana nazaran daha ¢ok is tatminlerine sahip
olmasmin sebebi ise zamanla takdir edilme, ylikselme, basar1 gibi beklentilerin
diismesidir. Is tatminini negatif etkileyen sebeplerden birisi, kisinin hizli is
temposundan yas1 dolayisiyla daha yavas tempolara diisebilmesidir. Yasin
ilerlemesinden kaynakli olarak c¢esitli rahatsizliklarin ¢ikmasi bireyin eski is
temposunda devam edebilmesine engel olmaktadir. Ayrica, sosyal hayatta yapmis
oldugu etkinlik ve aktivitelerin hizla azalmasi da tatminlerin azalmasi sonucunu

ortaya c¢ikarabilmektedir (Yiicel ve Ilgin, 2016, s. 626).

2.2.2.2. Cinsiyet
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Cinsiyet kavrami; erkeklerin ve kadinlarin 6rgiit igerisinde farkli beklentilerin
ve degerlerin igerisinde olduklar1 diisiiniilmektedir. Erkek ve kadmlarin rol—cinsiyet
toplumsallagsmasinda meydana gelen farkliliklar yoniinden, erkekler basar1 odakli
kadinlar ise ise odakli olarak degerlendirilmektedir. Erkeklerin ve kadinlarin ise
bagliliklar1 ve igsel motivasyonlari agisindan farkli olabildigi soylenmektedir.
Cinsiyet ve is tatminleri arasinda olan iliskiyle ilgili yapilan arastirmalardan birinde
kadinlarin erkeklere nazaran daha fazla is tatminlerine sahip olabildikleri ve
sebebinin kadinlarin isleriyle ilgili daha az beklentilere sahip olabildikleri ile
aciklanmaktadir. Is tatminlerindeki cinsiyet ayrimmin; yiiksek egitimliler, idari
konumdakiler; gencler ya da profesyonellerin arasinda giiclenmedigi goriilmektedir.
Evliligin de kadin g¢alisanlarin is tatmini konusunda olumlu etkileri oldugu fakat
erkek calisanlarin is tatminini etkilemedigi sonucuna ulagilmaktadir (Yiicel ve Ilgin,

2016, s. 627).

Icerisinde bulunduklar1 kiiltiirde demografik yapi, giic, basar1 ve kontrol
bakimindan erkegin egemen oldugu 6zelliklere sahipse o kiiltiirde erkegin egemen
oldugu calisma modellerinin desteklendigi goriilmektedir. Erkegin egemen oldugu
calisma modellerinin desteklendigi toplumda erkekler, toplum ve c¢alisma
hayatlarinda egemen bir gii¢ seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir (Asan ve Erenler,

2008, s. 208).

Cinsiyet kelimesi, kadin veya erkek olmak, erkekler ve kadinlar arasinda olan
iligkilerle alakali firsatlarin? ve sosyal niteliklerin ifade edilmesi anlamina
gelmektedir. Nitelikler toplumsallasma stireci yolu ile iliskiler ve firsatlar seklinde
topluma uyabilecek bir bi¢cimde yapilandirilmasinin ardindan 6grenilmektedir.
Cinsiyet kavrami, belli bir durumda erkekler ya da kadinlardan beklenilen, deger ve
izin verilmis kavramlar1 da belirlemektedir. Bazi toplumlarda sorumluluklar, karar
verebilme firsatlari, kaynaklarin kontrol edilmesi, kaynaga erisim ve {istlenilen
faaliyet konularinda erkekler ve kadinlar arasinda esitsizlikler ve farkliliklar

bulunmaktadir (Asan ve Erenler, 2008, s. 209).
2.2.2.3. Egitim Seviyesi

Egitim Seviyeleri; yapilan arastirmalara gore egitim seviyesi yiiksek olan
bireylerin is tatmininin egitim seviyesi daha diisiik bireylere gére daha fazla oldugu

belirlenmistir. Bu etkinin is tatmininde olumsuz ve olumlu sonuglar1 olabilmektedir.
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Olumsuz sonucu c¢alisan bireylerin beklentisinin egitim seviyelerine gore artis
gostermesi ve beklentilerinin karsilanamamasi halinde sahip oldugu yiiksek egitim
birikimlerinin is tatminsizliklerine sebep olmasi; olumlu sonucu ise egitim diizeyi
yiiksek bireylerin daha iyi isleri bulabilmesi dolayisiyla da tatmin seviyesinin yiiksek
olmas seklinde agiklanabilmektedir. Bazen egitim seviyesi yiiksek ¢alisan daha fazla
ticret almas1 ve orgiitsel ddiile daha fazla ulagmasi miimkiin olabildiginden daha fazla

is tatmini yasayabilmektedir (Yavuz ve Karadeniz, 2009, s. 511).

Stirekli olarak c¢alisan bireylerin gelisimi ve egitimi, kurumsal ve bireysel
performanslarin gelistirilebilmesinde dnemli role sahiptir. Caligsanlarin gelistirilmesi
ve egitiminin stratejik prosediirli; organizasyon farkliligi  olusturabilmek,
organizasyona dair her bilgiyi sekillendirmek, yaraticiligi saglamak, yaraticiliga
tesvik etmek gibi baslhklar1 kapsamkatadir. Isyerindeki performansi ve verimi
arttirabilmenin bir diger yolu ise c¢alisan bireylere ihtiyaglar1 olan egitimlerin

verilebilmesidir (Yenihan, 2014, s. 171).

Formal egitim calisanin is bulmasinda ve ylikselmesinde etken oldugu kadar
meslek i¢i egitim de bu konularda calisana katki saglamaktadir. Bu egitim sekli
dogrudan yapilan isle alakali oldugundan ayni zamanda is verimliligine katkis1 da
onemli diizeyde olmaktadir. Isletmede yonetimin c¢alisana verilecek egitimleri
Onemsemesi, isletmelerin basarili olabilmesi i¢in olduk¢a Onemli olmaktadir

(Adigiizel ve Berk, 2009, s. 223).
2.2.2.4. Hizmet Siiresi

Hizmet siiresi arttikga is tatmininin yiikseldigi gériilmektedir. Calisanin siirekli
olarak is degisikligi yapmasi is tatminsizliklerinin 6nde gelen sebeplerinden biri
olmaktadir. Bireyin is hayatindaki statiisiinde artis olmasi, takdir gormesi, iglerini
daha dogru kavramasi ve hepsinin ¢alisana verdigi isten tatmin olma duygusu hizmet
siiresiyle artmaktadir. Hizmet siiresinde artts meydana geldikge, isletmeler
calisaninin ihtiyaglarini karsilayarak personelin is tatminini artirmakta, ve oOrgiite
baglilik seviyesinin artmasin1 beklemektedir. Hizmet siirelerinin is tatminlerini
etkilemesinin diger bir sebebi ise yeni ise baslayan calisanin beklentilerinin fazla
olmasi olarak goriilmektedir. Yeni calisanlarin gercek disi hayalleri olabilir. Terfi

almak, yonetime katilmak gibi olgularin nasil gergeklestigini zaman iginde
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kavrayabilen kisiler, tatminsizlik duygusu yasayip, hayal kirikliklarina ugrayabilirler
(Ozer, vd., 2010, s. 30).

2.2.2.5. Medeni Durum

Orgiitsel bagliliklar1 etkilemekte olan bireysel faktorlerden biri de galisanlarin
medeni halleridir. Medeni halin, genellikle “6rgiitsel baglilik™ ile ilgili caligmalarda
kontrol degiskeni oldugu kabul edilir (Yenihan, 2014, s. 172).

2.2.2.6. Takdir Edilme Duygusu

Takdir edilme duygusu, kisilerin basariya gittikleri yolun en basinda yer
almaktadir. Zamaninda ve yerinde 6viilen, ¢alistigindan dolayr da takdir edilen bir
is¢inin ig doyumu da bundan etkilenebilmektedir. Takdir edilmek, is tatminini
etkileyen unsurlardan biri olmakla birlikte takdir edilme cesitleri, isletmeler ve
tilkelerin arasinda degisiklik gosterebilecegi gibi isletmelerin icerisindeki konumlara
gore de farklilik gosterebilmektedir. Calisan bireylerin performanslarinin geregine en
uygun sekilde taktir edilmesi, odiillendirilmesi ve degerlendirilmesi, ¢alisanlarin
yapmis olduklart islerden her zaman gurur duymalari, sahip olduklar1 kariyerde
ilerleyebilme firsatlarindan doyum saglamalari is tatminini de olumlu bir sekilde

etkilemektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 5).
2.3. IS TATMININ OLCUMU

Psikolojik ve sosyal dl¢iimlerde dl¢lilmesi amaclanan degiskenin direkt olarak
gozlemlenmesi miimkiin olmamaktadir. Dogrudan gézlemlenemeyen degiskenler ile
ilgili bilgiler toplamak, ardindan toplanan bilgileri sayisallastirmak amaciyla
kullanilmakta olan dl¢iim aracina dlgek denilmektedir. Olgekler genellikle alan
aragtirmalarinda yaygin olarak kullanilan veri toplama araglaridir. Isletmedeki
iyelerin tutum, diisiince ve algilarimi 6lgmek igin birgok 6l¢ek gelistirilmistir (Kaya,
2007, s. 370).

Isletmelerdeki is tatmininin olusturulmasi sorununun ortaya koyulabilmesinde
tedaviye gecilmeden Once teshisin en iyi sekilde koyulabilmesi ve ayni zamanda
isletmelerin is tatmin seviyelerinin net bir bicimde belirlenmesi gerekmektedir. Bu
tespitlerin yapilmasi yoneticilerin sorumlulugunda olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008, s. 1).
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Is tatminlerinin 6l¢iimii i¢in birgok analiz yontemi gelistirilerek uygulanmustir.
Is tatminlerinin dékiimii en ¢ok bilinenlerdendir. Kisilerin tatmin yi1gilim1 saptanmak
istenmekte ve birey agisindan degisik goriiniimleri verilmektedir. Is tatmininin
belirlenmesine yonelik taramalar, goriismeler ve anketler ile sorulan sorularin

tirlerine gore ii¢ sekilde incelenir (Kaya, 2007, ss. 370-371);

1. Nesnel Taramalar; bu taramanin birgok ¢esidi bulunmakla birlikte en ¢ok
kullanilmakta olan tiir, sikli sorularin yer aldig1r sorulardir. Soru sorulmus olan
bireyler sorunun biitiin yanitlarim1 okuyup kendilerine en uygun gelen sikki
isaretlemektedirler. Nesnel taramanin en negatif yonii, verilen yanitlarin yonetim
tarafinca diizenlenmesidir. Katilan bireylerin duygularin1  fazlasiyla yanlis

yansitmalarina ya da hi¢bir sekilde yansitamamalarina sebep olabilir.

2. Betimleyici Taramalar; yanitlar1 ¢alisanlar kendileri vermektedirler.
Tepkiler giidiimsiiz veya giidiimli bir sekilde elde edilmektedir. Giidiimli sorular,
calisanin dikkatini isin belli bir tarafina toplayip ona yonelik soru sormaktadir.
Glidiimsiiz soru ise, c¢alisanlarin akillarina gelenleri belirtebilmeleri de s6z

konusudur.

3. Izdiisel Taramalar; psikologlar veya psikiyatristler tarafinca bireylerin akil
sagliklarmin inceleyebilmek icin gelistirilen kisilik testleri olmaktadir. Izdiisiimlii

teknikler, genel taramalarda kullanilamamaktadir.
2.3.1. Puanlama Olcekleri ve Anketler

Anketler ve puanlama 6lceklerini, pek ¢ok farkli gruba ayirmak miimkiindiir.

Bu gruplar su sekilde siralanabilir (Arikan, 2018, ss. 116-117);

1. Cevaplayict Merkezli Olgekler; bildirmeye dayali olan &lgmelerde
goriilmektedir. Olgme, karsilikli diyalog veya iletisimle gerceklestirilmektedir.
Anketler, tutum oOlcekleri ve ¢oktan segmeli testler bu boliime dahildir. Cevaplayici
veya katilimci bireylerin  vermis olduklar1 bilgiler yardimi ile Olgme
gerceklestirilmektedir. Esas olan capalayicilarin verdikleri bilgilerdir. Anket formu

veya test sorulari, kullanilmakta olan dlgme araclari, yani 6l¢eklerdir.

2. Gozlemci Merkezli Olgekler; tek tarafli bakisa veya gdzlemlemeye
dayanmaktadir. Proje degerlendirme formlar1 ve gozlem formlar1 6rnek olabilir.

Gozlemcinin gergegi yakalayabilmesi ve basarili olmasi 6nem arz etmektedir.
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Gozlem formunun yeterli ve uygun olmasi, tamamlanmis veya devam eden projeler

ile ilgili degerlendirme raporundan reel durumun belirlenmesi yapilmaktadir.

3. Mukayeseli ~ Olgekler; objelerin  direkt olarak karsilastiriimalarmi
hedeflemektedir. Karsilastirma yolu ile sonu¢ ¢ikarmaya ve anlamaya calisilir.
Tutumlar1 veya nitelikleri kiyaslama yolu ile ortaya koymaktadir. Ciftli mukayese
Olcegi, sabit toplam puan Olcegi, siralama 6lgegi, ornek olabilir. Uygulanmasi ve
anlasilmas1 kolay olan, kii¢iik farkliliklarin belirlenmesi Glgegin  en iyi
yonlerindendir. Genelleme yapabilme giicliigii ve verilerin sirasal dogalariin olmasi

bu 6l¢egin negatif yonlerindendir.

4. Mukayeseli Olmayan Olcekler; yapilacak olan mukayeseyi temel almayan
Olceklerdendir. Bagimsiz bir sekilde olgeklendirilir. Maddeli c¢oklu dlgekler ve
siirekli 6lgekler bu gruptandir. Olgekteki denekler, belirlenen zamanda yalnizca tek

nesneyi degerlendirmektedir. Kolay ve net uygulanan yontemlerdendir.

5. Siirekli  Olcekler;  belirlenen  nitelikler  zit kutuplar  arasinda
konumlandirilmaktadir. Ayni1 zamanda iki zit kutup arasi istenilen sayida boéliimlere
ayrilabilmekle birlikte bdlmeler rakamlar ile gosterilebilir: Olumsuz=100, Olumlu=1
gibi.

6. Tekli Olcekler; tek soru veya tek madde seklinde ifade edilebilmektedir.
Sabit toplam puan, ¢iftli karsilagtirmalar, siralama, kategoriye ayirma, sekilsel /

grafiksel 6lgekler bu tiir arasinda yer alirlar.

7. Coklu Olgekler; sahip olunan nitelikler birgok maddeden meydana
gelmektedir. Biitiin maddeler aymi 6lcekler iizerinden degerlendirilmektedir. Stapel

6l¢ek, Semantik anlam farklilig1 6lcegi ve Likert tipi 6l¢ek bu grupta bulunmaktadir.

Hangi olgegin  kullanildigi fark etmeksizin  davramig  Ozelliklerinin
dlgiilebilmesi, beceri ve bilgi 6l¢iimlerine nazaran daha karmasik ve daha zordur. Ug
sebepten dolayr kaynaklandigi sOylenmektedir. Davranigsal nitelikler kararsiz ve

degisken yapida olmaktadirlar (Arikan, 2018, s. 118);
1. Bunlan 6l¢ebilmek icin yliksek nitelikli ve ¢ok elverigli araglar ¢ok yoktur.

2. Davranigsal olan nitelikler, 6lcek yardimi ile karsilastirilamamakta ya da

karsilastirilmaya uygun olmamaktadirlar.
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Test tipinde seceneklere sahip olan; sabit toplamlar {istiinden puanlamali,
siralamali, niimerik, likert 6lgegi tarzinda olan, grafiksel degerleme tiirlinde, ¢iftli
mukayese tiirtindeki ol¢ekler gelistirilmektedir. Anket formunda kullanilmakta olan
Olceklerin titizlik ile gelistirilip, yeterli sayida denek ile goriisiilerek datalarin
giivenirliginin ve gecerliliginin saglanmasi gerekmektedir. Anket sorularindan
birkacinin tekrardan sorularak anket kalitesinin yiikseltilmesi veya rastgele secilen
denekler ile ikinci bir goriisme yapilabilmesi, anketteki on testlerin yapilmasi is

tatmininin saglanmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
2.3.2. Kritik Olaylar Yaklasim

Kritik olay teknigi kullanildiginda dikkatli olunmasin1 gerektiren bazi hususlar
vardir. Kritik olayin anlamli birer rapor sekline getirilmesi amaciyla kritik olaylarin
tanimlanma siireclerinde katilimcilardan olaylarin detayli tanimlarinin, olayin
ciktisinin, sonuglarinin neler oldugunun tam olarak tanimlanmasi ve olaylarin
icerisinde olan davraniglarin tarifinin yapilmasi gerekilmektedir. Kritik olay
kavramina “O6nemli olay” denmesiyle istenilen orneklere nazaran en iyi sekilde

tanimlamalar yapilabilmesini sagladigini diistinmektedirler (Sezer ve Sahin, 2015, s.

13).
2.3.3. Goriismeler ve Yiizlesme Toplantilar

Is tatminlerinin 6lgiimiinde kullanilan diger ydntem ise isciler ile yiiz yiize
yapilmakta olan goriismelerdir. Iscilere tutumlartyla ilgili sorulan sorular ile kabul
goriilen ayn1 zamanda 1iyi bir sekilde gelistirilen dlgeklerin kullanilmis olunmasindan
daha da detayli bulgular elde edebilmek miimkiindiir. Calisanlara dikkatle sorulan
sorular ve verdikleri cevaplarin sistemli bir sekilde kaydedilmesi ile isle alakali farkli
tutumlara yonelik bilgi elde edebilmek miimkiin olabilir. Goriismeler, kimi zaman
igverenlerin en temel endiselerinin ve sikdyetlerinin tartisildigi ortamlarda icra
edilmektedir. Bu goriismeler, kars1 karsiya yapilan toplantilar seklinde olabilmekle
birlikte bunlar, planlanmamis veya planlanmis olabilir (Greenberg, vd., 1993, s.
172).

2.3.4. Anket ve Miilakat Yontemi

Is tatminlerini, 6zel bir sekilde gelistirilmis o6lceklerle iliskilendirilmeden
yapilmis olan miilakatlarla ya da belirli yaklasimlar ile hazirlanan anketler ile de

6lgmek miimkiin olabilir. Miilakat yolu ile is tatminlerinin olglimii olaylarin
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derinlemesine analiz edilmesine olanak vermektedir. Ankete yanit veren bireyler,
arastirmacilarin daha derinlemesine analiz etmek istedigi veya anlamadigi bir sey
sOylediklerinde, miilakat1 yapan bireylerin konuyu ¢ok boyutlu bir duruma getirmesi
ve ek sorular sormasi miimkiin olmaktadir. Miilakat yontemlerinde arastirmacilarin
degerlendirmede objektif olmasi, cevap verenlerin tepkisini yanlis yorumlamamasi
ve dikkatli davranmas1 gerekmektedir. Miilakat¢ilarin arastirmaci yeteneklere sahip
olabilmesi de sonuglari pozitif sekilde etkilemektedir. Sorularin sorulma sekli ya da
alinan cevaplari1 en dogru bi¢imde kaydetmeleriyle elde edilmis bulgularin tamligin
etkilemektedir. Anket yontemi ile is tatminlerinin Ol¢timleri, 6l¢ek tekniklerine
nazaran daha pahali yapilmaktadir. Yonetim kademesi yapilan aragtirmalari
desteklediklerinde, arastirmalar is¢ci ve yOnetim ihtiyaclarim1 hedefe alarak
yapildiginda, anket en dogru bicimde uygulanmis olur. Ayni1 zamanda igletmeler elde
edilmis sonuglarin uygulanmasina hazir ise anket yontemi ile arastirmalar
yapilmasinin 0zel yarart da ortaya ¢ikmaktadir. Anket yoOntemi ile arastirma
yapilmasi Oncelikli olarak yonetime iscilerin is tatminleriyle ilgili genel bilgiler
vermektedir. Arastirma esnasinda alinan ilave bilgiler ile isletmelerde ki tatminsizlik
veya Ozel tatmin faktorlerinin sebepleri saptanir, gruplar arasinda hangisinin
doyumsuzlugunun daha c¢ok oldugu goriilmektedir. Bu yontem isletmelerde
haberlesme firsatlarin1 yaratmaktadir. Anketin hazirlanip, uygulamaya koyulmasi ve
alinan cevaplarin degerlendirilmesi esnasinda yonetilenler ile yonetenlerin tatmine
iliskin konularda haberlesebilme firsatlarini elde edebilmesi s6z konusu olmaktadir

(Bayrak-Kok, 2006, ss. 295-296).
2.3.5. Is Tatmini Tiirleri

Is tatmini, calisanlarin yaptiklari isten duyduklari memnuniyetin bir ifadesi
olmaktadir. Calisanlarin is yerlerinde manevi ve maddi doyumlarin1 saglayarak orgiit
ve kendisi i¢in hedef durumuna gelmektedir. Calisanlarin is tatmini diizeylerini, esas
olarak isin sonucunda olusan tatmin olabilen digsal tatmin ve is esnasinda olusan
tatmin olan igsel tatmin olarak iki ayr1 grupta incelemek miimkiin olmaktadir

(Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s. 251).
2.3.5.1. I¢sel Is Tatmini

Icsel is tatmini, calisanlarin yerine getirmis oldugu gorevlerin sonucunda

duymus olduklar1 olumlu duygular seklinde tanimlanabilir. Bundan dolay1 igsel is
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tatmini ¢alisanin igine yonelik diisiincelerinin belirlenebilmesinde de énemli rollere
sahip olmaktadir. Isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri igin, en iyi becerilere
sahip kisileri bilinyesine dahil etmesi, onlarin bireysel ve mesleki yeteneklerini
gelistirebilmelerine zemin hazirlayarak c¢alisanlarin is tatminlerini arttirmalar
gerekmektedir. Isletmeler acisindan vazgecilmez kilinan kavramlardan olan, rekabet
ve degisim olgularina istenilen sonuclarin elde edilmesi i¢in gereken ¢alisma halinin
kazandirilmasi, Oncelikli olarak bu olgulara uyumlu olabilecek olan insan
kaynaklarinin uygulanmasiyla miimkiin olabilir. Gorevlerini iyi yapabilen, gerekli
donanim ve bilgilere sahip, kendilerini siirekli olarak degisen sartlara adapte
edebilmekte zorluk ¢ekmeyen calisanlarin; isletmeye kazandirilip elde tutulabilmesi

isletmenin amacina ulasmasi agisindan énemli bir adimdir (Ozler ve Unver, 2012, s.

345).

Isletmelerde igsel ve digsal olmakla birlikte iki gesit is tatmini vardir. Igsel is
tatminleri, ¢alisanin gorev aldigi is yeriyle ilgili biitiin ¢abalara katilim gostermeyi
goniillii bir sekilde kabul etmelerini ifade etmektedir. Isletmeler tarafindan en fazla
arzulanan tatmin tiirii, i¢sel is tatminidir. I¢sel is tatmini, kendi kendisine olusmakla
birlikte baslangicta bulunan etki kaynaklarindan bagimsiz olmaktadir. Calisanlarda
i¢sel 1s tatmini diizeylerinin basarilmasi uzun zaman almakta ve daha zor olmaktadir.
Icsel is tatmini bir kere gergeklestigi takdirde, calisanlar1 etkileyebilmek amaciyla
yeni baz1 etki kaynaklarini devreye sokmalar1 gerekmemektedir. Igsel is tatmininde
1s¢1, yeni degisimleri, diisiinceleri, davraniglar1 veya tutumlari kendisine ait kabul
etmektedir. Igsel is tatmininde, calisanlar isletmelerin kendilerinden beklemis
olduklari, igsel motivasyonlar1 ve kendi istekleri ile fayda saglamaktadirlar.
Isletmeler calisanlarinin giiglenmelerini istiyorlarsa, dncelikle calisan bireylerin icsel
bagliligini saglamalar1 gerekmektedir. Personel giiclendirme ve igsel is tatmininin
arasinda yakin diizeyde iliski s6z konusudur. Hatta personel gliclendirmenin ve igsel
1§ tatmininin birbirlerine es olduklar1 da sdylenmektedir. Yonetim, calisanlarindan
amaclar1 nasil basaracaklarma kendilerinin karar vermelerini istemesi, amaglarini
isletme yoOnetimi ile beraber tanimlamalarin1 bekleyerek igsel is tatminini istemesi
gerekmektedir. Yonetimlerin yalnizca bu yontemle ¢alisanlarin isletmelere icsel is
tatminlerini saglayarak gii¢clendirilmelerinde yardimci olabilecekleri goriilmektedir

(Dogan ve Kilig, 2007, s. 57).
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2.3.5.2. Digsal Is Tatmini

Digsal is tatmini, kisinin isten elde ettigi odil ile bekledigi odiiliin
karsilagtirmast gibi yapmis olduklarina iliskin beklentileri ifade etmektedir. Kisinin
caligma sirasinda hissetmis oldugu tatmin igsel tatmin olmakla birlikte calisma
karsihginda elde ettigi tatmin de dissal tatmindir. Icsel tatminler igsel &diiller
saglarken, digsal tatminler ise digsal ddiiller saglamaktadir. Kisinin ¢aligma esnasinda
hissettigi tatminler ile g¢alisma sonucunda elde ettigi karsilikli olarak gelisen
tatminler farklidir. Motivasyon ve is tatmininin arasinda karsilikli iliski s6z
konusudur. Genellikle kisilerin is ¢evresinden edindigi izlenimlerle ger¢eklesmesini
istedigi arzular1 birbirine uydugu zaman tatmin olugmaktadir. Tatmin olan bir kisinin
motive edilebilmesi i¢in gereken kosullarin hazirlandigi anlamima gelmektedir.
Motive olan bir kisinin de faaliyetlerinin sonucu olarak zevki ve i¢ huzuru tatmasi

miimkiin olmaktadir (Erkus, vd., 2011, s. 256).

Dissal is tatmini agisindan 6nemli olan iicretlendirme; ekonomik 6diil olarak
calismanin sonunda elde edilmesi gereken dissal doyumu saglayan araclardan biridir.
Bunun yaninda basarabilme duygusu seklinde calisma esnasinda hissedilen doyum
da igsel doyumu ifade etmektedir. Is tatmininin saglanmas, kisilere gore degiskenlik
gostermekle birlikte kisinin degerlerinin 6nem derecesine ve degerlerine gore
degismektedir. Bir kisiye gore yilikselme olanagi birinci planda tatmin saglarken
bagka bir kisiye gore de lcretlendirmenin ilk planda yer almasi 6rnek olarak
verilebilir. Caligma yasaminda istemis oldugu isi yapabilen, ticreti alabilen, istedigi
kosul ve olanaklar1 bulabilen, ihtiyaclarinin ¢ogunlugunu karsilayabilen ¢alisanlar
kuskusuz manevi ve maddi tatmini yakaladigindan dolay1 is disindaki yasaminda da

huzurlu olabilir (Ozaydin ve Ozdemur, 2014, s. 253).
2.4. IS TATMINZISLIGININ ORGUTSEL ETKILERI

Is ortaminin stresli olmasi, psikolojik bir tatminsizlik meydana getirerek
fiziksel ve ruhsal davranis bozukluguna sebep olabilir. Yaptig1 isten tatmin olan
calisan is disindaki faaliyet ve eylemlerde mutlu olabilmeyi {imit etmektedir. Is
tatmini olugsmamis calisanlar ise is disindaki faaliyet ve eylemlerinde umutsuzluk
veya mutsuzluga kapilabilirler. Calisanin fiziksel ve zihinsel sagligi ile is tatmininin

arasinda yakin iliskiler oldugu da bilinmektedir. Stresli ortamda c¢alisanlarda
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psikolojik bir doyumsuzluk olusmakta, dolayisiyla da fiziksel ve zihinsel saglik
sorunlar1 ve davranisg bozuklugu goriilmektedir (Eren, 2014, ss. 244-245).

Isletmedeki calisanlarin is tatminsizliklerinin siirekli hale gelmesi strese, ruhsal
sorunlara ve birtakim davranis bozukluguna ortam hazirlamaktadir. Is tatmininin
saglanamamasi, ¢alisanlarin bedensel veya fiziksel sagliginda da bazi bozukluklara
sebep olabilir. Is tatminsizliklerine bagli huzursuz ve stresli bir hayat, ¢alisanin
bedensel ya da ruhsal saghigindaki olumsuz etkinin yaninda, sebebi genellikle
saptanamayan bas agrisi, kalp rahatsizlig1, migren, mide sorunlar1 gibi rahatsizliklara
sebep olur ve kisilerin hayat siirelerine de etki edebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s.
151). Bu kisimda, devamsizlik, isgiicii devri, isin kendisi, yonetim ve fiziksel ve

ruhsal saglik konular1 izah edilecektir.

Is tatminsizligi, calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagligini, orgiitteki verimliligi ve
is ortamini, ekonomik gelismeyi, toplum huzurunu, sosyal israf anlayisini ve
tasarrufu etkileyebilmesi bakimindan 6nemli bir husustur (Bamberger, vd., 1999, s.
308).

2.4.1. ise Devamsizhk

Calisanlarin planina veya calisma programina gore, calismasinin gerektigi
zamanlarda ise gelmemesi devamsizlik olarak tanimlanmaktadir (Bar-Hayim ve
Berman, 1992, s. 385). Devamsizlik da aym isgiicii devrinde oldugu gibi
isletmelerde verimliligi ve tiretimi olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Ayn1 zamanda
devamsizlik, tekrarlanma siiresine ve sikligina gore sanildiginin aksine daha fazla
maliyete neden olabilmektedir. Devamsizlik, ¢alisanlar i¢in 6nemsiz bir sorun olarak
goziikebilir fakat ornek olarak isletmelerdeki faaliyetlerin belirli bir siire zarfinda
yapilmasi gerekliyse bu isi bitirmeyle gorevlendirilen on ¢alisandan iki veya daha
cok calisanin ise gelmemesi iglerin aksamasina ve isin istenilen siirede bitmemesine

sebep olmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999, s. 13).

Devamsizligr onleyebilmek i¢in yoneticilerin devamsizligin asil sebeplerini
O0grenmeye calisip astlarla goriisme yapmasi ve buna gore birtakim 6nlemler almasi
fayda saglayabilir. Bu uygulama, ayni zamanda isgiicii devrinin Onlenebilmesi

amaciyla da kullanilmaktadir (Eren, 2014, s. 247).
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2.4.2. sgiicii Devri Hareketleri

Herhangi bir isletmedeki isglici hareketleri, isgiicii devri olarak
tanimlanmaktadir (Aydim, 2012, s. 132). Isci ve is bulma kurumunun yaptig1 tanima
gore isgiicii devri, isyerinde terk, istifa, ise alinma ve isten ¢ikarilma neticelerinde
iscilerin  sayillarinda ortaya ¢ikan birtakim  degisiklikler seklinde de
tanimlanabilmektedir. Goniilsiiz olan isgiicii devirleri genelde sakatlanma, kronik
hastalik gibi sebeplerle kisinin is goremez hale gelmesinden kaynaklanmaktadir.
Goniillii olan is giicli devri ise genellikle kurumsal faktorlerden veya yoneticilerin
tutumlarindan kaynaklanmaktadir. Is¢i devirleri, yeni pek ¢ok is olanaklarmin
bulunmasi, diger endiistrilerin durumu, iyi bir {cretlendirme ve yeterli geliri
saglayabilecek alternatif pek cok kaynagin bulunabilmesi gibi dig faktorlere de
baglidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 152).

Belli bir zaman igerisinde ise gelip ¢aligmasi uygun goriilen bireylerin ¢alismak
icin ise gelmemeleri durumuna devamsizlik denilmektedir. Is tatminsizliklerinin
negatif sonuclarindan biri ise devamsizlik sorunu olmaktadir. Endiistride
devamsizliktan dolay1 kaybedilmis zaman alkolik olmaktan ve kazadan kaybedilmis
zamanlardan daha azsa, problemler yine de 6nemli olarak goriilmektedir. Bir bakima
devamsizlik durumu bir ¢esit ige donme tepkisi olmaktadir. Calisanlar ise isinden
nefret etmekle birlikte bu nefret kisilerde psikolojik olarak yorgunluk,
monotonluklara ve sinirsel bozukluklara sebep olmakta, sonug olarak da devamsizlik
yapmalarina sebebiyet vermektedir. Devamsizligi 6nlemek icin ise, sicaklik, optimal
aydinlatmalar, rahatsiz edici giiriiltiilerin 6nlenmesine ve havalandirma kosullarinin
saglanmasima iligkin bir takim tedbirler alinmasi gerekmektedir. Monotonlugun
Onlemi i¢in isi tamamlama duygusunun yaratilmasi, dinlenme siiresini programli bir
sekilde ayarlama, isin yapilabilme hizlarin1 degistirme, is degisimi (rotasyon), is
genisletme gibi pek c¢ok Onlem alinmasi gerekmektedir. Devamsizliklari
onleyebilmek i¢in alinacak bir diger 6nlem ise devamsizligin yapilmadigi her ay ya

da hafta i¢in belli oranda prim verebilme sisteminin getirilmesidir (Y1ilmaz ve Halici,

2010, s. 96).

Calisanlar is degistirmenin birinci asamasinda; bireysel, ¢evresel ve Orgiitsel
unsurlarin etkisi ile isini degerlendirip yaptiglr isten memnun mu mutsuz mu
olduguna karar vermektedir. Ikinci adim icinde ise eger mutsuz olduguna karar

verirse bagka bir i aramanin kazanglh olup olmadigi ve isten ayrilmanin miimkiin
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olup olmadigmni arastirmaktadir. Ugiincii adimda da karar kesinlestirilir ve baska is
aramaya baslanir. Farkli alternatifler olmasi bireyi su an yapmis oldugu isinden
memnuniyet duysa da yeni igler aramak icin tesvik etmektedir. Son olarak doérdiincti
adimda birey; mevcut alternatiflerle su an yapmis oldugu is arasinda
degerlendirmeler yaparak gitmek veya kalmak amaciyla kesin sonuglara varmasi
gerekmektedir. Biitliin asamalar sonucunda birey, isletmeden ayrilir ya da isletmede

kalir (Rachid, 1994, s. 26).

Isgiicii devri, isletme bakimindan istenilmeyen ve maliyeti fazla bir durum
olmaktadir. Verimliligin azalmasi, yeni is¢i segimleri ve egitim i¢in harcanilan
zamandaki artis ile caligma etkinliklerinde meydana gelen kayiplar gibi bazi
maliyetler s6z konusu olabilmektedir. S6z konusu maliyetler {i¢ temel bashk

tizerinde toplanabilir. Bunlar (Yi1lmaz ve Halici, 2010, s. 97);
1. Dagilan maliyetler => dagilan 6demeler ve igsizlik sigortasi

2. Yer degistiren maliyetler => ise giris miilakatlari, yonetim ve iletisim

harcamalari,

3. Egitim maliyetleri => gorev egitim harcamalari, resmi egitim programi

ornek olarak verilebilir,
2.4.3. Yapilan Isten Dolay1 Gurur Duymama

Calisanlarin yapmis olduklar1 isten dolayr gurur duymamalar1 gilivensizligi de
beraberinde getirmektedir. Yapilan isten duyulan gurur ise ¢aliganlarin iretim
faaliyetleri sonucunda bireylerin ihtiyacina cevap verebilen iriinler yaratmis
olabilmenin vermis oldugu hazzi ortaya koymaktadir. Isini severek yapan ¢alisanin
yaratmis oldugu iriinler, bireyin doyuma ulagsmasini saglamakta ve ona gurur
vermektedir. Calisanlar, yapmis olduklar1 isin denetiminde, diizenlenmesinde
yeteneklerini kullanip s6z ve rol hakkina sahip olmadiklarinda yaptiklar: iglerden
tatmin olmamakta, ayni zamanda da bu durum basarilarin1 olumsuz sekilde
etkilemektedir (Siiriicti ve Maslakg1, 2018, s. 64).

2.4.4. Is Arkadaslara Yonelik Negatif Duygular

Yoneticilerin is¢ilere karsi olan davranis ve tutumlari, i3 doyumunu kararlara
katilmaya izin vermeleri ve isciye yonelik olmalar1 olmak tizere iki farkli sekilde

etkilemektedir. Ozellikle yoneticilerin calisanin isi ile ilgilenmesi, destek ve
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yardimda bulunmamasi, bireysel sorunlara ilgi gosterebilmesi is tatmininin
azalmasina neden olmaktadir saglamaktadir. Calisanlarin yapmis olduklar ise
katilim saglayamamalari, is tatminlerini olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Verilen
karara katilamayan calisan, isine, yOonetime ve is arkadaslarma yonelik negatif
duygular gelistirebilmekle birlikte 1is tatminlerinde de azalis meydana
gelebilmektedir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin ise katilimlarini saglayamamalari; yenilik
gelistirme, yaraticilik, inisiyatif gibi birtakim firsatlar engellediginden bu durum is

niteligini de olumsuz yonde etkilemektedir (Begenirbas ve Caliskan, 2014, s. 125).
2.4.5. Uyumsuzluk Sorunlari

[s tatmininin saglanamamasi, uyumsuzluklar ya da kotii uygulamalarla alakali
olmaktadir. islerinden memnuniyetsiz olan galisanlar daha az dostane, daha ice
doniik, duygusal sekilde daha sikintili ve daha dengesiz birtakim 6zellikler
tasimaktadirlar. Is tatmini saglanamamis olan calisan, isverenin kati taleplerine ve
keyfi is standartlarina uymada zorluk ¢ekmektedir. Yedi ayri meslek i¢inde yaklasik
olarak bin dort yiize yakin isciyle ilgili yapilan bir arastirmada isinden
memnuniyetsiz olan bireylerin olanak ve yetenek seviyelerini fazlasiyla asmis olan

giidiileme seviyeleri sergiledikleri goriilmektedir (Gemmill ve Heisler, 1972, s. 53).

Is tatminleri az olan kisiler, is tatminleri fazla olanlara nazaran daha ¢ok sorun
yaratabilmektedirler. Tatminsizligin sonucunda meydana gelen hayal kirikliklarina
kars1 saldirgan tepkilerin isletmeye yoOnelmesi ve organize olmasi olarak
aciklanmaktadir. Tatmin edilemeyen ihtiyaglarla saldirganlik davranislarinin
bastirilmasi, kiside gerilim (stress) ve c¢atismaya sebep olmaktadir. Kisilerin
gerilimlere karsi gosterecek oldugu bedensel tepkiyse ¢ok fazla olabilirken, fiziksel
sonuglar da bir o kadar realisttir (Van-Gelderen, vd., 2007, s. 449).

Tiptaki teknolojinin gelismesi ve hizlica degigmesi, ¢alisanlarin yakinlari ile
yasadig1r sorunlar, personellerin sayilarinda, hizmetlerde dengesiz ve yetersiz
dagilimlar, is tatminsizliklerine yol agarak c¢alisanlarin duygu durumlarinda
olumsuzluklarin yaganmasina neden olmaktadir. Siirekli olarak stresli ve gergin is
ortamlarinda calisan bireylerde uykusuzluk, kaslarda gerginlik, bas agris1 gibi
fiziksel belirtilere veya caresizlik, anksiyete, depresyon gibi birtakim ruhsal
belirtilere de rastlanmaktadir (Gaines ve Jermier, 1983, s. 584). Bu kisimda,

engellenme (hayal kiriklig1 ve savunma mekanizmalari), gerilim (stress) ve gerilim
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tepkileri, kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar, ise ilgisizlik-is kazalar1 ve

olumsuz isci-isveren iliskileri konular1 izah edilecektir.
2.4.6. icine Kapanmk ve Cekingenlik

Engellemeyle kars1 karsiya gelen kisilerin bagvuracaklari negatif savunma yani
hayal kiriklig1 ve savunma mekanizmalarindan biri ¢ekilmedir. Bu tepki bagkalariyla
anlagsmazliklara diismekten kacinip dolayisiyla herkese, siirekli olarak evet cevabini
veren, i¢ine kapanik ve ¢ekingen kisilerde goriilmektedir. Direnme mekanizmasiysa
cekilme ve saldirganlik tepkilerine oranla daha pozitif bir tepki olmaktadir. Kendi
yapmis oldugu davranislarinin sonuglariyla doyum saglayamayan kisi, daha fazla
caba ve cesaret sergileyerek engellere karsi direng saglayabilir. Olumlu yondeki
savunma mekanizmalarindan biri de uzlasma olmaktadir. Engellenme sonucunda
belirledikleri amaglarina ulasamayan kisiler, amaglarin1 tekrardan yorumlamakla
birlikte alt seviyelerde yeni pek ¢ok amag saptamaktadir. Amaglarin degistirilmesiyle
hayal kiriklig1 ve tatminsizlik hafiflemis oldugundan uzlasma faaliyeti, yapict pek

cok savunma mekanizmalari arasinda yer almaktadir (Dogan, 2005, s. 304).
2.4.7. Fiziksel, Ruhsal Saghk ve Is Tatminsizligi

Calisanlarin is tatminlerinin az olmasi1 yapmis olduklar isi severek, isteyerek
degil de mecbur kaldiklarindan dolay1 yapmalarina neden olmakta, bu durum da
ruhsal ve fiziksel hastaliklarin ortaya cikmasina yol agmaktadir. Is tatmininin
saglanamamasi sonucunda; istahsizlik, yorgunluk, bulanti, bas agrist gibi birtakim
bedensel rahatsizliklar meydana gelmektedir. Bunun yami1 sira bedensel
rahatsizliklarin da disinda emekgilerde kaygi bozuklugu da ortaya c¢ikabilmektedir.
Bedensel rahatsizliklarin siirekli hale gelmesiyle birlikte ruhsal bozukluklar da ortaya
ctkmaktadir. Is tatmininin saglanamamasi sonucunda calisanlardaki ruhsal
rahatsizliklar da artmaktadir. Ruhsal rahatsizlik ile is tatminsizligi arasinda yakin bir

orant1 s6z konusu olmaktadir (Demirbulat ve Bozok, 2015, s. 10).

Is tatminsizlikleri sonucunda kendini yeteneksiz ve giigsiiz hisseden kisi olagan
savunma mekanizmalarinin yardimiyla bu durumdan kurtulamadiginda ikinci sirada
bulunan nevrozu, ardindan da iiglincii sirada olan psikozu se¢mektedir. Savunma
mekanizmasi, esas olarak bir g¢esit kisilik bozuklugudur. Nevrozlu kisiler bireysel
hareketlerinin mantikli olmadigini bilmekle birlikte psikozlu kisiler kendilerinde

bulunan hatali durumlarin varligindan bile haberdar olmamaktadirlar. Nevrozlu

61



bireyler, c¢evresiyle ilgilenmektedir, ancak bazi durumlardaysa davraniglari
uygunsuz, kati ya da zorlayicidir. Korku, heyecan, devamli ¢okiintii ve endise
cogunlukla nevrozlu bireylerde goriilen hislerdendir. Nevrozlu bireylerdeki endise
kisinin basarisin1 etkilemekte ancak birey gerceklik ile iliskisini kesmemektedir.
Gergeklikten uzaklasma durumu daha da ileri asamada, akil hastaliklar1 olarak
bilinen psikoz halinde goriilmektedir. Psikozlu bireyler, hayal gormekte olan
kuruntulu bireyler olmakla birlikte bu bireylerin davraniglar1 tamamiyla kotiidiir.
Dolayisiyla psikozlu bireyler, baskalar1 ve kendileri i¢in tehlikeli hale gelme ihtimali
sebebiyle tedaviye ihtiyag duymaktadirlar (Bierla, vd., 2013, s. 1532).

Bireylerde doyumu saglamayan islerin belirli tipik 6zelliklerine bakildiginda;
kisilerin tatminsiz oldugu islerde, yoneticiler ve is arkadaslariyla arasindaki
iletisimde bozukluk oldugu, isle ilgili belirsizliklerin oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayni
zamanda isle ilgili glivenligin az olmasi, yonetenlerin ve boliimlerin ¢ok fazla
isteklerinin oldugu, yapilmakta olan iste devamli degisikliklerin oldugu, isi yapmak
icin verilen siirenin az oldugu, bu isi sikici olarak gordiigii de sdylenebilir. Is
tatmininin saglanamamasi; bireylerde fazla 6neme sahip olmayan birtakim konularda
da sinirli olup, calisma ortaminda huzursuzluk yaratmaya, karar verme siirecinde

belirsizlige, genel olarak ilgisizlige sebep olmaktadir (Chow, 1994, s. 7).

[s tatmininin saglanamamasi sonucunda kiside, ruhsal ve fiziksel rahatsizliklar
ortaya c¢ikabilmektedir. Ruhsal ve fiziksel rahatsizliklarin genel nedenlerine
bakildiginda kisinin gegmiste gegirdigi rahatsizliklar veya kalitimla gecmisten gelen
birtakim wunsurlar bulunmaktadir. S6z konusu wunsurlarin bireyleri etkileme
oranlarinin ¢ok veya az olup olmadigr bilinmemekle birlikte is tatminsizliklerinin de

etkisi soz konusu olmaktadir (Demirbulat ve Bozok, 2015, s. 11).

Siirekli olarak gerilim halinde bulunan organizmalarin gosterecekleri fizyolojik
reaksiyonlar ise “Genel Uyum Sendromu” kavramiyla agiklanmaktadir. Genel uyum
sendromu; bitkinlik evresi, direnme evresi ve alarm tepkisi olarak ii¢ boliimden
olusmus bir olusumu ortaya koymaktadir. Esasinda gerilimlere kars1 gosterilmekte
olan tepkiler, karmasik bir yapiya sahip olmamakla birlikte her zaman kisinin olasi
faaliyetlerinin siirdiiriilebilmesi de engele yol agmaz. Bu sebeple gerilim belirtileri
esasinda psikolojik ve fizyolojik tepkiler olmak tizere iki ana bashik altinda
toplanmaktadir. Fizyolojik olarak verilen tepkiler; uyusturucu ve alkol aligkanligi,

kan basmcinin ve tansiyonun artmasi, kriz ndbetleri, solunum giicliikleri, agiz
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kurumasi, hazimsizlik, uzuvlarda karincalanma ve uyusma, kaza yapma, bozuk
climle kurma vb. egilimler ile ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik tepkilerse; isletmelerde
dedikodulara ve gruptaki baskilara asir1 duyarli olabilme, olay ve durumlari ug
noktalara ¢ekme, netlige Oonem verme, Oonem tasimayan detaylarla ayrintili bir
sekilde ilgilenme, kolayca tahrik olma gibi pek cok sekilde ortaya cikabilmektedir.
S6z konusu tepkiler ayni zamanda; unutkanlikta artig, zihinsel engellemeler, asiri
elestiricilik, karar vermede ve konsantre olmada yetersizlik, huysuzluk, kolay
ofkelenme, asabiyet, depresyon, vurdumduymazlik, saldirgan davranislar, asir1 kaygi
(anxiety)  vb. sekillerde kendilerini gostermektedir. Gerilim, c¢alisanlarda is
tatminindeki diisiislerde artisin diginda is kazalari, isglicii devri, performans
diisiikliigi ve devamsizliklarda artis olmasina, dolayisiyla da isletmeler agisindan

oldukga fazla mali kayba sebep olmaktadir (Caverley, vd., 2007, s. 311).
2.4.8. Uretkenlige Zit Olan is Davramslan

Isletmelerin esas amaci ¢alisma ortamindaki israflari en aza indirerek ve
maliyetleri kontrol altina alarak, karlarmi1 maksimum 6l¢ege ¢ikarmaktir. Uretkenlige
zit olan is davranislari, Orgiit liyelerine ve Orgiite zarar vermeye iliskin davranislar
seklinde olabilmektedir. A¢ikca yapilan davranislar; hirsizlik ve saldirganhik gibi
acik bir sekilde yapilmis olan davranislardan veya isini kasith olarak yanlis yapma,
kurallara uymama gibi daha pasif bir sekilde nitelendirilen davraniglardan
olusmaktadir. Uretkenlige zit olan is davranislari, drgiitiin paydaslarmi ve dogrudan
orglitli yani orgilt tliyelerini hedef almis olan, kasith olarak zarar verme maksadinin
net bir bigimde gosterildigi veya gizli bir bigimde yapildig1 davraniglar biitiinii olarak
tammlanmaktadir. Uretkenlige zit olan is davranislartyla ilgili yapilan g¢ogu
calismalar, saldirganlik veya diismanlik ifade etmekte olan birtakim davranislari esas
alir. Davranislarin bir¢cogu, kisinin sosyo-psikolojik g¢evresinde ve orgiit icinde
karsilastig1 kizginliklart veya hayal kirikliklari gibi olumsuz duygular ile temas
seklinde ortaya cikmaktadir. Uretkenlige zit davranislarin sebebini dne siirmede iki
¢esit tutum vardir. Birinci olarak, kisinin saldirganligina; ikinci olarak ise kisinin
karsilagmis oldugu adaletsiz sekilde yapilan uygulamalara vermis oldugu tepkilere
odaklanmaktadir. Bu iki yaklasim iginde de kisi ¢evresinde karsilasmis oldugu
problemlere bir tepki seklinde negatif duyguya biiriiniir ve bu duygularin
dogrultusunda tepkiler verir. Orgiit igerisinde algilanan adaletsizlikler, kisi igin

oldukga fazla stres kaynag1 olusturmaktadir (Polatc1 ve Ozgalik, 2015, s. 231).
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o Uretkenlik Kargiti is Davramsi
7 Counterproductive Work Behavior

< Sapkin Davramg
7 Deviant Behavior

Fiziksel Siddet
Violence
Saldirganhk
Aggression

Bezdirme (Psikolojik Siddet)
Mobbing

Zorbalik / Duygusal Suiistimal
Bullying / Emotional Abuse

Nezaketsiz Davramglar
(Kabalik) [ncivil!y

Sekil 6. Uretkenlik Karsit1 is Davranislarini Tiirleri
Kaynak: (Pearson vd., 2005, s. 191).

Sekil 6°da herhangi davranis ¢esidi, “iiretkenlik karsiti” olarak bilinen is
davraniglarinin icinde degerlendirilmektedir. Buna gore; {iiretkenlige zit olan is
davraniglari, hem orgiit liyelerine hem de orgiite iliskin kotli sonuglara sebebiyet
veren davraniglardan olugmaktadir. Ayni zamanda sekildeki istenmeyen tiim
davranigsal tiirleri de kapsamaktadir. Sapkinlik, nezaketsizlik davraniglarini ve
saldirganlig1 iceren, igletmedeki normlart bozma egiliminde olan bir gesit tiretkenlik
zitt1 olan is davranislarindandir. Saldirganlik; bezdirme, fiziksel siddet, zorbalik ve
duygusal suistimal davranislarini kapsayip, nezaketsiz yapilan davraniglarin bir
kismin1 kapsamaktadir. Fiziksel siddetin, fiziksel saldirtya yonelik ve yiiksek siddet
iceren davranislardan olustugu goriilmektedir. Bezdirme; yiiksek siddet ile orta
siddet arasi, fiziksel olmayan veya fiziksel, ayn1 zamanda siireklilik halinde olan
saldirganlik davraniglari iceren davraniglardan olusmaktadir. Duygusal suiistimal
yani zorbalik ise orta ile diisiik siddetin arasinda, fiziksel sekilde siireklilik halinde
olan saldirganlik davranislar1 iceren davranislardan olugsmaktadir. Nezaketsiz olan
davraniglar, dogrudan zarar verme niyeti ile yapilan ya da bilingsiz olarak tesadiifen

gerceklesen, diisiik siddet iceren, saldirganlik davraniglari igeren davranislardan
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olugmaktadir. Nezaket dis1 davraniglarin saldirganlik i¢inde kalan kismi, zarar verme
maksadiyla yapilan fakat ne gézlemciler ne hedef ne azmettirici ne de diger kisiler
tarafinca zarar verme maksadinin tam olarak anlasilmadigi davranislardandir.
Nezaket dis1 davraniglarin baska bir boliimiiyse saldirgan davraniglarinin kapsama
alaninin disinda kaldigi ve ayn1 zamanda zarar verme maksadiyla yapilmayan, fakat
habersiz bir bigimde veya tesadiifen ortaya ¢ikan biling dis1 davranislardan olustugu

goriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2014, s. 103).
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UCUNCU BOLUM
iS PERFORMANSI

3.1. IS PERFORMANSI KAVRAMI

Performans kavrami; isletmelerin amag ve hedeflerine ulasabilme seviyeleri ve
basarilar1 seklinde tanimlanmaktadir. Ayni zamanda isletmelerin, siireklilikleri ve
amaglarina  ulagmalarindaki ~ basarilart  da  performans  olgtimleri  ile
degerlendirilmektedir. Performans oOl¢iimleri sayesinde isletmeler, stratejik
hedeflerini daha ekonomik ve rasyonel sekillerde gergeklestirmektedirler (Karaman,
2009, s. 411).

3.1.1. Is Performansi Kavraminin Tanimi ve Onemi

Performans; planlanan ve bir amaci olan faaliyetlerin sonucunda elde
edilenleri, nitel ve nicel olarak ayiran bir kavram olmaktadir. Tutumluluk, hizmette
etkinlik, {iretimde verimlilik gibi kavramlarin performansi tanimladigr ifade
edilmektedir  (Kubali, 1999, s. 31).Performans kavraminin belirlenmis olan
amaglarin ve gorevlerin yiiriitilmesi veya gergeklestirilmesiyle iliskili oldugu
goriilmektedir. Bir isletmenin varligim1 siirdiirebilmesi ve rekabette {istiinlik
saglayabilmesi i¢in performans kavrami biiyiik 6nem tasimaktadir (Karaman, 2009, s.
412).

Tiirkce’ye Fransizca “performance” kelimesinden giren performans kavrami;
taahhiit edileni, bir gérevi ve amaci bagarabilme, tamamlayabilme seviyesi olarak
aciklanmaktadir (Akkog, vd., 2012, s. 107). Performans kavrami i¢in bir¢ok tanim
bulunmaktadir ve bunlardan bir kismi finansal performans, ¢alisan performansi, is
siireci performans1 seklinde siralanabilir.  Isletmelerin genel performansindan
bahsedebilmek icin; biitlinii kapsayan performanslara bakilmasi gerekmektedir.

(Poon, 2004, s. 331).
3.2. IS PERFORMANSI MODELLERI

Is performansi modellerini iki ana boyut olusturmaktadir. Bunlardan ilki;
performansi, biitiin islere uyum saglayacak sekilde tanimlayan ve kategorilere ayiran,
yapisal boyuttur. Ikincisi ise; giinliik rutin isler ile is performans1 gecmisi arasindaki

iliskiler {izerine kurulu olan boyuttur. Is performans: ile ilgili sekiz farkli model
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gelistirilmistir. Bu modelleri olusturan boyutlar su sekilde siralanmaktadir

(Motowildo, vd., 1997, s. 72);
1. Mesleki yeterlilikler,
2. Mesleki olmayan genel yeterlilikler,

3. Verilen gorevleri yerine getirebilmek igin gereken sozlii ve yazili iletigim

yeterlilikleri,
4. Gorev sorumlulugunu iistlenebilme ve ¢caba gosterebilme,
5. Bireysel disiplin,
6. Grup ici ¢aligmalarda ve diger ¢alisanlar ile uyum saglayabilme,
7. Liderlik bilesenleri,

8. Yonetim yetenegi.

/ o o Islevsel Bilgi ve yetenek \
Agiklayic1 Bilgi(DK) Bilgiye (PKS)

dayal_l .olar:.ik. gorevin Yapmay1 bilmek Biligsel Motivasyon
gerekliliklerini anlamak Yetenekler Fiziksel
Gergekler. 1§uralle.1r ﬂedeﬂer x Yetenekler Kendini Yénetme ‘ Kisinin Yaptig1 Segimler
Kisisel Bilgi Yetenegi Kigileraras: Yapmay1 Se¢mek Kalici
Yetenekler Caba
Kabiliyet Kisilik ilgi Alam Teorisel Motivasyon
Elementleri

K Egitim Pratik Yapma Tecriibe j

Sekil 7. Is Performans Modeli.

Kaynak: (Landy ve Conte, 2016, s. 58).

Sekil - 7 incelendiginde, performans modelinin, agiklayic1 bilgi(DK) ve
islevsel bilgi(PKS) basliklarinin altinda toplanan bilginin yetenekleri, boyutlar1 ve
motivasyonu gosterilmektedir. Is performans modelinde belirlenen kosullara gore bir
is1 yerine getirebilme yetenegi ve calisanlarin davranis bigimleri temel alinmaktadir.
Calisanlarin, yapmis olduklart islerin sonuclarindan memnun olmalari, yiiksek
motivasyon ile ¢alismalar1 ve isteki memnuniyetlerinin, is performansini arttirdig

goriilmektedir.
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3.2.1. Baglamsal Performans

Ekstra rol davranislari olarak da adlandirilan baglamsal performans, asil verilen
gorevin yapilmasina dogrudan katki saglamayan ancak bu goérevin etkin bir sekilde
yapilmasi icin gerekli olan oOrglitsel, sosyal ve psikolojik ¢evrenin iyilestirilmesine

katkida bulunan davranislardir (Ocel, 2013, s. 37).
3.2.2. Gorev Performansi

Gorev performansi, bir isi digerlerinden farkli kilan ve o isin gerektirdigi sabit
gdrev ve sorumluluklarmi igeren kavramdir. Uretimi miimkiin kilan teknik temelleri
destekleyen davraniglart igerir. Teknik siireclerin uygulanmasi, teknik ihtiyaglarin
bakim1 ve hizmeti, Orgiitiin teknik yetenekleri ile dogrudan ilgilidir. Gorev
performansi asagida aciklandigi sekilde izah edilebilir (Jawahar ve Carr, 2007, s.
330);

1. Gorev performansi davranislart teknik islevlere dogrudan veya dolayl
katkida bulunurlar, ayni isyeri iginde farkli isler arasinda degiskenlik gosterirler, 6diil
icin gereken roller tamimlanmistir ve degisimindeki ana unsur gorev ustaligi ile

birlikte degisen bilgi, yetenek ve beceri gibi insan nitelikleridir.

2. Baglamsal performans davranislari ise teknik islevlerin yerine getirilmesi
gereken oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekler, biitiin isler i¢in veya bir¢ogu

i¢in ortaktir ve roller tanimlanmamuistir.
3.3.iS PERFORMANSI BOYUTLARI

Bir isletmenin basarist ve siirekliliginin, performansimin oOlgiilmesi ile
degerlendirildigi belirtilmektedir. Performans kavrami, isletmelerin amaglarina
basar1 ile ulagsmalarini saglayan ¢ok boyutlu bir kavram olmaktadir. Performans
6l¢iimlerinin amaci; yonetimin belirlemis oldugu stratejilerine, ekonomik ve rasyonel
sekillerde etkinlik saglayabilmek olarak ifade edilmektedir. Isletmeler karmagik
sistemlere sahip olduklar1 icin, etkinliklerine ve verimliliklerine etki eden birden
fazla faktdriin bulundugu tespit edilmistir. Isletmelerde performans ve verimliligi
arttirabilmek i¢in, egitim programlar1 diizenlenmektedir. Performans boyutlar
tanimlanirken, isletmeler i¢in en 6nemli faktorler; etkinlik bilinci, kalite ve verimlilik

olmaktadir (Karaman, 2009, s. 410).

68



Isletmelerin, faaliyetlerini olumlu yonde gelistirmesinde, biitiin zaman ve
kaynaklarin etkili sekillerde kullanilmalarini saglamada; performans boyutunun
onemli bir yer tuttugu belirtilmistir. Performanslar; grup ¢alismalarinda, yoneticilerin
yaraticiliklarini gelistirebilmesinde ve sorumluluk hususlarinda, calisanlarin istekli
olmalarina katki saglamaktadirlar. Performans boyutlari, ¢calisanlarin sagliklart ve is
giivenlikleri konularinda gerekli egitimleri almalarin1 saglamaktadir. Bu da, gereken
tedbirlerin alinmasina, sagliksiz ve riskli ¢alisma kosullarinin ortadan kaldirilmasina

katkida bulunmaktadir (Parran, 1958, s. 610).

DEGERLENDIRME
DUZEYI

Toplumsal
Orgiitsel

Grup yada

b

Bireysel

Uzu  Orta  Kisa o ] Objektif/  Subjektif/
n vade  vade PERFORM’.“_NS[“ BOHJTLAR' nicelik- niceliksel

Etkililik ve etkenlik cal

warda
Kalite L
ZAMAN T T T Verimlilik T T OLCME
SURESI YONTEMI

Cahisma yasarmimn kalitesi
Yenilik
Karlilik ve biitcelenebilirlik

—®  Aym diizeyi koru-
—  lyilestirme
—p  Gelistirme

AMACI

Sekil 8. Performansin Anlam Boyutlari
Kaynak: (Szilagyi, 1981, s. 39).
Sekil -8 incelendiginde, performansin, ¢ok g¢esitli unsurlarin bir araya

gelmesinden olusan bir olgu oldugu goriilmektedir. Performansi olusturan unsurlar,

sunulan mal ve hizmetlerin ¢esidine gore farklilik gosterebilir.
3.4. IS PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Bir isletme i¢in, performansi etkileyen unsurlar ¢ok 6nem tagimaktadir. Sosyal
varliklar olan insanlarin, giidiilenmeye ihtiya¢ duyduklar: belirtilmistir. Bu nedenle

isletmelerde, kisilerin gosterdigi performanslar, isletmenin Orgiitsel hedeflerine
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ulasmasindaki en &nemli unsurlardan biri olmaktadir (Ozdevecioglu ve Kangiir,
2009, s. 54). Bu kisimda, yonetimsel faktorler, bireysel faktorler ve ekonomik

faktorler konular: izah edilecektir.
3.4.1. Yonetimsel Faktorler

Bir isletmenin, en verimli sekillerde hizmet verebilmesinde, yOnetim
faktorlerinin 6nemi biiyiik olmaktadir. Genelgeler, egitim politikalari, yonetmelikler,
yonetimle ilgili ilkeler, gorevler ve teskilat yonetim faktorlerini meydana

getirmektedir (Onal, 1986, s. 17).

Is yiikii yonetiminin performanslari etkileyen dnemli faktdrlerden biri oldugu
belirtilmistir. Calisan bireylerin is yiikiiniin az olmasi ya da fazla olmas1 performansi
olumsuz yonde etkileyen unsurlardan biri olmaktadir. Dikkat gerektiren O6nemli
islerin, gece vardiyalarin olmasi, uzun ¢alisma saatleri, yeterli dinlenme zamanlarinin
bulunmamas1 gibi faktorler, ¢alisanlarin lizerinde baski olugturmakta ve hata yapma
ihtimallerini arttirmaktadir. Is yiikiiniin az oldugu durumlarda ise; calisana ¢ok bos
zamanin kalmasi nedeni ile is haricinde aligkanliklar edinmelerine neden olmaktadir.
Yonetimin lizerinde etkili olan faktorler bes ana baslik seklinde ele alinmaktadir

(Halis, vd., 2007, s. 188);
1. Yonetime konu olan islerin, nitelikleri,
2. Yonetici ve astlarin niteligi,
3. Yonetsel basamaklarin diizeyleri,
4. Cevre kosullar,
5. Yoneticilerin aldigi iicretler.
3.4.2. Bireysel Faktorler

Kisilerin bireysel 6zelliklerinden ve durumlarindan kaynaklanan unsurlarin, is
performanslarin1 etkileyen farkli boyutlarda yer aldig:i belirtilmektedir. Bunlar

(Ozmutaf, 2007, s. 48);

1. Yas; Bireylerin, ilerleyen yaslarda, is bulabilme imkanlarinin ve
alternatiflerinin azalmasi nedeni ile sayginliklarini ve maddi kazanglarin1 koruma

istekleri 6nemli bir faktor olmaktadir (Tayfun, vd., 2008, s. 4).
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2. Cinsiyet; arastirmalar, erkek bireylerin kadinlara gore daha fazla isten

ayrilma egiliminde oldugunu gostermektedir (S1gr1 ve Basim, 2006, s. 134).

3. Medeni Durum; evli c¢alisanlarin, ailelerine karsi daha fazla sorumluluk
hissetmelerinden dolayr islerini ya da yatirimlarim1 kaybetme korkusu yasadiklari

belirtilmistir (Yavuz ve Bediik, 2016, s. 301).

4. Egitim Seviyesi; Bilgi birikimleri ve edinilen tecriibeler, ¢alisanlarin, daha
kalifiye olmalarin1 saglamakta ve Ozgiivenlerini arttirmaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin is beklentilerinin yiiksek olmasi ve alternatiflerinin fazla olmasi, ise

bagliliklarini azaltan unsurlardandir (Tayfun, vd., 2008, s. 5).

5. Kiiltiir; Calisanlarin, isletmenin hedeflerine ve amaglarina ¢aba sarf ederek

ulagsmaya ¢alismalari, isletme kiiltiiriinii kabul etmelerine baghdir (Yavuz ve Bediik,

2016, s. 304).
3.4.3. Ekonomik Faktorler

Ekonomik biiyiime; iilkedeki kisi basina diisen GSYH’nin artmasi ve
makroekonomik gdstergeler ile birlikte ulusal ekonomi 6lg¢eginin geniglemesi
seklinde tanimlanmaktadir. Ekonomik biiylimenin, belirleyicilerinin teknolojik ve
yapisal gelismeler olmamasindan dolayi ortaya ¢iktig belirtilmektedir. Teorisyenlere
gore ekonomik biiylime; ekonomik ve sosyal alanlarda, niceliksel ve niteliksel
degisimlere neden olan bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Giindiiz, vd., 2018, s.
254).

Ekonomik biiylime birgok faktor ile karsilikli etkilesim igerisindedir.
Ekonomik biiyiime i¢in tek bir kaynak veya stratejiden bahsedilmesi miimkiin
olmamaktadir. Son donemde gelistirilen biiyiime modellerinin, biiylimeye etki eden
faktorlerin, ¢ok fazla ve kompleks yapilarda oldugunun belirtildigi goriilmektedir.
Gelistirilen neoklasik biiylime modeli; bilimsel ve teknolojik gelismelerin, ekonomik
biiylimeyi etkiledigini tespit etmistir. Bununla birlikte, teknolojik gelismelere uyum
saglayabilen isletmelerin basar1 diizeylerinin arttigi ve ekonomik alanda hizla

biiyiidiikleri ifade edilmistir (Ozsagir, 2008, s. 1).
3.4.4. Siyasal ve Yonetsel Faktorler

Ekonomik kalkinmanin belirleyicileri; sosya-kiiltiirel faktorler, ekonomik

faktorler, hukuksal ve kurumsal faktorler, siyasal ve yonetsel faktorler seklinde
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siralanabilmektedir. Bir¢ok belirleyicisinin bulunmasina ragmen, ekonomik faktorler
icerisinde yer alan is performans: faktorii biiyiik éneme sahip olmaktadir. Ulkelerin,
ekonomik faktorlerin etkisi ile kalkinma siireclerinde 6nemli asamalar kaydettigi ve
diger faktorlerin de ekonomik faktorler ile baglanti olarak gelismeler gosterdigi
belirtilmistir. Ekonomik faktorler; vergi ve gelir dagilimi, dogal kaynaklar, ekonomik
biiylime, yatirim ve sermaye birikimi, is performansi, dis ticaret, finansal performans,
dogrudan yabanci sermaye yatirimlari, altyapi ve teknoloji olmak {izere on unsurda

incelenmektedir (Sasmaz ve Yayla, 2018, ss. 252-253).
3.4.5. Hukuksal ve Kurumsal Faktorler

Kurumsallagma siirecini tamamlayamayan ve yasal gerceveleri yeteri kadar
genisletilmeyen isletmelerin, is performansi konularinda, kendilerinden beklenen
fonksiyonlar1 yerine getiremedikleri gozlemlenmektedir. Gergek anlamda bir
piyasadan bahsedilebilmesi i¢in, yasalarin ve bu yasalarin uygulanmalarini gozetecek
kurumlarin olmasi1 gerekmektedir. Ekonomik politikalarin kurumsal ve hukuksal
cergeveleri belirlenirken, elementlerine uyum saglayabilecek karisik yollara tiim

isletmelerin dikkat etmesi gerekmektedir (Giinsoy, 2001, s. 171).

Ekonomik diizen teorisi; kurumsal-hukuksal diizenlemelerdeki isleyis
olanaklarmin sistematik sekillerde incelendigi, isletmelerin hedeflerine ulasmasinda
destek olan ve toplumlarin ekonomik yapilarinin insa edildigi hukuksal altyapilar ile
o toplumlarin gesitli 6geleri arasindaki karmasik baglantilari iceren bir model olarak
tanimlanmaktadir. Tanimlamada bahsedilen c¢esitli 6geler; ticaret hukuku, patent
yasasi, sirketler yasasi, vergi yasalari, is yasasi seklinde bahsedilebilmektedir.
Ekonomik diizen teorileri, insanin arzu ettigi bir diizeni, direk olarak
algilayabilmesini incelemektedir. Ayni zamanda, belirli ekonomilerin karakterize
edildigi ekonomik siireglere iliskin diizenlemeleri anlatmaktadir. Piyasalarin daha iyi
islemelerini saglayan diizenleyici c¢erceveleri olusturabilmek i¢in; ekonomik sistemi
temel alan, istikrarli, akilc1 davranabilen karar birimlerinin ve gerceklestirilecek olan
hukuksal, politik ve kurumsal diizenlemelerinin olmasi gerekmektedir (Giinsoy,
2001, s. 173).

3.5. EKONOMIK FAKTORLER BELIRLEYICILERI

Bu kisimda, sosyo-kiiltiirel faktorler, dogal kaynaklar, yatirrm ve sermaye

birikimi, karliligi etkileyen faktorler, dogrudan yabanci sermaye yatirimlart,

72



teknoloji, altyapi, finansal gelisme, ekonomik biiylime, vergi ve gelir dagilimi izah

edilecektir.
3.5.1. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Sosyal ve kiltirel faktorler, sosyo-kiiltirel c¢evrelerin  Ggelerini
olusturmaktadir. Sosyal ¢evreler; bir grubu olusturan bireyleri etkileyen, benzer veya
ozdes sosyal durumlarin ve sosyal rollerin tamamini kapsamaktadir. Isletmelerin
faaliyette bulundugu, sosyo-kiiltiirel faktorlerin incelenmesinde; toplum yapisini
aciklayan sosyal gostergelerin yaninda, toplumdaki ortak degerlerin olusumunda

onemli olan kiiltiirel degerler de 6nem tagimaktadir (Kurtuldu, 2008, s. 83).

Isletmelerin faaliyet performanslarinin verimliliginde; toplumsal ihtiraslarin,
tilkketicilerin sosyal ve kiiltiirel odak noktalarinin, kiiltiirel duyarliligin, kiiltiirel
sermayenin, sosyal hareketliligin etkili oldugu belirtilmektedir. Sosyo-kiiltiirel
faktorlerin etkilenme egilimlerinin bulundugu unsurlar; referans gruplari, kisilerin
sahip oldugu sosyal siniflar ve yerel kiiltiirler olarak belirtilmistir. Ayn1 zamanda

politik ve ahlaki unsurlarla da iliskili olmaktadir (Kurtuldu, 2008, s. 87).
3.5.2. Dogal Kaynaklar

Dogal kaynaklar; toplumsal hedeflerin gergeklestirilmesi ve insan
ithtiyaglarimin  karsilanabilmesine imkan saglayan, girisimlerin yapilabilmesini
kolaylagtiran, c¢evrede bulunan ve dogal yollar ile olusan araglar olarak
tanimlanmaktadir. Bu araglarin kaynaklara doniigebilmeleri i¢in, degerlendirilip,
tretim ve tiikketim alanlarinda kullanilmas: gerekmektedir. Dogal kaynaklar,
gelistirilerek, deger olusturularak ve bunlar ile baglantili toplumun zenginlesmesi
saglanarak ekonomik kalkinmaya katkilar saglamaktadir. Dogal kaynaklarin,
ekonomik kalkinma siire¢lerinde, endiistrilesmenin belirli asamalarina destekler
vererek  katkida  bulunabildikleri  belirtilmistir.  Endiistrilesme  siiregleri
tamamlandiginda ise; tarim ekonomisi yerini sanayi ekonomisine birakmakta, kirsal
yasam yerini kentsel hayata birakmakta ve iiretimde kullanilan eski teknolojiler de
yerini yeni teknolojilere birakmaktadir. Bu da, dogal kaynaklarin, ekonomik ve

sosyal kalkinma siireglerindeki 6nemini 6zetlemektedir (Basol, vd., 2005, s. 62).
3.5.3. Yatirim ve Sermaye Birikimi

Yatinm ve sermaye birikimi; teknolojik, ekonomik, kiiltiirel, sosyal, siyasal

gibi birbirleriyle etkilesim icerisinde olan alanlarda yasanmakta olan yapisal
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degisimler olarak aciklanmaktadir. Yapisal degisimlerin hizli sekillerde
gerceklestirilmesi, ekonomik faktdrler ve sermaye birikimleri sayesinde
olusmaktadir. Yatirimlarin, ekonomik kalkinmanin ve kalkinma hizinin stratejik
faktorii oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle; sermaye ihtiyacini karsilayacak kadar
bir paym, her yil elde edilen, GSMH’den ayrilmasi gerekmektedir. Yatirim ve
sermaye birikimleri ile ekonomik kalkinma arasindaki iliskinin, hem teorik hem de
deneysel literatiirler tarafindan kabul edildigi ifade edilmektedir (Han ve Kaya, 2008,
s. 55).

Tiirkiye’deki sermaye birikim siirecleri, iiretim sermayelerinin olusum
yillarindan giiniimiize kadar gelen zamanda, 6nemli yapisal degisimler gecirdigi
belirtilmistir. Gorece arti degerlerin agirlik kazanmasi ile birlikte, emek giicliniin
yaratmis oldugu degerler de iiretkenlik artislar1 {izerinden glindeme gelmektedir.
Sermaye iiretiminin, emek giici liretkenlikleri ile dogru orantili olarak gelistigi ifade
edilmistir. Ekonomik biiylime, kapitalizmde, sermaye birikimi seklinde ortaya
cikmaktadir. Sermaye birikimi arti degerler iirettiginde sermaye birikimi de arz
etmektedir. Art1 degerlerin yaratilmasi ise; iiretkenligi arttirarak, birikime siireklilik

kazandirilmasi ile olugsmaktadir (Acar, 2017, s. 82).

Sermaye birikimleri; gelismekte olan ve gelisen {ilkelerdeki, ekonomik
biiyiimelerin belirleyici unsurlarindan olmaktadir. Istihdam ve verimliligin artmasini
saglayarak, lilke refahinin da artmasina olanak saglamaktadir. Sermaye birikimi,
tilkelerin, belirli donemlerde sahip olduklari iiretim araglarinin, toplami seklinde
aciklanir. Ayni zamanda, bir ekonominin, iiretim faktorlerinin tamamini tiiketime
ayirmayip, bir kismini sermaye mallarina ayirmasi da, sermaye birikimi olarak
belirtilir. Hammaddeler, makine ve techizat, tesis, arag-gere¢ ve diger dayanikli
tiretim faktorlerinin birikmis sermaye stoklarmi olusturdugu ifade edilmektedir.
Belirli donemler igerisinde, fiziki sermaye stoklarina yapilan eklemelerin ise; yatirim

olarak adlandirildig: belirtilmistir (Kibritgioglu, 1998, s. 207).
3.5.4. Karhh@ Etkileyen Faktorler

Diinya iizerinde, ekonomik agidan isletmeler kurmanin ilk ve en O6nemli
amacinin, kar saglayabilmek oldugu bilinmektedir. Finans kuramlarinda, isletme
etkinliklerinin degerlendirilmesine yonelik yapilan arastirmalarda, karhiligin en

onemli konulardan birisi oldugu tespit edilmistir. Isletmeler, karlilik oranlarini
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etkileyen faktorler ile dogrudan veya dolayl etkilesimler icerisinde bulunmaktadir.
Bunlar; aile yasami, is doyumu, yasam doyumu, ise devamsizlik, isi ¢ekici bulma,
is¢i devir hizi, orgiitsel baglilik, etkinlik, giiven duygusu, verimlilik, motivasyon,
orglitlin biiyiime hizi, is stresi, is performansi, miisteri odakli davranislar, isletmenin
rekabet giicli, miisteri sadakati, isletme karliligi, miisteri memnuniyeti ve hizmet
kalitesi seklinde siralanmaktadir (Albayrak ve Akbulut, 2008, s. 62).

3.5.5. Dogrudan Yabanci Sermaye Yatirimlari

Dogrudan yabanci sermaye yatirimlart (DYY), gelismekte olan iilkelerin
degerlendirmesi gereken onemli faktorlerden biri olmaktadir. Yabanci sermayelerin;
tilkeye teknolojik yenilikler getirdigi, girisimcilerin yeniden yapilanmalarini
sagladigi, ekonomik kalkinma ve biiyiimeye de oOnemli katkilarda bulundugu
belirtilmektedir. Yatirimin yapildig: tilkede, enflasyon, istihdam, ihracat, ekonomik
biiyiime, 6demeler dengesi gibi ekonomik gdstergeleri etkilemektedir. Ulkelerdeki
dogrudan yabanci sermaye yatirimlarinin performanslari, {lkenin, kiiltiirel,

ekonomik, cografi ve siyasi faktorleri tarafindan belirlenmektedir (Lebe ve Ersungur,
2011, s. 321).

Gelismekte olan tlkelerde, ekonomik biiyiime ve kalkinmanin ihtiyaci olan
temel unsurlar, yurtici tasarruflar1 olmaktadir. Yurtici tasarruflar yetersiz olursa,
eksiklikler, DYY ile giderilmeye ¢alisilmaktadir. DYY esas olarak, iilkelere iki yolla
giris yapmaktadir. Ilki; iilkelerin sermaye piyasalarina yonelik, hisse senetleri, mali
yatirmmlar ile gerceklesmekte olan sicak nakit girisleridir. Ikincisi ise; iilkelerin
sermaye stoklarina ve iiretimlerine yonelik olan yatirimlar olarak belirtilir (Lebe ve

Ersungur, 2011, s. 322).
3.5.6. Teknoloji

Teknoloji denildiginde, anlam bakimindan belirli bir nokta iizerinde
yogunlastig1 goriilmektedir ancak; teknolojinin gelisiminde birgok faktoriin etki ettigi
tespit edilmistir. Teknoloji kavrami, igerdigi kuramsal boyutlar ve fiziksel
donanimlar ile kullanilmalidir. Bu baglamda teknoloji; belirli amaglara ulagabilmek
ve sorunlart ¢ozebilmek i¢in, gozlemlere dayanan ve kanitlanmis bilginin
uygulanmas1 seklinde agiklanmaktadir. Ayn1 zamanda teknoloji; insan, ydnetim,

makine, slire¢ ve diisiince organizasyonlarmin entegre oldugu kompleks yapilar
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olmaktadir. Teknolojinin gelisimini etkileyen faktorler ise; toplum, makine, kiiltiir,

bilimsel calismalar, teknik operasyon ve organizasyonlardir (Isman, 2001, s. 1).

Teknoloji, bireylerin birlikte yasadiklari toplum igerisinde planli ve etkili
sekillerde kullanilmaktadir. Teknolojik degisimlerin, her zaman, toplum igerisindeki
sosyal degisimler tarafindan yonlendirildigi belirtilmektedir. Teknolojik ve sosyal
degisimler arasindaki iligki, teknoloji gelisiminin olumlu ve olumsuz etkilerini

anlamada bilim insanlarina yardimci olmaktadir. Bu etkiler su sekilde agiklanir

(Teich, 1977, s. 156);

1. Teknolojik avantaj, bazi hedefler gergeklestirilirken, yeni ydntemlerin
ortaya ¢ikmasina yardimer olmaktadir. Teknolojik iistiinliige sahip olan toplumlarin,

sorunlar1 ¢ozmede daha yaratici olduklart gézlemlenmektedir.

2. Teknolojik istiinliilk, sosyal organizasyonlarin degisimlerine neden
olmaktadir. Teknolojiyi kullanan toplumlarin, hizlica ve etkili sekillerde degisime

ugradiklart gézlemlenmektedir.

3. Toplum igerisindeki sosyal yapilarin degisim siirecleri, biitiin olarak
gerceklesmektedir. Toplum yapist degismeye basladigi zaman, biitiin sistemlerinin

siirece dahil oldugu tespit edilmistir.

4. Toplumsal hedeflerin degisim siireglerinde, eski yapilarin ozellik ve
deneyimleri de degisim siirecine dahil edilmektedir. Toplumlarin eski yapilar1 etkili
olarak degerlendirilmezse, toplumsal degisimlerin bazen, olumsuz ydnlerde

gerceklestigi tespit edilmistir.
3.5.7. Altyapr

Altyap1  faktorii, iilkelerin ekonomik alanlarda kalkinabilmeleri ve
biiyiiyebilmeleri agisindan diger faktorler kadar Onem tagimaktadir. Altyapi
hizmetlerinin, kendi igerisinde alt sektorleri bulunmakta ve kapsami ¢ok genis
olmaktadir. Altyap: hizmetleri saglandiginda, ekonomik kalkinma siireclerine destek
verecegi i¢in, ekonomik kalkinmayr pozitif yonlerde etkilemektedir. Altyapiyi
olusturan hizmetler; kanalizasyon, enerji, su, haberlesme ve ulastirma seklinde

belirtilmistir (Aktan ve Dileyici, 2005, s. 205).
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3.5.8. Finansal Gelisme

Finansal gelismeler; finans kurumlariin, araglarin, piyasalarin biiyiimesi ve
gelismesi seklinde tanimlanmaktadir. Finansal gelismeler, verimlilik artisinin, uzun
donemli ekonomik biiylimelerin ve sermaye birikimlerinin belirleyicileri olmaktadir.
Finansal etkinlikler, araci ve piyasalarin, bilgi islem maliyetlerini miisterileri i¢in ne

kadar azaltabildikleri ile 6lgiilmektedir (Ozcan ve Ari, 2011, s. 121).

Finansal gelismelerde; finansal teknoloji (FinTek) ekosistemlerinin payinin
oldukca biiyiikk oldugu belirtilmistir. Finansal teknolojilerin igerisinde bulunan
FinTek girisimleri, sunduklar1 miisteri merkezli, yenilik¢i, cevik {riinlerin ve
hizmetlerin, bankacilik ve finans sektorlerine yeni bir bakis acis1 getirdigi ifade
edilmektedir. Bununla birlikte, finans kurumlari ve bankalar, uyguladiklari
geleneksel is modellerini degistirmeye gitmistir. FinTek girisimleri; danismanlik,
O0deme sistemleri, finansal analiz, fon toplama, varlik yonetimi ve kredilendirme gibi
alanlarda faaliyette bulunmaktadir. Finansal gelismelerin, FinTek girisim sayilarina,
olumlu yo6nlerde etkisi olmaktadir (Tastan, 2019, ss. 42-43).

Varhk Yonetimi, Kredilendirme,
Sigorta, Kitlesel Fonlama, Odeme

Geleneksel Bankalari, Yatirim
Bankalari, Araci Kurumlar,
Melek Yatirimcilar, Sigorta

irketleri . oo .
§ Fin Tek Girisimleri Devlet Diizenleme Kurumlari
Yasal Otoriteler
Geleneksel Finansal Devlet
Kuruluslar

Fin Tek Ekosistemi

7
™

Finansal Miisteriler

Teknoloji
Gelistiriciler

Blockchain, Kriptopara, Yapay Zeka, Bulut Bilisim, Gergek ve Tiizel Miisteriler
Biiyiik Veri Analitigi, Mobil Odeme Teknolojileri

o~

AN
\

Sekil 7. FinTek Ekosistemi
Kaynak: (Lee, 2016, s. 59).
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Sekil — 7 incelendiginde, ekosistemi, finansal hizmetlerin daha iyi, daha kolay
ve hizli verilebilmesi i¢in finans ve teknoloji unsurlarinin bir araya gelmesi
olusturmaktadir. FinTek ekosistemi igerisinde rekabet oldugu kadar isbirliginin
oldugu da goriilmektedir. Bu isbirlikleri sayesinde yatirim oranlarinda artis

goriilmesi miimkiin olmaktadir.
3.5.9. EKkonomik Biiyiime

Ekonomik biiylimenin, lilkedeki GSMH artiglar1 oldugu agiklanmaktadir. Siireg
i¢erisindeki analizleri nicel olarak analiz etmekte ve GSMH ile olan islevsel iliskilere
odaklanmaktadir. Ekonomik kalkinmanin ise; ekonomik biiylime kavramindan daha
genis kapsamlart igerdigi, ekonomik, toplumsal, nicel ve nitel degisiklikleri iireten

bir siire¢ olugu ifade edilmektedir (Erding, 2013, s. 6).
3.5.10. Vergi

Ulkelerin ekonomik yapilari ile iliskili degiskenlerin ve miikelleflerin vergi
borglarinin dogumundan, ddenmesine kadar olan siireclerde, iletisimde olduklari
vergi idarelerinin, yapilarina ve sistemlerine iliskin degiskenlerin, iilkelerin
ekonomileri tizerindeki etkisinin 6nemli oldugu belirtilmistir. Kamu denetiminin
yetersiz oldugu ekonomilerde, miikelleflerin, kamuya fayda saglamasi icin kendi
satin alma giiclerinden vazgectikleri ve miikellef vergi sistemlerindeki esitsizlikleri
fark ettiklerinde, kagirdiklart vergi miktarlarini ayarlayarak esitlik saglamaya
calistiklar1 gozlemlenmistir. Vergi kacakciligr sayesinde, elde edilen gelirlerin
marjinal faydalar1 artis gostermektedir. Buna bagli olarak da, kacirilan vergi

miktarlar1 yiikselmektedir (Oz-Yalama ve Giimiis, 2013, ss. 85-86).
3.5.11. Gelir Dagilim

Bir iilkenin ekonomisinde, belirli donemlerde yaratilan gelirlerin, iiretim,
kisiler, siniflar ve hane halklar1 faktorlerinin arasinda bolistilmesi; gelir dagilimi
olarak tanimlanmaktadir. Gelir esitsizligindeki degisikliklerin sermaye birikimi,
biiylime ve servet lizerindeki etkilerini ve kaynak dagilimini, gelir esitsizlikleri ile
sosyal ve ekonomik kurumlar arasinda nasil bir iliski oldugunu, zengin ve yoksul
arasindaki gelir farkliigimin zaman igindeki degisimini ortaya koydugu

belirtilmektedir. Gelir dagiliminin iiretim araglar1 (Ulutiirk ve Ersezer, 2011, s. 87);

1. Kamu hizmetlerindeki dagilimlar,

2. Isgiiciiniin hareketliligi,
78



3. Politik ve siyasi tercihler,
4. Sendikal haklarin kullanimlar1 ve yayginliklari,
5. Toplumdaki gelir esitsizliklerinin fazla olmasindaki sorunlarin neler olacagi

seklinde siralanmaktadir.

/ Gelir dagilim \

% Uretim siirecinde ortaya ¢ikan gelirin, iiretim faktorleri

- - ve sosyo-ekonomik gruplar arasindaki dagilimim
Fonksiyonel gelir <> gosteren yaklasimdir. Uretim faktérlerinin  ulusal
dagilim gelirden aldiklar1 paylar (ulusal gelir icindeki iicret,

faiz, rant ve kar paylari) hakkinda bilgi verir.

Kisisel gelir dagilim « Toplam gelirin toplumu olusturan bireyler, aileler ve

\ gruplar arasindaki dagilimim ifade eder.

Sekil 8. Gelir Dagilim.

Kaynak: Unal, https://docplayer.biz.tr/docs-images/ 40/ 321 588/ images/page_2.jpg
(25.12 2020).

Sekil-8 incelendiginde, gelir dagiliminin, bir ekonomide ortaya ¢ikan gelirlerin,
fonksiyonel ve kisisel olarak nasil paylastirildigini  gostermektedir. Ulkeler

diizeyinde gelirlerin, sosyal siiflar arasindaki dagilimlaridir.
3.6. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Bu kisimda, performans degerlendirme uygulamalarinin avantajlari,
performans  degerlendirme  uygulamalarmin  dezavantajlari, performans
degerlendirme anlayis1 ve gelisimi ve performans degerlendirmenin Onemi ve

yararlar1 konular1 izah edilecektir.
3.6.1. Performans Degerlendirme Uygulamalarimin Avantajlari

Performans degerlendirme sonuglarinin iilke ve kisi bazinda diizenli bir
bicimde saklanmasi, idarecilerin de bu sonuglara kolayca ulagabilmesi, bilisim ve
teknolojinin hizli gelisimiyle O6nem kazanmistir. Sistem, degerlendirmelerin
sonuglarin1 tanimlanmis kisilere gondermekte, bdylece raporlama asamasinda

kolaylik saglanmaktadir. Bilgisayar teknolojisinin gelisimi, c¢alisanlarin is
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performanslarina yonelik bilgilerin bilgisayarlar tarafindan izlenerek toplanmasina ve

analiz edilmesine imkan tanimaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s. 168).

Performans degerlendirme siireclerinde yer alan verimlilik boyutu, isletme
amaclarin1 géz oniinde bulundurarak belirli girdiler ile yiiksek ¢iktilar elde etme veya
sabit miktardaki c¢iktilar1 en az girdi ile elde etme seklinde tanimlanmaktadir.
Tanimda da goriildiigii gibi; sabit miktarda girdi kullanilarak ¢ikt1 artirilmasi ve sabit
miktarda c¢ikt1i i¢in girdinin azaltilmasi olmak iizere iki sekilde verimlilik
saglanmaktadir. Performans gelisim siireclerinde yer alan bir diger boyut etkinliktir.
Bu boyut, isletmeler tarafindan belirlenen proje, amag¢ ve politikalarin ne ol¢iide

gerceklestirildigini ifade etmektedir (Ozer, 2009, s. 6).
3.6.2. Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Dezavantajlar

Performans sistemlerinin basarili olmasi, ¢alisan ve yonetici arasindaki etkin
iletisime ve isbirligine dayanmaktadir. Bu sistemlerin elektronik ortama taginmasi,
bazilarina gore iliskileri zedelemektedir. Calisanlarin is bilgilerine iliskin ayrintili
bilgiler toplanmakta, giiclii olduklar1 veya gelisime acik olduklar1i ydnleri
belirlenmektedir. Isletmelerde degisime veya denetime ihtiyag duyan alanlar hizla
belirlenmekte, belirlenen amacglar takip edilerek gelecekteki performanslar
gelistirilmektedir. Calisan, boliim, isletme ve ekip amaglarina ulagsma basaris1 ve
amaglarin gelismesi, karsilastirmali sekilde izlenmektedir. Boliimler ile calisanlar
icin performans kademeleri ve puanlart olusturulmaktadir. Zaman, siirecin kontrolii
ve maliyet agisindan kazanim saglamaktadir. Performans degerlendirme
uygulamalari iletisimleri dislamak yerine desteklemekte, ¢aligmalarin ¢ok yonlii
bicimde degerlendirilmesini ve karsilastirilmasin1 saglamaktadir (Sabuncuoglu,

2000, ss. 168-179).
3.6.3. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Yararlari

Degerlendirmelerin  sonuglarindan faydalanilmadikg¢a, '"basari performansi”
kavram olarak yalniz basina bir anlam ifade etmemektedir. Basar1 degerlendirmesi;
calisanlarin islerinde ne 6lgiide basarili olduklarini tespit etmeye yonelik olan tiim
faaliyetlerdir. Isletmelerin degerlendirilmesinden beklenen faydalar dzetle su sekilde

belirtilmektedir(illeez ve Giiner, 2006, ss. 325-326);

1. Performans degerlendirmeleri, yapilan isler ve o isleri yapan calisanlar

hakkinda yoneticilere 6nemli bilgiler vermektedir.
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2. Is sonuglar1 ve beklentileri hakkinda calisanlar ile yoneticiler arasinda
saglikli bir iletisim kuruldugunda, gelistirilmis yeni fikirler ve yontemler i¢in firsatlar

yaratilmaktadir.

3. Performanslar iyi bir bigimde degerlendirildigi zaman, g¢alisanlar islerini
nasil yaptiklarimi  bilmekte, boylece isleri hakkinda endise duymaktan
kurtulmaktadirlar.

4. Calisanlar, performanslariyla ilgili olumlu geri bildirimleri zamaninda

aldiklarinda is tatminleri ve verimlilikleri artmaktadir.

5. Calisanlarin olumlu katkilar1 fark edildiginde, bu katkilar degerlendirilerek
dogru uygulamalarin pekistirilmesi saglanmakta ve iyi performanslar tesvik

edilmektedir.

6. Calisanlar ile iki yonlii iletisim kuruldugunda hedefler netlik ve agiklik

kazanmakta, boylece ¢alisanlarin basar1 kazanmasi ve odaklanmasi kolaylagmaktadir.

7. Diizenli sekilde yapilan "performans degerlendirme toplantilart" iglerin

kalitesinin nasil algilandigina dair siirprizleri azaltmaktadir.

8. Profesyonel sekilde performans degerlendirebilmek, yonetme becerilerinin

gelistirilebilmesi ve sorumluluklarin artirilmasi agisindan olumlu bir hazirliktir.

9. Basariy1 odiillendirmek ve iicret standardini saptamak, daha objektif ve

kolay olmaktadir.
3.7. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Bu kisimda, zorunlu dagitim degerlendirme yontemi, kontrol listesi ile
degerlendirme yontemi, kritik olay degerlendirme yontemi, siralama ile
degerlendirme yontemi, ikili karsilastirma ile degerlendirme yontemi, dengeli sonug
karti, grafik derecelemesi yontemi, davranigsal gozlem skalalar1 yontemi, 360 derece
geri bildirim ile degerlendirme, takima dayali performans degerlendirme, amaglara

gore yonetim ve yetkinliklere dayali degerleme konuda incelenecektir.
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3.7.1. Zorunlu Dagitim Degerlendirme Yontemi

Zorunlu dagilim, c¢alisanlart kiyaslayarak yapilan bir degerlendirme
yontemidir. Amag; degerlendiricilerin alt, orta veya list seviyelere egilim hatalarinin
bertaraf edilebilmesidir. Bu yontem, ¢alisanlarin performans seviyelerinde de normal
dagilim egrisiyle uyumlu bir dagilma gosterebilmeleri gerektigi varsayimiyla hareket

etmektedir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011, s. 321).

Bir isletmede, calisanlarin basar1 diizeylerinde normal dagilim egrisiyle
uyumlu dagilim gosterebilmeleri zorunlu olmaktadir. Degerlendiriciler, degerlenen
calisanlar1 yoOnetim tarafindan uygun goriilen tarzda besli bir Olgek iistiinde
gostermektedir. Zorunlu dagilimda '"basit siralama" ve "ikili karsilastirma"
yontemlerinde oldugu gibi, yapilmis olan degerlendirmeler, bir 6l¢iit dikkate alinarak

yapilmaktadir (Bigak, 2014, ss. 3-4).
3.7.2. Kontrol Listesi ile Degerlendirme Yoéntemi

Kontrol listesi yontemi, ¢alisanlardan ¢ok is davranislarini degerlendirmek igin
kullanilmaktadir. Calisanlarin performanslarin1  degerlendirebilmek i¢in, icinde
birtakim sorularin yer aldigi bir liste hazirlanmaktadir. Calisanlarin sorulara basit
cevaplar vermeleri; degerlendiricilerin de sorularin degerleriyle ilgili bilgilere sahip
olmamalar1 gerekmektedir. Ciinkii olumsuz veya olumlu bir yaklasim, bazen
Onyargilara sebep olmaktadir. Listelerdeki puan anahtarlari, isletmelerin insan

kaynaklar1 birimlerinde bulunmaktadir (Anthony, vd., 1996, s. 16).

Bu yontem, "kritik olay" yonteminin gelistirilen bir modeli olmakta, baz1 isleri
tanimlamak i¢in hazirlanan degerlendirme listelerinin kontrol edilmesi seklinde
uygulanmaktadir. Degerlendirilecek c¢alisanlarin gesitli davranis ve nitelikleri ile
ilgili tanimlayict ifadeleri igeren bir liste hazirlanmaktadir. Degerlendiriciler
acisindan sorularin farkli manalar tasimasi ihtimali de yiliksek olmaktadir. Caliganlara
geri bildirimlerin verilmesi agisindan zor yontemlerden birisidir (Anthony, vd., 1996,
S. 60).

3.7.3. Kritik Olay Degerlendirme Yontemi

Kritik olay yonteminde yoneticiler, kritik olaylar1 kayit altina almaktadirlar.
Yoneticiler olaylarin kontroliinii sagladiklarinda, 6zel durumlarda calisanlarin
tepkilerini kontrol etmektedirler. Calisanlarin sonucu veya puanlamasi, o 06zel

durumlardaki yanit diizeylerine bagli olmaktadir. Olumsuz bir olaya fazla
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odaklanildig1 ve o olayin kaydedilmesi maksimum dikkat gerektirdigi i¢in yontem
hatasiz olmamaktadir. Olumsuz yonleri de bulunan bu yontemde, degerlendirici,
calisam1 is esnasinda siirekli bi¢cimde yakindan goézlemleyerek kritik nitelikteki
olaylar ya da isler karsisinda olan davraniglarin1 kaydetmektedir. Kritik olay
yonteminin kullanilmasi igin, kritik olan olaylarin 6nceden saptanmasi gerekmektedir

(Giiler, 2006, s. 1).

Kritik Zincir

BT: Besleme Tamponu
PT: Proje Tamponu
------ Kritik Zincir

X

=Ey

Kritik Zincir

Tamamlanma
Tarihi

Fm=———=—=—==-

Kritik Zincir

Sekil 9. Kritik Zincir Metodunun Ag Diyagramina Dayali Diger Yontemlerle
Karsilastirilmasi

Kaynak: (Giiler, 2006, s. 1).

Sekil-9 incelendiginde, bir Gantt semast gosterilmistir. Gantt semasi
isletmelerde basit proje kontrol ve planlama amaci ile kullanilan tekniklerden biridir.
Pargalara ayrilan is yapilarina dayanan Gantt semas1 teknigi, sematik gosterildigi
zaman; yatay eksen lizerinde zaman Olcegini, dikey eksen iizerinde ise projenin
konusu olan isin unsurlarinin yer aldigi bir listeyi iceren iki boyutlu bir tekniktir.
Gantt semasinin hazirlanis1 kolay oldugundan karisik olmayan projeler icin
kullanimda kolaylik saglamaktadir. Bu sema, yoneticilerin ana isleri ve bu islere

bagli olan alt isleri takip izlemelerini saglamaktadir.
3.7.4. Siralama ile Degerlendirme Yontemi

Klasik bir degerlendirme yontemi olan siralama, ¢alisanlarin basari dlgiitlerine
gore siralanmasiyla uygulanmaktadir. Degerlemeci, bu yontemde c¢alisanlar1 ve
calisanlar tarafindan gosterilen performanslart bir biitlin seklinde goz Oniinde

bulundurmaktadir. Basarili buldugu c¢alisanlar1 {ist kisma, basarisiz bulduklarini ise
83



alt kisma yazan degerlemeci, kotiiden iyiye veya iyiden kotiiye dogru bir siralama

yaptiktan sonra listesini tamamlamaktadir (Ferecov, 2015, s. 2).

Siralama yontemi, ¢alisan performanslarinin degerlendirilmesi i¢in kullanilan
basit ve eski bir yontem olmaktadir. Kisileraras1 karsilastirmaya dayali olan
yontemde, degerlendirilecek ¢alisanlarin adlari, gelisigiizel bir sekilde kagidin sol
kismina yazilmaktadir. En basarili ve en basarisiz bulunan c¢alisanlarin adlarinin
kagidin sag alt kismina yazilmas1 istenmektedir. Degerlendiriciler, sol kisimda kalan
adlari, deger siralarina gore sag kisimdaki iki adin arasina yerlestirmektedir.
Boylelikle degerlendirme sirast  tamamlanmis olmaktadir. Degerlendiriciler
tarafindan calisanlar ve performanslari bir biitiin seklinde diisiiniildiiglinden,
calisanlar1 bilesenlerine gore ayirmak icin ¢aba sarf edilmemektedir. Bu yontemle
degerlendiriciler, hangi c¢alisanin isinde basarili oldugunu, hangisinin basarisiz
oldugunu tespit etmektedirler. Bazen gruplari kendi i¢lerinde iyi, orta ve kotii gibi alt

gruplara boliip siralama yapmak, kolaylik saglamaktadir (Helvaci, 2002, s. 162).
3.7.5. Ikili Karsilastirma ile Degerlendirme Yontemi

Ikili karsilastirma yontemi, basit siralama ile karsilastirildiginda daha objektif
ve gercekci olmaktadir. Bu yontemde, bir c¢alisan, diger calisanlar ile tek tek
karsilastirilmaktadir. Calisan sayisi arttigt zaman karsilagtirmalar da artacagi igin
kalabalik niifuslu isletmelerde kullanisli olmamaktadir. Ikili karsilastirma
yonteminde, degerleyiciler tarafindan, calisanlarin isletmede gostermis olduklar
basarilar1 Olclit olarak siralanmaktadir. Bu yontem, ortak ozelliklere gore
karsilastirilan etmenlerin goreli degerlerinin bir arada gosterildigi kare bir matris

seklindedir (Saaty, 2000, s. 30).

Karsilastirma sayisint bulmak igin agsagidaki formiil kullanilmaktadir (Backer,
vd., 1983, s. 14);

n= Karsilastirilacak Kisilerin Sayisi

Karsilastirma Sayisi= n.(n-1) / 2
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Tablo 9. ikili Karsilastirma Yontemi.

Yaraticiliga Gore Degerlendirme

Ise Gore Degerlendirme
-Kargnla;hma' :rt | ng .Jochn _Digne_ EEd _ 'Kargulagtnma- At | 98°b .J°2'".D'E"e; EE" |
A + + . . A |
..l W il sl Ml Ml 7.
Bob Josell)  fiee= | se [l oo Bob i B R
Jochn [ 1 g | ‘ ’ | " ] Jochn > 2
Di.la)ne | = | = el | = | | D’u?ne .
‘EEd . + . + . + ' - || EEd + . . +
Bob daha iyi Ant darha 1yl
+ Daha gy - Daha koto

Kaynak: (Aydin, 2011).

Tablo - 9 incelendiginde, ikili karsilastirma yonteminin kullanildig1 6rnek bir
sema gosterilmistir. Artinin (+) "karsilastirildigi calisana gore daha iyi" anlaminda
kullanildig1 tablonun sol kisminda ise gore bir degerlendirme yapildig
goriilmektedir. Bu degerlendirmede Bob isimli ¢alisanin artilar1 sayica daha fazla
oldugundan is anlaminda basarili oldugu tespit edilen ¢alisan da Bob olmaktadir. Sol
kisimda yer alan yaraticilik degerlendirmesinin de aym1 mantik ile yapildig
goriilmektedir. ikili karsilastirma yonteminde calisanlar birbirleri ile kiyaslanmakta,

bu durum bazen ¢alisanlarin motivasyonunun diismesine neden olmaktadir.
3.7.6. Dengeli Sonu¢ Karti

Dengeli Sonug Kart1 yontemi, ilk olarak "Harvard Business Review" dergisinde
aciklanmistir. Cagdas is ortamlarinda isletmelerin bilgi odakli rekabetini ve manevi
varliklarii kullanma etkinligi, fiziksel varliklarinin kullanim etkinliginden daha
Oonemli bir hale gelmistir. Dengeli Sonug¢ Karti, geleneksel finans Slgiilerini ayni
sekilde korumaktadir. Finans o6l¢iileri, yalnizca gegcmis zamanda gergeklesen olaylar
ile alakal1 bilgileri icermektedir. Bu yontem endiistri ¢aginda yasayan isletmeler igin
ideal yontemlerden biridir. Basarili miisteri iliskisi ve kapasiteye sahip olmak i¢in
yapilacak uzun vadeli yatirimlar fazla bir onem arz etmemektedir. Bilgi cagindaysa;
tedarikcilere, sirket igindeki isleyislere, yeniliklere, miisterilerine, calisanlarina ve
teknolojisine yatirimlar yaparak gelecekte deger yaratmak i¢in ¢alisan isletmelere, bu
olgiiler yetersiz kalmaktadir (Kaygusuz, 2005, s. 81).
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Dengeli Sonu¢ Kart1 yonteminin uygulanabilir ve verimli olmasi i¢in bazi
temel sartlarin gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu sartlar sunlardir (Ornek, 2000, s.
260);

1. Isletmelerin faaliyetleri ve yapilar1 birbirlerinden farkli oldugu igin her

isletmeye uygulanan standart bir yontem olmamaktadir.
2. Uygulanabilmesi i¢in {ist yonetimlerin destegi gerekmektedir.
3. Strateji, baslangi¢ noktasidir.

4. Olgiilerin ve amaglarin sinirlarinin agikga belirlenmesi gerekmektedir.
Dengeli Sonu¢ Karti yonteminin 6nermis oldugu dort boyutun sayisi, isletmelerin

faaliyetleri ve yapilarina gore artirilmakta veya azaltilmaktadir.

5. Oncelikle derin analizlerin yapilmamasi, isletmenin belli birimlerinde

Dengeli Sonug kart1 yonteminin uygulanarak test edilmesi gerekmektedir.

6. Alt diizeydeki calisanlarin da goriisleri alinarak katilimciligin saglanmasi ve

iist seviyede strateji ile uyumun olusturulmasi: gerekmektedir.

7. Dengeli Sonu¢ Karti yonteminin sistem i¢i bir uygulama olmadiginin,

yontemin kendisinin bir sistemi ifade ettiginin bilinmesi gerekmektedir.

8. Performans oOlgcme sisteminden ilk uygulama asamasina kadar sistemin

yeniden ve bastan diisiiniilmesi gerekmektedir.

9. Performans gostergelerinin, isletmelerin yonetme sekli {izerinde olan

etkilerinin goz ard1 edilmemesi gerekmektedir.

10. Tim Ol¢limlerin sayisal olmayacaginin, bazi Ol¢iimlerin de tahminlere

dayanacagmin unutulmamasi gerekmektedir.
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Olgekler

Finansal Perspektif

Finansal bakimindan

Basarili olabilmemiz

S Hedefler
Icin hissedarlarimiza

Nasil yaklagsmaliy1z? Girisimler
Miisteri Perspektif Amaglar $ Kurum Isi Iy Stirecleri Amaglar
Hedeflerimize Perspektifi Miisteri ve

Olcekler Hissedarlarimizi memnun|  Olcekler

ulasabilmemiz icin,

edebilmek icin is

Hedefl
siireclerini nasil daha iyi

miisterilerimize
Hedefler

Hedef ve
Stratejiler

nasil davranmamz

Hale getirebiliriz?

it

. Girisimler Girisimler
gerekir? *

Amaglar

Ogrenme ve Gelisime Perspektif

L. . Olcekler

Hedeflerimize ulagsmak i¢in,

Yenilenme ve gelisme yetenegimizi
Hedefler

Nasil artabiliriz?
Girisimler

Sekil 10. Dengeli Skor Kart Perspektifleri ve Temel Sorulari.
Kaynak: (Kaplan ve Norton, 2003, s. 9).

Sekil —10 incelendiginde, Dengeli Sonu¢ Kartinin onerdigi boyutlar ve bu
boyutlarda sorulan temel sorular gosterilmistir. Cok boyutlu performans 6l¢iim
modeli olarak degerlendirilen Dengeli Sonu¢ Kart1 ydnteminin; finansal boyut,
isletme i¢i boyutu, 6grenme boyutu ve miisteri boyutu olmak iizere dort boyutu
olmaktadir. isletmeler, bu boyutlar dikkate alinarak karsilastirilmaktadir. Dért boyuta
bakildiginda, boyutlarin bir isletmenin soyut ve somut taraflarini temsil ettigi

goriilmektedir.
3.7.7. Grafik Derecelemesi Yontemi

Eski bir yontem olan ve sikc¢a kullanilan "grafik dereceleme yontemi'nin pek
cok kullanim sekli bulunmaktadir. En ¢ok tercih edileni ise degerlemeleri yapan
yoneticilerin senede bir defa her calisan i¢in "degerleme formu" doldurarak, bu

formda c¢esitli faktor ve niteliklere bakilmasidir. Bu kullanim sekli, standart
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puanlandirma cetveli seklinde adlandirilmaktadir. Grafik degerlemenin sonunda
basarili olan calisanlara yiikselme olanagi ve yiiksek maas verilirken, basar1 diizeyi
orta olan calisanlara egitim verilmekte, basaris1 diisiik olan g¢alisanlarin ise gorev
bolgeleri  degistirilmekte, isten ¢ikarma veya uyarma gibi islemlere
basvurulmaktadir. Ozetle, bu yontemde belli zamanlarda bes 6l¢iitiin bulundugu bir
form doldurulup calisanlar degerlendirilmektedir. Eski bir yontem olmasina karsin
hala kullanilan bu yontemin objektif olabilmesi i¢in birden fazla yo6neticinin
degerleme yapmasi ve bu degerleme sonuclarinin ortalamasinin alinmasi

gerekmektedir (Glimiis, 2017, s. 1001).
3.7.8. Davramissal Gozlem Skalalar1 Yontemi

"Davranigsal gozlem skalas1" yontemi; davranislara dayanan bir degerleme
olgegi olarak veya Ingilizce kisaltmasiyla BARS ismiyle tanmnmaktadir. Davranigsal
gozlem skalasi, davranigsal beklenti skalasinin sakincali taraflarini ortadan kaldirarak
giiclii taraflarindan faydalanmak i¢in gelistirilmistir. Davranigsal beklenti skalasinda,
calisanlardan beklenen ve kritik olaylar1 kapsayan alternatif davranislar belirlenerek
bu davraniglar skala iistiinde degerlendirilmektedir. Davranissal gézlem skalasinda
ise 1§ davranislartyla ilgili kritik olaylardan faydalanmak yerine degerlendirici
davraniglarin gozlem derecelerine gore degerlendirme yapilmaktadir (Dessler, 1999,

ss. 327-328).

Bu yontemi davranigsal beklenti skalasindan ayiran fark, calisanlarin
kendilerinden istenen davranislara dayali degil, somut izlenen davraniglara dayali
sekilde degerlendirilmeleridir. Davranigsal gozlem skalasi sonuglarinin c¢alisanlara
aciklanmasi, kendilerini gelistirmeleriyle 1ilgili geri besleme saglamalarini
kolaylastirmakta, bu bakimdan c¢alisanlar tarafindan kabul edilme orani farkl
yontemlere kiyasla daha yiliksek olmaktadir. Davranigsal gozlem skalast da
davranigsal beklenti skalas1 gibi zaman alic1 ve yiiksek maliyetli olma gibi sakincalar

tasimaktadir (Dessler, 1999, s. 328).
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3.7.9. 360 Derece Geri Bildirim ile Degerlendirme

/ Degerlendirilen kisiye De.g.erlendirilfan \

emsal is arkadaslar kisiye emsal is

arkadaslarn
Dis miisteri Deg.eljle.ndlrllen
\ / kisinin alt1
Ty migter} Degerlendirilen
kisinin iistii
Degerlendirilen /

kisinin kendisi

\_ /

Sekil 11. 360 Derece Geri Bildirim Yo6ntemi.

Kaynak: (USOPM, 1997, s. 1).

Sekil -11 incelendiginde, 360 Derece Geri Bildirim yonteminde degerlendirilen
kisileri degerlendiren unsurlar sematik olarak gosterilmistir. Degerlendirilen kisinin
tek bir bakis acistyla degil, birden fazla degerleyici tarafindan degerlendirilmesi

yontemin avantajlarindan biridir.

"360 derece performans degerlendirme" yontemi, bir ¢alisanin; asti, miisterileri,
tedarikcileri, tistii ve es degerleri gibi kendisiyle iliskisi bulunan biitiin unsurlarin
kendisini degerlendirmesine imkan saglamaktadir. Calisanlarin zayif ve giiclii
taraflarin1 anlamalarini saglayan bu yontemde amag, calisanlara farkli kaynaklar
araciligiyla geri bildirimler vererek onlarin kisisel gelisimlerine katkida

bulunabilmektir (Aytag, 2003, s. 32).

"360 derece performans degerlendirme" yonteminin yoneticiler ve ¢aliganlar

acisindan faydalari sunlardir (Antonioni, 1996, s. 28);

1. Bu yontemde degerlendiricilerin birden fazla olmasi, sonuclarin daha
objektif ve kapsamli olmasini saglamaktadir.

2. Bu yontemin, yoneticinin yetkinliklerinin es degerleri ve astlar1 tarafindan
degerlendirilebilmesine imkan vermesi, yoneticinin gelisimini daha etkili olarak

izlemesine ve planlamasina olanak saglamaktadir.
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3. Calisanlarin, yapmis olduklar1 islerin ¢evresindeki kisilerce ne sekilde
algilandigin1 gérmelerini saglamaktadir.

4. Yoneticiler, calisanlarin yetenekleri ve kabiliyetleri hakkinda daha fazla
bilgiye ulagsmaktadirlar.

5. Isletmedeki yoneticilerin ortama uyum saglamalarimi ve kendilerini
geligtirmelerini kolaylagtirmaktadir.

6. Birden fazla degerlendiricinin olmasi, bir kisinin duygusalligini

onlemektedir.
3.7.10. Takima Dayah Performans Degerlendirme

Takim ¢alismalarina destek veren yonetim sistemlerinin 6nemli bir alt sistemi
de takim performanslarmin oOl¢iimiidiir. Takim olabilmenin ve takim c¢alismasi
uygulamalarinin 6nemsendigi isletmelerde, calisan performanslarinin bireysel sekilde
degerlendirilmesi ¢eligkili sonuclara neden olmaktadir. Takim ¢alismalarinin egitimi
icin Onemli biitgeler ayiran igletmelerin, calisan performanslarint kisisel basari
temelli 6l¢gmeleri, misyon edindikleri takim ¢alismalarini gergeklestirmelerine engel
olmaktadir. Mevcut sistemler ve kosullar olusturulmadan yalnizca egitim ile takim
caligmalarin1 gergeklestirmek ve takim olabilmek olanaksizdir. Takim c¢alismalari
ogrenmeyi gerekli kilmakta, gercek 6grenme olarak bilinen deneyimsel 6grenme ise
egitim bilgilerinden ¢ok yasamin iginde gerceklesmektedir (Kiling ve Akkavuk,
2001, s. 104).

Isletmelerin takim ¢aligmalarin1 igeren misyonlar1 ve egitimleri, gereken
davraniglarin olusumuna iligkin ¢6ziim adiminin tamamlanmasint ve degisimlere
iligkin hareket adiminin baslamasini saglamaktadir. "Takim Performans Yonetimi"
sistemi; takim performans oOl¢iimii, takim performans Odiillendirmesi ve kisisel
cabalarin takima katkilarinin tespiti olmak tizere {i¢ alt sistemden olusmaktadir. Bu
sistem, oOgrenmelerin kaliciligini, farkli bir ifadeyle, hareket adimmin yeni
davraniglar sayesinde yeni denge olusturarak tekrar istikrara kavusmasini

gostermektedir (Kiling ve Akkavuk, 2001, s. 104).
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Yontem ve Takimlar Egitim verilmesi \
Yontem ve Takimlar
hazirmm
hazirlanmasi
Yontem, Takimlar ve Olciitlerin Sistemin Pilot olarak

Miisterilerin katihminin Agirhiklarinin deneme uygulamasinin

saglanmasi Belirlenmesi yapilmasi

/ Isletme Strateji ve Performansinin
Performans Boyutlarinin ve Takimlarm

Olciitlerinin Belirlenmesi Stratejileriyle Uyumun Olgiilmesi

\ saglanmasi

Sekil 12. Takim Performansinin Olgiimii Sistemi.

Kaynak: (Jones ve Schilling, 2000, s. 32).

Sekil - 12 incelendiginde, takim performansinin 6l¢iim sistemine ait agsamalar
sematik olarak gosterilmistir. Isletmelerde gereken egitimlerin verilmesinin ardindan
yonetim ve takimlar hazirlanmaktadir. Sonrasinda sekilde goriilen agamalar sirayla
gerceklestirilmektedir. Takim performansinin 6l¢liim sisteminin son asamasi ise pilot
uygulamanin ardindan gerekli goriilen degisimlerin yapilmasidir. Bu islemin sonunda
sistem, kariyer planlamasi, egitim planlamasi ve 6diillendirme sistemleriyle birlikte

uygulanabilir bir hale gelmektedir.
3.7.11. Amaglara Gore Yonetim

"Amaclara gore yoOnetim", performans degerlemesinde amaglarin
belirlenmesinin 6nemine vurgu yapan cagdas bir degerlendirme yontemidir. Bu
yontem, ¢alisanlarin amaglariyla isletme amaclarin1 bagdastirmayr amaglamaktadir.
Yontemin uygulanmast i¢in dikkat edilmesi gereken temel kurallar su sekilde

ozetlenmektedir (Cigek ve Giileg, 2008, s. 26);

1. Calisanlarin yapacaklar1 islerle ilgili amaglarin agik bir sekilde

olusturulmasi ve tanimlanmasi gerekmektedir.

2. Bu amaglara ulagabilmeyi saglayacak eylem planlarmin belirlenmesi

gerekmektedir.
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3. Eylem planlarimin gergeklestirilmesi igin calisanlara yeterli 6zgiirliigiin

saglanmasi gerekmektedir.
4. Eylem planlar1 ile uyumlu amaglarin 6l¢lilmesi gerekmektedir.
5. Gerek duyulursa gelistirici ve diizeltici eylemlerin yapilmasi gerekmektedir.
6. Gelecege doniik yeni amaglarin olusturulmasi gerekmektedir.

"Amaglara gore yonetim" amaclara ulagma iizerine odaklandigi i¢in ¢alisanlarin
degerleri ve kisilikleri degerlendirmelere dahil edilmemektedir. Bu sekilde ¢alisanlar,
elestirileri daha rahat kabullenmektedirler. Yontemde calisanlar tek tek
degerlendirildiginden ¢alisanlar1 birbirleriyle esit tutma durumu olmamaktadir.
"Amagclara gore yoOnetim" yoOnteminin birtakim dezavantajlar1 da olmaktadir.
Calisanlarin hedeflerine ulagsmasiin, diger c¢alisanlarin performansiyla baglantili
olmasi Onemli bir dezavantajdir. Bu yontem, c¢alisan performanslarinin bireysel
olarak degerlendirilmesini zorlastirmakta, bu bakimdan performanslara dayali
sekilde belirlenen terfi ve licret gibi konularin karar agsamasi giic hale gelmektedir.
Yontemin diger bir dezavantaji da, degerlendirme sonuclarinin sayisal degerlere

degil, anlatimsal degerlere dayanmasidir (Palmer, 1993, ss. 51-52).
3.7.12. Yetkinliklere Dayali Degerleme

Yetkinliklerin, insan kaynaklarinda uygulanmasi i¢in oncelikli olarak yetkinlik
modelinin olusturulmas1 gerekmektedir. Yetkinlik, modellerin icinde cesitli
sekillerde organize edilmektedir. Biitiin calisanlar igin farkli yetkinlikler ve
anahtarlar ¢ikartmak, ardindan 6zel ast gruplarda ek yetkinlik kategorisi tanimlamak
bliylik O6nem tasimaktadir. Belirlenen bir isi saglikli yiirlitmek i¢in gerekli
yetkinliklerin bir kombinasyonu belirlenmekte ve farkli seviyelerde yetkinlik sahibi

bireylerden beklenen davraniglar tanimlanmaktadir (Marrelli, vd., 2005, s. 538).

Isletmelerde yetkinliklere dayali degerlemenin olusturulmasi igin faydalanilan
cesitli yaklasimlar olmaktadir. Bu yaklasimlar, {i¢ ana baslik altinda su sekilde
aciklanmaktadir (Uyargil, 2004, s. 5-6);

1. "Arastirmaya Dayali Yetkinlik"; Hay/McBer ve McClelland Danismanlik
Sirketi'nin gelistirdigi bir yaklagimdir. Bu yaklasimda, isletmelerde performanslar

iistiin sekilde belirlenen yoneticiler onerilmekte ve basarilarinda rolii bulunan kritik
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olaylara iligkin Ornek vermeleri beklenen goriismelere tabi tutulmaktadirlar.

Toplanan tiim verilerin analizi yapilarak basariy1 saglayan faktorler belirlenmektedir.

2. "Stratejiye Dayali Yetkinlik"; arastirmalara dayanan yaklagimin bir
alternatifi olmakta ve igletmelerin yetkinlikleri stratejik yonlerine veya geleceklerine
gore belirlenmektedir. Bu yaklasimda, isletmelerin {ist yoneticileri gelecege iliskin
firsatlar, zorluklar ve 6nem kazanabilecek yetkinlikler hakkinda goriigmelere tabi
tutulmaktadirlar. Yetkinlikler, stratejik evrelerini tamamlamis isletmelerin veri

tabanlarindan faydalanilarak belirlenmektedir.

3. "Degerlere Dayali Yetkinlik"; arastirmaya dayanan yaklagimin bir diger
alternatifidir. Bu yaklagim kapsaminda yetkinlikler informel veya formel olarak
isletmelerin kiiltlirel degerleriyle normlarina gore gelistirilmekte, {ist yoneticilerin

tutum ve duygularina gore belirlenmektedir.

Yetkinlikler, insanlarin herhangi bir iste ya da durumda sergiledikleri iistiin
basarilar ile "neden-sonug iliskisi" bulunan temel niteliklerden biridir. Farkli bir
ifadeyle, yetkinlik; kisisel beceri, davranis, bilgi ve tutumlarin siireg, isletme ve ekip
ile ilgili becerilerini igeren, iistiin performans ile iliskili, rekabette avantaj saglayan
ve gozlenen bir performans boyutudur. Calisanlarin nitelikleri, grup ve bireysel
becerileri isletmelerde birbirlerinden farkli olmaktadir. Bu farkliliklar, isletmeler
aras1 yeteneklerin de farklilik gostermesine sebep olmaktadir. Yetkinlik modelleri,
iistlin performans saglayabilen davranislar i¢in kilavuz niteligi tasimakta, performans
beklentileri ile alakali ¢itayr ylikseltmektedir. Ayrica, birey ve takim davraniglarina
dayal1 isletme stratejileriyle uyumlastirmada ve c¢alisanlarin  beklentilerine
ulagsmalarinda fayda saglamaktadir. Isletmeler, yetkinliklere dayanan yonetim
sistemlerini  benimsedikleri  takdirde, yetkinliklere dayanan performans

degerlendirme yontemlerinden bahsedilmektedir (Uziim ve Uckun, 2018, s. 262).
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN METODU

4.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin ana kiitlesini Ankara Organize Sanayi Bolgelerinde Elektronik ve
Optik sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerdeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu
calisanlar iizerinde yapilacak anket sonuclari analiz edilecektir. Caligmada neden-

sonug iliskisini inceleyen niceliksel yontem izlenecektir.
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci; ¢alisanlarin duygusal zeka seviyelerinin, is tatmini ve is
performansi ile iligkisini ortaya koymaktir. Bireylerin yasamdaki mutluluklarinin ve
basarilarinin saglanmasinda, diisiinsel yeteneklerinin 6lgiisii olan bilissel zeka kadar,
duygusal zeka da etkendir. Duygusal ve biligsel zeka diizeyi belli seviyede olan
calisanlar, is yasaminda daha ¢ok basarili olabilmektedirler. Bunun yaninda yalnizca
biligsel zeka diizeyinin yiiksek olmasi iste basar1 elde edilmesinde yeterli
olmamaktadir. Biligsel zekanin yaninda duygusal zekanin da isin kendisi ve is
ortamindan kaynaklanan farkli degiskenlere etkisi vardir. Duygusal zeka, insanlarin
duygularint dogru sekilde anlatip onlar ifade etme, duygular1 anlama, duygularin
farkli durumlar iizerinde bulunan etkilerini anlama ve duygular1 biligsel siirecler
lizerine entegre etme gibi pek ¢ok yetenegi kapsamaktadir. Duygusal zekanin, is
tatmini ve is performansi ilizerinde de etkileri bulunmaktadir. Duygusal zeka, is
hayatinin kalite diizeyini yiikselterek ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmakta ve

1§ performanslarini da olumlu sekilde etkilemektedir.
4.1.2. Arastirmanin Onemi

Artan ve agirlasan rekabet kosullari, isletmeleri, calisan yonetiminde daha
bilimsel yontemler bulmaya yoneltmektedir. Bilim insanlari da is diinyasindan gelen
bu talepler dogrultusunda oncelikle sorunu ortaya koyma ve sorunun giderilmesi
yoniinde yontemler gelistirmeye calismaktadirlar. Calisanlarin  is  tatminini
yiikselterek saglanacak performans artisi oncelikli goriilmektedir. Bu acidan, ¢alisan
is performansinin dogru yonetilmesinin verimlilige yol agacagi bilinmektedir.
Verimli isgiiclinlin, isletmeyi, verimli isletmelerin ise iilkeyi refaha gotiirdiigi

gercegi bugliniin is ve bilim diinyasi tarafindan kabul edilmektedir.
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Kendi diisiincelerini ve duygularini tanima, diger bireylerin diisiincelerine ve
duygularina 6nem verme, duygulara iligkin ipuglarim1 gorerek elde edilen bilgiler
yardimui ile davranislarini diizenleme ve kendilerini diger bireylerin yerine koyarak
diisiinebilme yeteneklerinin tamami, duygusal zekay1 ortaya koymaktadir. Duygusal
zeka, is ortaminda calisanlar arasindaki sevgi ve saygiyr arttirmakta, i tatminini
saglamakta, Orgiitsel vatandaglik davraniglarii giiclendirmekte, motivasyonu
arttirmakta, personel devir hizim1 azaltmakta ve is performansini artirmaktadir.
Dolayisiyla bu tez kapsaminda elde edilecek sonuglarin, domino etkisiyle is
tatminine, ¢alisan performansina, isletme verimliligine, is diinyasina, {lilke refah ve
gelismisligine Katki yapacagi diistiniilmektedir. Bu amagla; g¢alisanlarin duygusal
zeka seviyeleri ile i§ tatminleri ve is performanslar1 arasindaki iliski ortaya konmaya

calisilacaktir.
4.1.3. Arastirmanin Problemi
Tezin ana problemi su sekildedir,

Calisanlarin duygusal zeka seviyeleri ile is tatminleri ve is performanslari

arasinda iliski var midir?
Tezin alt problemleri ise su sekildedir;

1. Calisanlarin duygusal zeka seviyeleri ile is tatmini algilar1 arasinda bir iliski

var midir?

2. Calisanlarin duygusal zeka seviyeleri ile is performanslar arasinda bir iliski

var midir?

3. Calisanlarin is tatmini algilart ile ig performanslari arasinda bir iliski var

midir?

4. Calisanlarin demografik 6zellikleri ile duygusal zeka seviyeleri arasinda bir

iliski var midir?

5. Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is tatmini algilar1 arasinda bir iliski

var midir?

6. Calisanlarin demografik o6zellikleri ile is performanslart arasinda bir iligki

var midir?
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4.1.4. Arastirmamin Modeli

DEMOGRAFIK DEGISKENLER

N

DUYGUSAL ZEKA
1. Duygularin farkinda
olma
2. Duygularini yonetme

3. Sosyal beceriler
4. Empati \
5. Kendini motive etme \\/ iS PERFORMANSI
\, 1. Baglamsal

Performans
2. Gorev Performansi

IS TATMINI
1. igsel Tatmin
2. Digsal Tatmin

Sekil 13. Demografik Degiskenler, Duygusal Zeka, Is Tatmini ve Is Performansi
Arasindaki Iliski
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Sekil 14. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli

4.1.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:
Arastirma ile ilgili stmrliliklar su sekilde siralanabilir;

1. Bu ¢alisma, “Calisanlarin Duygusal Zeka Seviyeleri ile Is Tatminleri ve Is
Performanslar1 Arasindaki iliski; Ankara OSB’lerinde Bir Arastirma” bashg: ile

siirlidir.

2. Calismanin maliyeti, hazirlanma siiresi ve kapsaminin genisligi dikkate

alinarak; Ankara OSB’lerde bulunan igletmeler ile sinirlidir.

3. Is performansi sorular1 ¢alisanlarin kendileri tarafindan cevaplandirilmistir.
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4.1.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirma kapsaminda olusturulmasi planlanan evrenin biiyiikliik derecesi
dikkate alinarak, evrenin belirlenmesi amaciyla formiil ile tablolara dayandirilan
yontemler gelistirilerek bu yontemler kullanilmistir. Ana kiitle biiyiikligi ile
giivenilirlik  diizeylerine gore belirlenecek Orneklem sayilari Tablo 10’da

gosterilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s. 50);

Tablo 10. Ana Kiitle Biiyiikliigii ile Giivenilirlik Diizeylerine Gére Orneklem Sayis1

+-0.05 ornekleme hatasi
(d)
Evren
Biiyiikliigii

p=0.5 p=0.8 p=0.3

g=0.5 g=0.2 g=0.7
10000 370 240 313
25000 378 244 319
50000 381 245 321

Arastirma kapsaminda kullanilan anketler, Ankara’ da bulunan OSB (organize
Sanayi Bolgeleri) Sanayi Odas1 1. OSB, Ostim OSB, Ankara Ivedik OSB, Baskent
OSB, Ankara Anadolu OSB, ASO 2. ve 3. OSB’de elektronik ve optik sektorlerinde
faaliyette bulunan isletmelerden; kiigiik, orta ve biiyiik 6lgekli isletmeler olmak tizere
Sanayi Sicil Bilgi Sistemi ve OSB kayitlarindan 165 firma tespit edilmis, bunlarin

arasindan rastgele secilen firmalarda yapilmigtir.
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Tablo 11. Evren Biiyiikligi

N Selktar Ads {:‘S’a;];i::‘
2 25 -DMletal iwimleri 37.561
z 28 -Malkine we eloapmanlar 29 713
A4 1 0-Gada iminleri 18 972
5 26a-Elektronik we optike 16 812
5 31-MNobiva 12135
7 27 -Eleldtrilcli techizat_ 11 311
2 30-DHger unlasmm araglan 11 096
9 23 -DMetalike olmavan mineral imianler 10 9905
10 29 - Oibomnmaotiv, trevler o o877
11 22K auculs wve plastikc T 657
12 Toplam 215 140

Tablo 11’de Ankara ilinde sanayi isletmelerinde toplam ¢aligsan sayisi tabloda
goriildigi gibi 215.140 kisidir. Elektronik ve optik sektdriinde calisanlar ise 16.812
kisidir. Calismanin evrenini olusturan Ankara OSB’lerindeki elektronik ve optik
sektorlindeki toplam calisan sayist 6745°dir. Diger ¢alisanlarin biiyiik bir kismi
Aselsan, Havelsan, Tai ve Roketsan gibi biiyiik sirketlerde istihdam edilmektedir.
Ana kiitle biytkligi ile giivenilirlik diizeylerine gore Orneklem sayisina
bakildiginda evren biytikligi 10.000 kisiye kadar olanlarda 6rneklem biiyikligi
0.05 hata pay1 ile 370 kisi olarak belirlenmis, benim ¢alismamda evren biiylikliigi
6745 kisi oldugundan 370 kisinin yeterli oldugu goriilmektedir. dolayisiyla 0,5
hatayla 370 kisilik orneklem i¢in tablo 10’a gore yeterli olacagi goriilmektedir.
Ancak yapilan anketlerin dagitilip toplandiktan sonra hepsinin gecerli kabul
edilemeyecegi diisiiniilerek 480 kisiye anketin de giivenilirliginin saglanabilmesi i¢in
yeteri olacag: karar1 verilmistir. Yapilan anket uygulamasi sonucunda 16 anket eksik

dolduruldugundan geriye kalan 464 anket gegerli sayilmstir.
4.1.7. Arastirmanin Olcekleri

Bu calismada, “Calisanlarin Duygusal Zeka Seviyeleri ile Is Tatminleri ve s
Performanslar1 Arasindaki Iliski: Ankara OSB’lerinde Bir Arastirma” basligina
yonelik arastirma yapilmasi planlanmistir. Yapilacak olan aragtirma kapsaminda
“Duygusal Zeka Olgegi”, “Is Tatmini Olgegi” ve “Is Performansi Olgegi”

kullanilacaktir. S6z konusu 6l¢eklere iliskin bilgiler ise su sekildedir;
1. Duygusal Zeka Degerlendirme Olcegi (DZDO);

Bu ¢alismada, Hall (1999) tarafindan gelistirilmis olan, Ergin’in (2000, s. 143).
Tiirkge’ye uyarlamis oldugu ve daha oncesinde Hocaoglu’nun (2018, s. 80)
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calismasinda  kullandigt  “Duygusal  Zekd  Degerlendirme  Olgegi”nden
yararlanilmigtir. S6z konusu Ol¢ek; duygularin farkinda olma (1,2,4,17,19,25.
madde), duygularin1 yonetme (5,6,13,14,16,22. madde), sosyal beceriler
(12,15,24,26,27,29. madde), empati (9,11,20,21,23,28. madde) ve kendini motive
etme (5,6,13,14,16,22. madde) olmak tizere 5 boyut ve 30 maddeden olusmaktadir.
Arastirma Olceginde; 1.Kesinlikle Katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3.Kararsizim
4 Katiliyorum 5.Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilmis olan 5°1i likert tipi
Olcek kullanilmistir. Bu kapsamda oOlgek boyutlarmma yonelik Cronbach Alpha
katsayilari, duygularin farkinda olma 0,76; duygularini yonetme 0,92; sosyal
beceriler 0,86; empati 0,88; kendini motive etme 0,91 olarak hesaplanmistir.

Arastirmanin Olgekleri:
2. Minnesota Is Tatmini Olcegi;

Bu calismada, Weiss vd.,nin (1967, s. 86) gelistirdigi, Baycan’in (1985, s.
109). Tiirkge’ye uyarladigt ve daha oOncesinde Terzi’nin (2013, ss. 137-138)
calismasinda kullandigi “Minnesota Is Tatmini Olgegi”nden yararlamilmistir. S6z
konusu o6lgek; icsel tatmin (1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20. madde) ve digsal tatmin
(5,6,12,13,14,17,18,19. madde) olmak fizere toplam 2 boyut ve 20 maddeden
olusmaktadir. Arastirma Olgeginde; 1.Kesinlikle Katilmiyorum 2.Katilmiyorum
3.Kararsizim 4.Katiliyorum 5.Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilmis olan
5’11 likert tipi 6lgek kullanilmigtir. Bu kapsamda 6lgek boyutlarina yonelik Cronbach
Alpha katsayis1 0,77 olarak hesaplanmistir.

3. Is Performansi Olgegi;

Bu ¢aligmada, Goodman ve Svyantek’in (1999, s. 270) gelistirdigi ve daha
sonrasinda Arslan’in (2018, ss. 172-173) calismasinda kullandigi “Is Performansi
Olgegi”nden yararlanilmistir. S6z konusu 6lgek; baglamsal performans (16 madde)
ve goOrev performansi (9 madde) olmak lizere toplam 2 boyut ve 25 sorudan
olusmaktadir. Arastirma Olgeginde; 1.kesinlikle katilmiyorum, 2 .katilmiyorum,
3 kararsizim, 4.katiliyorum, 5.kesinlikle katiliyorum seklinde derecelendirilmis olan
5’11 likert tipi 6lgek kullanilmistir. Bu kapsamda 6lgek boyutlarina yonelik Cronbach
Alpha katsayilari sirasi ile baglamsal performans 0,867, gorev performansi ise 0,889

ve Olcegin genel giivenilirlik katsayisi ise 0,915 olarak hesaplanmustir.
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4.1.8. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirma ile ilgili varsayimlar su sekilde siralanabilir:

1. Arastirma i¢in hazirlanan anketlerin, ¢alismanin amacin1 gergeklestirecek

yeterlilikte ve giivenirlikte oldugu varsayilmistir.

2. Bu c¢alismada anket yontemi ile elde edilen verilerin analizinde SPSS
istatistik programinin kullanilmasinin tezin amacinin gergeklesmesi igin yeterli

olacagi varsayilmistir.

3. Calismanin  bagimli-bagimsiz degiskenlerinin  karsilagtirllmasinda
yararlanilacak olan analizlerin gerekli bulgularin elde edilmesinde yeterli olacagi

varsayilmistir.
4.1.9. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin ana hipotezi;

Hi: Demografik degiskenler; duygusal zeka, is tatmini ve is performansini
istatistiki anlamda etkiler.

H2: Duygusal zeka, is tatmini ve is performansini istatistiki anlamda etkiler.

Arastirmanin alt hipotezleri;

HOa: Duygusal zeka degerlendirme, cinsiyete gore farklilik gostermez.

H1a: Duygusal zeka degerlendirme, cinsiyete gore farklilik gosterir.

HOb: Is performansi cinsiyete gore farklilik gdstermez.

H1b: Is performans cinsiyete gore farklilik gdsterir.

HOc: Is tatmini, cinsiyete gore farklilik gostermez.

Hlc: s tatmini, cinsiyete gore farklilik gdsterir.

HOd: Duygusal zeka degerlendirme yasa gore farklilik géstermez.

H1d: Duygusal zeka degerlendirme yasa gore farklilik gosterir.

HOe: Is performansi yasa gore farklilik gdstermez.

Hle: Is performansi yasa gore farklilik gosterir.

HOf: Is tatmini yasa gore farklilik gdstermez.

HIf: Is tatmini yasa gore farklilik gosterir.

HOg: Duygusal zeka degerlendirme ¢alisma stiresine gore farklilik gostermez.

Hlg: Duygusal zeka degerlendirme ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir.

HOh: Is performansi ¢alisma siiresine gore farklilik gdstermez.

H1h: is performansi ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir.
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HOi: Is tatmini ¢alisma siiresine gore farklilik gdstermez.

H1i: Is tatmini ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir.

HOj: Duygusal zeka degerlendirme egitim durumuna gore farklilik géstermez.
H1j: Duygusal zeka degerlendirme egitim durumuna gore farklilik gosterir.
HOk: Is performansi egitim durumuna gore farklilik gdstermez.

H1k: Is performansi egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HOI: Is tatmini egitim durumuna gore farklilik gostermez.

H1l: Is tatmini egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HOm: Duygusal zeka degerlendirme pozisyona gore farklilik gostermez.
H1m: Duygusal zeka degerlendirme pozisyona gore farklilik gosterir.
HOn: Is performansi pozisyona gore farklilik gdstermez.

Hln: Is performansi pozisyona gore farklilik gosterir.

HOo: Is tatmini pozisyona gére farklilik gdstermez.

Hlo: s tatmini pozisyona gore farklilik gdsterir.

HOp: Duygusal zekanin is performansina etkisi yoktur.

Hlp: Duygusal zekanin is performansina etkisi vardir.

HOq: Is tatmininin is performansina etkisi yoktur.

Hlq: Is tatmininin is performansina etkisi vardir.

HOr: Duygusal zekanin is tatminine etkisi yoktur.

Hl1r: Duygusal zekanin is tatminine etkisi vardir.

HOs: Is tatmininin duygusal zeka ve is performans iizerinde etkisi yoktur.
Hls: Is tatmininin duygusal zeka ve is performansi iizerinde etkisi vardir.
HOt: Duygusal zekanin is tatmini ve is performansi tizerinde etkisi yoktur.
H1t: Duygusal zekanin is tatmini ve i performansi iizerinde etkisi vardir.

4.1.10. Arastirmanmin Veri Toplama Teknigi

Bu tezde arastirma verilerine kaynak olmasi i¢in hazirlanan anketlerin
giivenilirlik diizeylerinin saglanabilmesi amaciyla pilot bir anket uygulamasi
yapilmis, yapilan pilot anket uygulamasi sonucunda agiga ¢ikan sorunlar giderilerek
anket calismasi tekrar diizenlenmistir. Yapilan giivenilirlik analizlerinin sonucunda
giivenilirlik diizeyi saglanan anketlerin hepsinin bireylere yonlendirilmesiyle
arastirma i¢in gerekli olan veriler elde edilmistir. Anketlerin tamaminin uygulanmasi
ile elde edilen veriler, SPSS istatistik analiz program ile analize tabi tutulmustur.

Arastirma kapsaminda; giivenilirlik analizi, frekans analizi, veri (anova) analizi,
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Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizleri ile degiskenler arasindaki iliskiler
incelenmistir. Yapilan analizler neticesinde bilimsel ve istatistiki yoOntemler

kullanilarak ¢aligmanin raporu tamamlanmaistir.
4.2. BULGULAR VE TARTISMA
4.2.1. Frekans Analizi

Frekans analizi, yapilan aragtirmalarda elde edilen verilerin derlenip
Ozetlendigi analiz yontemlerinden biridir. Frekans analizindeki temel amag¢ hedef
kitle hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Bu arastirmada cinsiyet, yas, 6grenim durumu,
calisma siiresi ve pozisyona ait tablolar frekans analizi yardimiyla 6zetlenmistir ve

Ozetlenen degerler Tablo - 12”de gosterildigi gibidir.

Tablo 12. Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Diizeyler Frekans Yiizde

Kadin 106 22,8%

Cinsiyet Erkek 358 77,2%
21-30 Yas 148 31,9%

Yas 31-40 Yas 177 38,1%
41-50 Yas 123 26,5%

50+ 16 3,4%

1-8 Y1l 230 49,6%

Calisma Siiresi 9-18 Y1l 149 32,1%
19-30 Yil 73 15,7%

31-40 Y1l 12 2,6%

[kogretim 18 3,9%

Egitim Lise ve Dengi Okul 229 49,4%
Yiksek Okul 87 18,8%

Lisans 95 20,5%

Yiiksek Lisans veya 35 7,5%

Doktora

Y Onetici 34 7,3%

Pozisyon Ofis Calisam 169 36,4%
Saha Calisani 131 28,2%

Giivenlik 75 16,2%

Diger 55 11,9%

Toplam 464 100,0

Yapilan aragtirmanin veri toplama siirecinde 464 katilimcinin goniillii katilimi

ile bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Anket calismasi ile elde edilen verilerin
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Ozetlenmesi sonucunda katilimeilarin 106’sinin (%22,8) kadin ve 358’inin (%77,2)
erkek oldugu gozlenmistir. Ayrica bu katilimeilarin yas dagilimi incelendiginde 148
kiginin 21-30 yas grubunda (%31,9), 177 kisinin 31-40 yas grubunda (%38,1), 123
kisinin 41-50 yas grubunda (%38,1) ve 16 kisinin de 50+ yas grubunda (%3,4)
oldugu goriilmektedir. Uygulama katilimcilarinin c¢alisma siirelerine bakildiginda
230’unun 1-8 yil (%49,6), 149’unun 9-18 yil (%32,10), 73 iniin 19-30 y1l (%15,7)
ve 12’sinin 31-40 yil (%2,6) ¢alisma siiresinin oldugu gbézlenmistir. Egitim durumu
icin dagilim incelendiginde ise 18 kisinin ilkdgretim (%3,9), 229 kisinin lise ve dengi
okul (%49,4), 87 kisinin yiiksekokul (%18,8), 95 kisinin lisans (%20,5) ve 35 kisinin
yiiksek lisans veya doktora (%7,5) diizeyinde egitim aldigi goriilmektedir. Anket
katilimcilarinin 34’{inlin y6netici (%7,3), 169’unun ofis calisan1(%36,4), 131’inin
saha calisan1(%28,2), 75’inin giivenlik(%16,2) ve 55’inin ise diger(%11,9)

departmanlarda gorev aldig1 gdzlemlenmistir.

4.2.1.1. Calismanin Olceklerinin Giivenilirlik ve Dogrulayict Faktor Analizi

Sonuglar

DFA ve giivenilirlik analizi, aragtirmalarda kullanilan 6l¢ek yapilarini sinamak
ve Olcek maddelerine iliskin agiklayiciligi ve giivenilirligi uygun duruma getirmek
amaciyla kullanilan yontemlerdir. Yapilan arastirmada duygusal zeka oOlcegi, is
performanst &lgegi ve Minnesota Is Tatmini 6lgeginin yapilari DFA yardimi ile

smanmustir ve giivenilirlik degerleri incelenmistir.
4.2.1.1.1. Duygusal Zeka Olgeginin Giivenilirlik ve Dogrulayici Faktér Analizi
Sonuglari

Bu boliimde, Duygusal Zeka Olgegini olusturan grubun orijinal yapisinm (30
madde ve 5 boyut) arastirma icin toplanan veri seti ile uygunlugunu dogrulayici

faktor analizi (DFA) yardimiyla sinamak hedeflenmistir.
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Sekil 15. Duygusal Zeka Olgegi i¢in DFA Modeli

Duygusal Zeka 6lgeginin uygunlugunu test eden DFA modelinde duygularinin

farkinda olma boyutu “DFO”, duygularini yonetme “DY”, kendini motive etme

“KME”, empati “Emp”,

alan el, e2, ...

ve sosyal beceri ise “SB” ile gosterilmistir. Modelde yer

e30 ile gosterilen yapilar ise hata terimlerini gostermektedir.

Modelde, duygularin farkinda olma boyutunun DFO1, DFO2, DFO3, DFO4, DFO5

ve DFO6 olarak iizere 6 madde; duygularini yonlendirme boyutunun DY1, DY2,
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DY3, DY4, DY5 ve DY6 olmak iizere 6 madde; kendini motive etme boyutunun
KME1, KME2, KME3, KME4, KMES5 ve KME6 olmak iizere 6 madde, empati
boyutunun Empl, Emp2, Emp3, Emp4, Emp5 ve Emp6 olmak iizere 6 madde ve
sosyal beceri boyutunun SB1, SB2, SB3, SB4, SB5 ve SB6 olmak iizere 6 madde ile

aciklanmas1 hedeflenmistir.

Tablo 13. Duygusal Zeka Olgeginin Model Uyum Indeksleri

f o o Hesaplanan
Iyi Deger Uygun Deger Deger
X?/sd 3’den Kiigiik 5den Kiigiik 4,496
0,050 ve daha 0,080 ve daha
RMSEA Diisiik Bk 0,069
GFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiksek 0,876
NFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,884
CFl 0,95 ve Yiksek 0,90 ve Yiksek 0,933

Tablo -13”de gosterildigi gibi, yapilan DFA sonucunda Duygusal Zeka
Olgegine ait uyum indekslerinden X2/sd (4,496), RMSEA(0,069), GFI(0,876), NFI
(0,884) ve CFI(0,933) degerlerinin uygun deger araliginda yer aldiklar

gorilmektedir.
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Tablo 14. Duygusal Zeka Olgeginin Tahmin Degerleri

Boyu Madde Tahmin P deseri a
t Degeri g (0,942)
1. Sagduyumun bir iirlinii olan olumlu ve olumsuz 0,622 Hkk
« duygularimin her ikisini de hayatima yon vermede kullanirim.
g 2. Olumsuz duygularimla hayatimda ne gibi degisiklikler 0,643 Hokk
pt yapmam gerektigini ortaya koyarim.
E 4. Duygularimi her an kendime uygun bir sekilde ifade 0,719 Hhx
= edebilirim. 0.857
= 17. Zamag uygunsa, olumsuz duygulgrlml, hatalarimi 0.685 o '
= degerlendirir ve de olumsuzluk sebebinin ne oldugunu '
E bulmava calisirim
g, 19. Sagligim i¢in gergek duygularimdan haberdar olmak ¢ok 0,685 Hkk
2 onemlidir.
/A 25. Gergek duygularindan haberdar olan insanlar kendi 0,564 Hokk
hayatlarini1 daha kolay yonetirler.
3. Baski altinda sakinimdir. 0,593 il
_ o 7. Neler hissetti§imin farkimdayimdir. 0,694 Fhx
é E 8. Baz1 seyler yolunda gitmeyip (alt iist oldugu zaman Kok
£ = seylery gitmey1p g 0,788
= S  yeniden kolayca sogukkanl olabilirim. ’ 0,830
:,;3 é 10. Olumsuz duygularin beni uzun siire etkilemesine izin 0,698 Fhx
|>= s isler yolunda gitmedigi zaman kendime hakim olurum. 0,749 Fhx
30. Olumsuz duygularimdan kolayca styrilabilirim. 0,786 Fhx
5. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman,
kendime hakim olup ne yapmam gerektigi konusunda kendimi 0,627 il
odaklayabilirim.
“E" 6. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman, biiyiik
b Ol¢lide olumlu duygularla hareket ederim (mizah, eglence, saka 0,587 e
e ve miicadeleci vb.)
1] 13. Bir basarisizlik durumunda basarabilmek i¢in tekrar 0,708 *kk 0,842
E deneyecek giiciim vardir.
-.§ 14. Hayatta karsilastigim giigliiklere ¢6ziim bulmaya ¢aligirim. 0,737 Fxk
Q
X 16. Kolayca siiktinet, dikkat ve hazir olmay1 gerektirecek 0,74 Hokk
durumlara girebilirim.
22. Bir gorev s6z konusu oldugu zaman olumsuz 0,734 Hkk
duygularimdan kolayca siyrilabilirim.
9. Bagkalarinin problemini dinlemede oldukg¢a iyiyim. 0,656 FrK
11- Baskalarimin duygusal ihtiyaglarina duyarliyim. 0,749 FrK
20. Dogrudan ifade edilmese bile bagkalarmin duygularini 0,776 Hkk
=] kolayca anlayabilirim. 0.845
g' 21. Insanlarin duygularini yiiz ifadelerinden anlamada 0,769 Hkk '
L basariliyim.
23. Baskalarmin belirgin olmayan ihtiyaglarini kolayca 0,633 Hokok
sezebilirim.
28. Bagkalarinin duygularina gii¢lii bir sekilde uyarim. 0,56 FrK
12. Bagkalarinin {izerinde sakinlestirici etkim vardir. 0,686 FrK
15. Diger insanlarin mizacina, ihtiyaglarina ve giidiilerine 0,64 ok
= tepkilerde bulunurum.
ol 24. insanlar benim diger insanlarin duygularini etkiledigimi 0,751 Hkk
o diisiiniirler. 0,844
% 26. Genellikle baska insanlarin karamsarliklarini kolayca 0,718 el
& iyimserlige cevirebilirim.
27. Bir iligkiyle ilgili tavsiye isteyenler i¢in uygun biriyim. 0,719 FrK
29. Kendi kisisel amaglarina ulasmada baskalarina yardime1 0,623 FrK
*** = P<0,001

Duygusal Zeka olcegine ait mevcut yapt DFA yontemiyle smanmistir ve

yapilan smamalar sonucunda Duygusal Zeka 6l¢eginde bulunan maddelerin alt
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boyutlart ifade etme konusundaki anlamliliklari, maddelerin alt boyutlar1 agiklama

yiikleri ve 6lgek ile boyutlara ait giivenilirlik katsay1 degerleri hesaplanmistir.

Tablo - 14” de goriildigi gibi duygusal Zeka olgegine ait Cronbach Alpha
degeri 0,942 oldugu tespit edilmistir ve bu sonuca bakarak 6lgegin giivenilir oldugu
sOylenebilir. Ayrica Olgegin alt boyutlarina bakildiginda Cronbach Alpha
katsayilarinin duygularin farkinda olma (0,857), duygularin1 yonlendirme (0,830),
kendini motive etme (0,842), empati (0,845) ve sosyal beceri (0,844) boyutlar

icinde gilivenilir oldugu saptanmustir.

Sonug olarak Duygusal Zeka Olgeginin 5 boyut ve 30 maddeden meydana
gelen orijinal yapisinin ve agiklanabilirliginin DFA yardimiyla sinanmasi sonucunda

giivenilir ve gecerli bir yapiya sahip oldugu tespit edilmistir.
4.2.1.1.2. Is Performansi Olgeginin Giivenilirlik ve Dogrulayici Faktér Analizi
Sonuglari

Bu béliimde, Is Performansi Olgegini olusturan grubun orijinal yapisinin (25
madde ve 2 boyut) arastirma i¢in toplanan veri seti ile uygunlugunu dogrulayici

faktor analizi (DFA) yardimiyla sinamak hedeflenmistir.
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Sekil 16. Is Performans1 Olgegi i¢in DFA Modeli

Sekil -16”da goriildiigii gibi Is Performansi dlgeginin uygulugunu test eden
DFA modelinde baglamsal performans boyutu “BaPe” ve Gorev performansi boyutu
ise “GoPe” ile gosterilmistir. Modelde yer alan el, €2, ... €25 ile gosterilen yapilar
ise hata terimlerini gdstermektedir. Modelde, baglamsal performans boyutu BAI,
BA2, BA3, BA4, BA5, BA6, BA7, BA8, BA9, BA10, BAll, BA12, BA13, BA14,
BA15 ve BA16 olmak tizere 16 madde ve gorev performansi boyutu GP1, GP2, GP3,
GP4, GP5, GP6, GP7, GP8, GP9 olmak iizere 9 madde ile agiklanmasi

hedeflenmistir.
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Tablo 15. Is Performans: Olgeginin Model Uyum indeksleri

Iyi Deger Uygun Deger ggnglanan
X?/sd 3’den Kiigiik 5’den Kiigiik 4,787
RMSEA %g:gkve daha %gsi?kve daha 0.079
GFI 0,90 ve Yiksek 0,85 ve Yiksek 0,852
NFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,890
CFl 0,95 ve Yiksek 0,90 ve Yiksek 0,904

Yapilan DFA sonucunda Is Performansi Olgegine ait uyum indekslerinden
X2/sd(4,787), RMSEA(0,079), GFI(0,852), NF1(0,890) ve CFI(0,904) degerlerinin

uygun deger araliginda yer aldiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 16. Is Performansi Olgeginin Tahmin Degerleri

Boyut Madde Tahmin P o
Degeri degeri (0,946
Arkadaglarim yokken onlann iglerinin yapilmasina yardimeci Hokk
olurum. 0,978
Sabahlan ve 6gle aralarindan sonra ige vaktinde gelirim. 0,716 Hokek
Verilen gorevden daha fazlasini yapmak i¢in goniillii olurum 0,827 Hokk
Is saatinde gereksiz aralar veririm. 0022 i
Is tanimimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara yardimci -
olurum. 0,774
Hak ettifimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli olsa Hoxx
2 bile izin almam. 0,976
]
g Digerlerinin is yiikii artinca, giigliikleri agincaya kadar onlara 0.948 .
s yardimei olurum ’
D
=) Giin sonuna kadar yiiksek performansla ¢aligirim. 0.698 —— 0.983
S . )
§ Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka falaal
En birilerine dnceden haber veririm. 0,827
==}
Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. 0,955 Fkk
Gereksiz ig aralar1 vermem. 0807 Sk
Islerinde boliimiimde ki ¢aligma arkadasima yardimei olurum. 0955 Ak
Bolimiimiin toplam kalitesini ylikseltecek yenilikei fikirleri Hekk
sorumlu goérevliye sunarim 0,949
Molalardan zamaninda dénerim, uzatmak egilimine girmem 0.929 .
Calistigim birim ile ilgili olmasa da baz1 gorevleri yerine getirmeye Hokk
istekli olurum 0,959
Bos konusmalarla uzun zaman harcamam 0.759 Fkk
Isimin biitiin amaglarma ulasmis olurum. 0,686 Hkk
Bolimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime uygunum. 0,774 —
Isle ilgili biitiin gorevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is Hokk
goriiriim 0,725
é Isimin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm 0,738 -
:9" Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim 0,558 —
o
d.: Dabha iist bir pozisyon i¢in uygun goériinmekteyim 0,483 Hokk 0,882
,§ Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle Hekk
O ustalikla basa ¢ikarim 0,608
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde Hokok
iyi bir performans sergilerim 0,762
Isimin amaglarma ulasmay1 planlar ve verilen gdrevi zamanda Hokk
tamamlarim 0,750
*** = P<0,001

I[s Performansi 6lgegine ait mevcut yapt DFA yontemiyle smanmistir ve

yapilan smamalar sonucunda Is Performansi 6lgeginde bulunan maddelerin alt
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boyutlart ifade etme konusundaki anlamliliklari, maddelerin alt boyutlar1 agiklama

yiikleri ve 6lgek ile boyutlara ait giivenilirlik katsay1 degerleri hesaplanmaistir.

Is Performans1 &lgegine ait Cronbach Alpha degeri 0,946 oldugu tespit
edilmistir ve bu sonuca bakarak 6l¢egin giivenilir oldugu sdylenebilir. Ayrica dlgegin
alt boyutlarina bakildiginda Cronbach Alpha katsayilarinin baglamsal performans
(0,983) ve gorev performansi(0,882) boyutlari i¢inde giivenilir oldugu saptanmistir.

Sonug olarak Is Performansi dl¢eginin 2 boyut ve 25 maddeden meydana gelen
orijinal yapisinin ve acgiklanabilirliginin DFA yardimiyla smanmasi sonucunda

giivenilir ve gegerli bir yapiya sahip oldugu tespit edilmistir.

4.2.1.1.3. Minnesota Ig Tatmini Olgeginin Giivenilirlik ve Dogrulayici Faktér Analizi

Sonuglari

Bu béliimde, Minnesota Is Tatmini Olgegini olusturan grubun orijinal yapisinin
(20 madde ve 2 boyut) arastirma i¢in toplanan veri seti ile uygunlugunu dogrulayici

faktor analizi (DFA) yardimiyla sinamak hedeflenmistir.
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Sekil 17. Minnesota Is Tatmini Olgegi Icin DFA Modeli
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Minnesota Is Tatmini 6lgeginin uygulugunu test eden DFA modelinde igsel

tatmin boyutu “Tat” ve digsal tatmin boyutu ise “DT” ile gosterilmistir. Modelde,
i¢sel tatmin boyutunun IT1, IT2, IT3, IT4, IT5, IT6, 1T7, ITS8, iT9, IT10, iT11, IT12
olmak tizere 12 madde ve gorev performansi boyutunun DT1, DT2, DT3, DT4, DTS5,
DT6, DT7, DT8 olmak iizere 8 madde ile agiklanmasi hedeflenmistir.

Tablo 17. Minnesota Is Tatmini Olgeginin Model Uyum Indeksleri

Iyi Deger Uygun Deger Hesaplanan Deger
X?/sd 3’den Kiigiik 5’den Kiigiik 4,858
RMSEA %g;(i)kve daha %g;(i)kve daha 0,072
GFl 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,873
NFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiksek 0,912
CFl 0,95 ve Yiiksek 0,90 ve Yiksek 0,926

Yapilan DFA sonucunda Minnesota Is Tatmini 6lcegine ait uyum

indekslerinden

X2/sd(4,858),

RMSEA(0,072),

GFI(0,873),

NFI(0,912) ve

CFI1(0,926) degerlerinin uygun deger araliginda yer aldiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 18. Minnesota Is Tatmini Olgeginin Tahmin Degerleri

Boyut Madde Tahmin P o
Degeri  degeri (0,96
3)
1. Meslegimden, beni her zaman mesgul etmesi 0.774 il
bakimindan memnunum. '
2. Meslegimden, bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi 0.762 e
bakimindan memnunum. '
3. Meslegimden, ara sira degisik seyler yapabilme 08 o
imkanina sahip olmak bakimindan memnunum. '
4. Meslegimden, toplumda saygin bir kisi olma sansini 0616 e
bana vermesi bakimindan memnunum. '
7. Meslegimden, vicdani bir sorumluluk tagima sansint 0773 i
= bana vermesi bakimindan memnunum. '
E 8. Meslegimden, bana garantili bir gelecek saglamasi 0776 i
ﬁ bakimindan memnunum. ' 0,984
% 9. Meslegimden, baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigim 0.805 T
- duygusunu bana hissettirdigi i¢in memnunum. ;
10. Meslegimden, kisileri yonlendirmek i¢in bana firsat 0738 e
vermesi bakimindan memnunum. '
11. Meslegimden, kendi yeteneklerime uygun isler 0905 e
yapmama imkan tanimasi bakimindan memnunum '
15. Meslegimden, kendi fikir / kanaatlerimi kullanma 0.932 il
imkani vermesi bakimindan memnunum 7
16. Meslegimden, ¢calisma sartlar1 yoniinden memnunum. 0,918  ***
20. Meslegimden, meslegimi yaparken kendi 0.934 ekl
yontemlerimi kullanabilme imkan1 vermesi bakimindan '
5. Meslegimden, yoneticinin emrindeki kisileri iyi 0921 e
yonetmesi bakimindan memnunum. '
6. Meslegimden, yoneticinin karar verme yetenegine 0918 e
sahip olmasi bakimindan memnunum. '
= 12. Meslegimden, isimle ilgili aldigim kararlarin 0.885 ekl
g uveulamava konmasi bakimindan memnunum. '
= 13. Meslegimden, yaptigim is karsiliginda aldigim iicret 0.887 Frk
: voniinden memnunum ' 0,953
S 14. Meslegimden, terfi imkaninin olmasi yoniinden 0.931 Hx
é” memnunum ’
17. Meslegimden, ¢alisma arkadaslarimin birbirleriyle iyi 0.929 ookl
anlasmalari voniinden memnunum ’
18. Meslegimden, yaptigim is karsiliginda takdir 0.902 Hex
edilmem bakimindan memnunum. ’
19. Meslegimden, yaptigim is karsiligindan duydugum 0918 il
basar1 hissi yoniinden memnunum. '
*** = P<0,001

Minnesota Is Tatmini dlgegine ait mevcut yapt DFA ydntemiyle sinanmustir ve
yapilan smamalar sonucunda Minnesota Is Tatmini lgeginde bulunan maddelerin alt
boyutlar1 ifade etme konusundaki anlamliliklari, maddelerin alt boyutlar1 agiklama

yiikleri ve dlgek ile boyutlara ait giivenilirlik katsay1 degerleri hesaplanmaistir.
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Minnesota Is Tatmini &lgegine ait Cronbach Alpha degeri 0,963 oldugu tespit
edilmistir ve bu sonuca bakarak dl¢egin gilivenilir oldugu sdylenebilir. Ayrica dlgegin
alt boyutlarina bakildiginda Cronbach Alpha katsayilariin igsel tatmin (0,984) ve
dissal tatmin (0,953) boyutlari i¢cinde giivenilir oldugu saptanmistir.

Sonu¢ olarak Minnesota Is Tatmini dlgeginin 2 boyut ve 20 maddeden
meydana gelen orijinal yapisinin ve agiklanabilirliginin DFA yardimiyla sinanmasi
sonucunda giivenilir ve gecerli bir yapiya sahip oldugu tespit edilmistir.
4.2.1.2. Demografik Veriler Ile Arastrmamn Degiskenleri Arasindaki Farklilig:

Tespiti igin t Testi, One Way Anova ve Post-Hoc Testleri

Bagimsiz grup t testi 2 grup arasindaki farkliligin sinanmasi i¢in kullanilan bir
istatistiksel yontemdir. Tek yonlii varyans analizi (one way anova) en az 3 grup
arasindaki farkliligin bulunmasinda kullanilan bir yontemdir. Farkliligin oldugu
degiskenler i¢in Post Hoc testleri ve farkliliga sebep olan guruplar i¢in Tukey testi
yapilmugtir. Testlerde Alpha katsayisi 0,05 olarak en iist kabul alinmistir.

4.2.1.2.1. Duygusal Zekdanin Cinsiyete Gére Degisimi

Tablo 19. Cinsiyet ile Duygusal Zekanin Arasindaki Iliski Igin T-Testi Tablosu

. - t p Hipotez/
Diizeyler Cinsiyet N Ort. Degeri  Degeri Post Hoc
A-
= Duygularin 106 3,8836
) Kadin ,069 ,945 H1 Red
£ Farkinda Olma
= B-Erkek 358 3,8771
=
% Duygularint A Kadn 106 3,8082 H1 Kabul
S ) 1,998 047
a Y6netme B-Erkek 358 3,6490 A>B
<«
c Kendini Motive ~ AKadn 106 38192
N 602 548 H1 Red
E Etme B-Erkek 358 3,8724
= _ AKadn 106  3,8884 H1 Red
a Empati ,537 ,591
B-Erkek 358 3,8403
) A Kadin 106 3,6745 H1 Red
Sosyal Beceriler -,432 ,153

B-Erkek 358 3,7947

HOa: Duygusal zeka, cinsiyete gore farklilik gostermez.

Hla: Duygusal zeka, cinsiyete gore farklilik gosterir.
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Duygusal Zeka Degerlendirmesinin cinsiyete gore farkliligi, bagimsiz grup t
testi ile smanmistir. Tablodan da goriilecegi gibi Duygularin Farkinda Olma
(p=0,945), Kendini Motive Etme (p=0,548), Empati (p=0,591) ve Sosyal Beceriler
(p=0,153) i¢in H1 hipotezinin reddedilmekte ve cinsiyete gore istatistiksel baglamda
anlamli bir farklilik gdstermemektedir (p>0,05). Duygularin1 Yoénetme (p=0,047)
icin H1 hipotezi kabul edilmistir ve cinsiyete gore istatistiksel baglamda anlamli bir
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Tablo incelendiginde s6z konusu
cinsiyete bagl farkliliklarin kadinlarin Duygularin1 Y6netme yoniiniin erkeklere gore

daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi gozlemlenmistir.
4.2.1.2.2. Is Performansinin Cinsiyete Gore Degisimi

Tablo 20. Cinsiyet ile Is Performansi Arasindaki Iligki i¢in T-Testi

t p Hipotez/

Diizeyler Cinsiyet N Ort. Degeri  Degeri  Post Hoc

A-Kadin 106 2,4228

z Baglamsal
g ,919 ,358 H1 Red
E Performans B-Erkek 358 2,3015
g
= A-Kadn 106  3,9497
Gorev H1 Kabul
-3,055 ,002
Performansi B-Erkek 358 4,1816 A<B

HOb: Is Performansi cinsiyete gore farklilik gdstermez.
H1b: Is Performansi cinsiyete gore farklilik gosterir.

[s Performansinin cinsiyete gore farkliligi, bagimsiz grup t testi ile stnanmistir.
Tablo - 207de goriilecegi gibi Baglamsal Performans (p=0,358) i¢in H1 hipotezi
reddedilmistir ve cinsiyete gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Ancak Gorev Performansi (p=0,002) i¢cin H1 hipotezi
kabul edilmistir ve cinsiyete gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). S6z konusu cinsiyete bagl farkliliklarin
kadinlarin Gorev  Performansinin erkeklere gore daha diisiik olmasindan

kaynaklandig1 gézlemlenmistir.
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4.2.1.2.3. Is Tatmininin Cinsiyete Gére Degigimi

Tablo 21. Cinsiyet ile Minnesota Is Tatmini Arasindaki iliski Igin T-Testi Tablosu

Minnesota Is

Tatmini

Diizeyler Cinsiyet N Ort. t Degeri p Degeri ;gstoﬁg(/;

Igsel A-Kadin 106 3,4403 3.469 001 H1 Kabul
Tatmin B-Erkek 358 38131 ! A<B

Dissal A-Kadin 106 3,3915 3468 001 H1 Kabul
Tatmin B-Erkek 358 37325 ! A<B

HOc: s tatmini, cinsiyete gore farklilik gdstermez.

Hlc: Is tatmini, cinsiyete gore farklilik gdsterir.

Is Tatmininin cinsiyete gore farkliligi, bagimsiz grup t testi ile smanmustir.

Tablo — 21”de gériilecegi gibi I¢sel Tatmin (p=0,001) ve Dissal Tatmin (p=0,001)

icin H1 hipotezi kabul edilmistir ve cinsiyete gore istatistiksel baglamda anlamli bir

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<<0,05).

4.2.1.2.4. Duygusal Zekdnin Yasa Gore Degisimi

Tablo 22. Yas ile Duygusal Zekanin Arasindaki Iliski igin F-Testi

Duygusal Zeka Degerlendirmesi

.. f p Hipotez/ Post
Diizeyler Yas N Ort. Degieri  Degeri Hoc
A-20-30 Yas 148 3,7759
Duygularin B-31-40 Yas 177 3,8418 2,632 ,049 H1 Kabul
Farkinda Olma ~ C.41-50 Yag 123  4,0122 A<C
D-50+ 16 4,2083
A-20-30 Yas 148 3,4910
Duygularin B-31-40 Yas 177 3,7542 H1 Kabul
Yonetme C-41-50 Yas 123 3,7575 5,363 ,001 A<B,C,D
D-50+ 16 4,1667
A-20-30 Yas 148 3,7162
Kendini B-31-40 Yas 177 3,8804 3524 015 H1 Kabul
Motive Etme C-41-50 Yas 123 3,9539 ' ' A<C,D
D-50+ 16 4,2500
A-20-30 Yas 148 3,7173
. B-31-40 Yasg 177 3,9812 H1 Kabul
Empati C41-50 Yas 123 38144 00 028 A<B
D-50+ 16 3,9375
A-20-30 Yas 148 3,6993
Sosyal B-31-40 Yas 177 _ 3,7514
Beceriler C-41-50 Yas 123 3,8374 1,417 237 H1 Red
D-50+ 16 4,0313

HOd: Duygusal Zeka Degerlendirme Yasa gore farklilik gostermez.

H1d: Duygusal Zeka Degerlendirme Yasa gore farklilik gosterir.
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Duygusal Zeka Degerlendirmesinin Yasa gore farkliligi, bagimsiz grup one
way anova testi ile smanmistir. “Tablo-22”de goriilecegi gibi Sosyal Beceriler
(p=0,237) i¢in H1 hipotezi reddedilmistir ve Yasa gore istatistiksel baglamda anlamli
bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Ancak Duygularin Farkinda Olma
(p=0,049), Duygularin1 Yoénetme (p=0,001), Kendini Motive Etme (p=0,015) ve
Empati (p=0,028) i¢cin H1 hipotezi kabul edilmistir ve Yasa gore istatistiksel
baglamda anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Tablo
incelendiginde s6z konusu Yasa bagh farkliliklarin 20-30 yas arasinda olan kisilerin
Duygularin Farkinda Olma yoniiniin 41-50 yas arasindaki kigilere gore daha diisiik
olmasindan kaynaklandigi gézlemlenmistir. Ayrica 20-30 yas arasinda olan kisilerin
duygularini yonetme yoniiniin 31-40 yas, 41-50 yas ve 50 yas iistiinde olan kisilere
gore daha diisiik oldugu gozlenmistir. Duruma ek olarak 20-30 yas arasinda olan

kisilerin kendini motive etme ve empati yoniiniin de diisiik oldugu gozlenmistir.
4.2.1.2.5. Is Performansinin Yasa Gére Degigimi

Tablo 23. Yas ile Is Performans1 Arasindaki iliski Icin F-Testi

Diizeyler Yas N Ort. F Degeri Degeri gc:stol'fé(/:
S20°30 148 22931
Yas
B-31-40
_ < 177 2,3270
z Baglamsal Yas 148 ,931 H1 Red
s Performans C-41-50
E 123 2,3567
£ Yas
S
5 D-50+ 16 2,4766
-9
e A-20-30 148 41779
Yas
B-31-40
. 177 4,1199
Gorev Yas 1,858 ,136 H1 Red
Performansi C-41-50
123 4,0434
Yas
D-50+ 16 4,4236

HOe: Is Performans: Yasa gore farklilik gdstermez.
Hle: Is Performans: Yasa gore farklilik gosterir.

Is Performansinin Yasa gore farkliligi, bagimsiz grup one way anova testi ile
smanmugtir. Tablo 23te goriilecegi gibi Baglamsal Performans (p=0,931) ve Gorev
Performanst (p=0,136) icin H1 hipotezinin reddedildigi ve Yasa gore istatistiksel

baglamda anlamli bir farklilik géstermemekte oldugu saptanmistir (p>0,05).
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4.2.1.2.6. Is Tatmininin Yasa Gore Degisimi

Tablo 24. Yas ile Is Tatmini Arasindaki iliski I¢in T-Testi Tablosu

.. t p Hipotez/
Diizeyler Yas N ort. Degeri Degeri  Post Hoc
A- 20-30 148 3,8018
Yas
B- 31-40 177 3,6073
Yas
= I¢sel Tatmin C. 4150 1,562 108 H1 Red
E g 123 3,7846
= a§
E
2 D- 50+ 16 3,9427
=
£
= - 20-
A- 2080 148  3,8311
Yas
6- 3140 177  3,5918
Yas
Dissal H1 Kabul
Tatmin 3,203 ,023 A>C
C- 41-50 123 355203
Yas
D- 50+ 16 3,7500

HOf: Is Tatmini Yasa gore farklilik gostermez.
H1f: Is Tatmini Yasa gore farklilik gdsterir.

Is Tatmininin Yasa gore farklihig, bagimsiz grup one way anova testi ile
stnanmustir. “Tablo - 247de goriilecegi gibi Igsel Tatmin (p=0,198) icin HI
hipotezinin reddedildigi ve Yasa gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gostermemekte oldugu saptanmistir (p>0,05). Ancak Digsal Tatmin (p=0,001) i¢in
HI hipotezi kabul edilmistir ve Yasa gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Tablo incelendiginde s6z konusu Yasa bagh
farkliliklarin 20-30 yas arasindaki kisilerin Digsal Tatmininin 41-50 yas arasindaki

kisilere gore daha yliksek olmasindan kaynaklandig1 gézlemlenmistir.
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4.2.1.2.7. Duygusal Zekanin Calisma Stiresine Gére Degisimi

Tablo 25. Caligma Siiresi ile Duygusal Zekanin Arasindaki Iliski Icin F-Testi

Diizeyler Calisma N Ort. f p Hipotez/
Siiresi Degeri Degeri Post Hoc
A-1-8 Yil 230  3,7572
Duygularin B-9-18 Yil 149 4,0940
Farkinda 4,933 ,002 H1 Kabul
Olma C-19-30 Y1l 13 3,8425 A<B
12 3,7500

D-31-40 Y1l
A-1-8 Vil 230 3,6536

o 149 3.7528
ggﬁgﬁml B-9-18 Yil 3050 028  H1Kabul
C-19-30Yid /33,7534 D<B,C

D-31-40 Yil 12 3,0417
A-1-8 Yil 230  3,8203
Kendini B-9-18 Yil 149  3,9295
Motive Etme  C-19-30 Yil 73 3,9178
D-31-40 Yil 12 3,4167
A-1-8 Y1l 230  3,8464

1,933 ,123 H1 Red

Duygusal Zeka Degerlendirmesi

149 4,0213
Empati gy 18 Y1l 6175 000 Héfca%”'
C-1930 Yil 73 35982 !
D-31-40 YiI 12 3,3750
A-1-8 Vil 230 3,7341
B-0-18 Yi 149  3,8624
Sosyal C-1930Yil 73 36804 1248 292 H1 Red
Beceriler 12 3.7500 ' '
D-31-40 Yil

HOg: Duygusal Zekd Degerlendirme Calisma Siiresine gore farklilik

gostermez.
Hl1g: Duygusal Zeka Degerlendirme Calisma Siiresine gore farklilik gosterir.

Duygusal Zeka Degerlendirmesinin Calisma Siiresine gore farkliligi, bagimsiz
grup one way anova testi ile sinanmistir. Tablo-257de goriilecegi gibi Kendini
Motive Etme (p=0,123) ve Sosyal Beceriler (p=0,292) icin HI1 hipotezi
reddedilmistir ve Calisma Siiresine gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Ancak Duygularin Farkinda Olma (p=0,002),
Duygularmi Yonetme (p=0,028) ve Empati (p=0,000) icin H1 hipotezi kabul
edilmistir ve Calisma Siiresine gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Tablo incelendiginde s6z konusu Calisma

Siiresine bagl farkliliklarin 1-8 yil arasinda Caligsma Siiresi olan kisilerin Duygularin
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Farkinda Olma yoniiniin 9-18 yil arasinda Calisma Siiresi olan kisilere gore daha
diisiik olmasindan kaynaklandig1 gézlemlenmistir. Ayrica 31-40 yil arasinda Caligsma
Siiresi olan kisilerin duygularini yonetme yoniiniin 9-18 yil arasinda Calisma Siiresi
ve 19-30 yil arasinda Calisma Siiresi olan kisilere gore daha diisiik oldugu
gbzlenmistir. Duruma ek olarak 9-18 yil arasinda Calisma Siiresi olan kisilerin
empati yoniiniin 19-30 y1l ve 31-40 yil arasinda ¢aligma siiresi olan kisilere gore daha

diisiik oldugu gozlenmistir.
4.2.1.2.8. Is Performansimin Calisma Siiresine Gore Degisimi

Tablo 26. Caligsma Siiresi ile Is Performans1 Arasindaki liski I¢in F-Testi

Hipotez/
Diizeyler Ca.!lsm.a N Ort. lf . ? . Post
Siiresi Degeri Degeri
Hoc
A-1-8 Y1l 230 2,3049
B-9-18
_ Baglamsal Y1l 14344088
2 Performans  C-19-30 73 29688 378 769  H1Red
E Yil '
S D-31-40
E’ Yil 12 2,1771
o2 A-1-8 Y1l 230 4,1836
B-9-18
Gérev Vil 149  4,1529 H1
Performanst  C-19-30 73 39772 3328 020 Kabul
Yil '
D-31-40 A>D
Yil 12 3,6944

HOh: Is Performansi Calisma Siiresine gore farklilik gdstermez.
H1h: s Performansi Calisma Siiresine gore farklilik gosterir.

Is Performansinin Calisma Siiresine gore farkliligi, bagimsiz grup one way
anova testi ile smanmustir. “Tablo 26”da goriilecegi gibi Baglamsal Performans
(p=0,769) i¢in H1 hipotezinin reddedildigi ve Caligma Siiresine gore istatistiksel
baglamda anlamli bir farklilik gostermemekte oldugu saptanmistir (p>0,05). Ancak
Gorev Performansi (p=0,020) i¢cin H1 hipotezi kabul edilmistir ve Calisma Siiresine

gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (p<0,05).
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4.2.1.2.9. Is Tatmininin Calisma Siiresine Gore Degisimi

Tablo 27. Caligsma Siiresi ile Is Tatmini Arasindaki iliski I¢in T-Testi

.. Calisma t p Hipotez/
Dizeyler Siiresi N Ort. Degeri Degeri Post Hoc
A-1-8 230 3,7837
Yil
-~ 3;?‘18 149 3,8367
¢se
i H1 Kabul
Tatmin 5'119‘30 73 34829 6135 000 D<BC
1
=
g D-31-40
% Yil 12 2,7986
- A-l-8 530 37728
Sy Yil
B-9-18 149  3,6158
. Yil
Tl H1 Kabul
C-19-30 73 3,4349 3923  ,009 A>C
Yil

D-31-40 15 32083
Yil

HOi: Is Tatmini Calisma Siiresine gére farklilik gdstermez.
H1i: Is Tatmini Calisma Siiresine gore farklilik gdsterir.

Is Tatminin Calisma Siiresine gore farkliligi, bagimsiz grup one way anova
testi ile stnanmustir. “Tablo - 27”de goriilecegi gibi i¢gsel Tatmin (p=0,000) ve Dissal
Tatmin (p=0,009) i¢cin H1 hipotezi kabul edilmistir ve Calisma Siiresine gore
istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Tablo
incelendiginde s6z konusu Calisma Siiresine bagli farkliliklarin 31-40 y1l arasinda
Calisma Siiresi olan kisilerin I¢sel Tatmininin 9-18 yil ve 19-30 y1l arasinda Calisma

Siiresi olan kisilere gore daha diisiik olmasindan kaynaklandig1 gézlemlenmistir.
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4.2.1.2.10. Duygusal Zeka Degerlendirmesi Egitim Durumuna Gore Degisimi

Tablo 28. Egitim Durumu ile Duygusal Zeka Degerlendirmesi Arasindaki liski i¢in

F-Testi
Diizeyler Egitim Durumu N ort. f p Hipotez/
Degeri Degeri Post
Hoc
A-ilkogretim 18 3,4352 2,709 ,030 H1
B-Lise ve Dengi 229  3,8493 Kabul
Duygularin Okul A<k
Farkinda C-Yiiksek Okul 87 4,0345
Olma D-Lisans 95 3,8123
E-Yiiksek Lisans 35 4,0905
veya Doktora
Ikdgretim 18 3,4444 1,827 122 H1 Red
‘2 Lise ve Dengi Okul 229  3,6820
E Duygularini  Yiiksek Okul 87 3,7107
=  YOnetme Lisans 95 3,6035
E) Yiiksek Lisans veya 35 3,9905
)q:)n Doktora
é 1kdgretim 18 3,8611 ,167 ,955 H1 Red
< Kendini Lise ve Dengi Okul 229  3,8566
N Motive Y_ﬁksek Okul 87 3,9157
S Etme Lisans 95 3,8193
A Yiiksek Lisans veya 35 3,8571
= Doktora
(= 1kdgretim 18 3,4444 4,773 ,001 H1l
Lise ve Dengi Okul 229  3,8603 Kabul
Empati Yiiksek Okul 87 4,0211 D<C,E
Lisans 95 3,6491 C>AC
Yiiksek Lisans veya 35 4,1286
Doktora
1kdgretim 18 3,4167 4,907 ,001
Lise ve Dengi Okul 229  3,8333 H1
Sosyall Yiiksek Okul 87 3,7893 Kabul
Beceriler Lisans 95 3,5456 E>AD
Yiiksek Lisans veya 35 4,0619 D<B.E
Doktora

HOj: Duygusal Zeka Degerlendirme Egitim Durumuna gore farklilik
gostermez.

H1j: Duygusal Zeka Degerlendirme Egitim Durumuna gore farklilik gosterir.

Duygusal Zeka Degerlendirmesinin EZitim Durumuna gore farkliligi, bagimsiz
grup one way anova testi ile stnanmigtir. Tablo 28’de goriilecegi gibi Duygularim
Yonetme (p=0,122) ve Kendini Motive Etme (p=0,955), icin HI1 hipotezi
reddedilmistir ve Egitim Durumuna gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Ancak Duygularin Farkinda Olma (p=0,030), Empati
(p=0,001) ve Sosyal Beceriler (p=0,001) icin H1 hipotezi kabul edilmistir ve Egitim
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Durumuna gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir
(p<0,05).
4.2.1.2.11. Is Performansimin Egitim Durumuna Gore Degisimi

Tablo 29. Egitim Durumu ile Is Performansi Arasindaki iliski i¢in F-Testi Tablosu

Diizeyler Egitim Durumu N Ort. F p Hipotez/
Degeri Degeri  Post Hoc
A-ilkégretim 18 2,5833
B-Lise ve Dengi 229 22836  ,821 512 H1 Red
] Okul
Baglamsal = = vk okl 87 24224
Performans
g E-Yiiksek Lisans 35 2,5286
g veya Doktora
5 ] 18 3,5000
= A-lIlkdgretim H1 Kabul
I~ 4565 001 abu
=) B-Lise ve Dengi 229  4,1878
Okul A<B,CD,E
Gorev 87 4,1073

Performansi C'Yﬁksek Okul

] 95 4,1649
D-Lisans

E-Yiiksek Lisans 35 4,0190
veya Doktora

HOk: Is Performans1 Egitim Durumuna gore farklilik gostermez.
H1k: Is Performansi Egitim Durumuna gore farklilik gésterir.

Is Performansinin Egitim Durumuna gore farklilifi, bagimsiz grup one way
anova testi ile smanmustir. Tablo - 29”da goriilecegi gibi Baglamsal Performans
(p=0,512) i¢in HI hipotezinin reddedildigi ve Egitim Durumuna gore istatistiksel
baglamda anlamli bir farklilik gostermemekte oldugu saptanmistir (p>0,05). Ancak
Gorev Performanst (p=0,001) i¢cin H1 hipotezi kabul edilmistir ve Egitim Durumuna
gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05).
Tablo incelendiginde s6z konusu Egitim Durumuna bagli farkliliklarin ilkokul
diizeyinde egitim almis kisilerin gorev performansinin diger egitim diizeyindeki

kisilere gore daha diigiik olmasindan kaynaklandig1 gézlemlenmistir.
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4.2.1.2.12. Is Tatmininin Egitim Durumuna Gore Degisimi

Tablo 30. Egitim Durumu ile Is Tatmini Arasindaki Iliski i¢in T-Testi Tablosu

.. el t p Hipotez/
Diizeyler Egitim Durumu N Ort. Degeri Degeri  Post Hoc
A-Ilké’)gretim 18 3,6157
B-Lise ve Dengi
Okul 229  3,7154
I(;se! C-Yiiksek Okul 87 3,8314 1,351 250 H1 Red
Tatmin
D-Lisans 95 3,5912
£ E-Yiiksek Li
g uksek Lisans 35 3.9810
® veya Doktora
i
=
A-Tlkdgretim 18 3,3472
B-Lise ve Dengi
Okul 229  3,7194
Dissal C-Yiiksek Okul 87 3,5431 286 - H1 Kabul
Tatmin ’ ’ A>C
D-Lisans 95 3,6237
E-Yiiksek Lisans 35 3,7500

veya Doktora

HOI: Is Tatmini Egitim Durumuna gore farklilik géstermez.
H11: Is Tatmini Egitim Durumuna gore farklilik gosterir.

Is Tatminin Egitim Durumuna goére farkliligi, bagimsiz grup one way anova
testi ile sinanmugtir. “Tablo - 30” da goriilecegi gibi igsel Tatmin (p=0,250) ve Dissal
Tatmin (p=0,275) i¢in H1 hipotezinin reddedildigi ve Egitim Durumuna gore
istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gostermemekte oldugu saptanmistir

(p>0,05).
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4.2.1.2.13. Duygusal Zeka Degerlendirmesi Pozisyona Gore Degisimi

Tablo 31. Pozisyon ile Duygusal Zeka Degerlendirmesi Arasindaki Iliski i¢in F-
Testi Tablosu

Duygusal Zeka Degerlendirmesi

Diizeyler Pozisyon N Ort. Degeri Degeri H|po|t_(|e§(/: Post
A-Yonetici 34 4,0441
Duygularin _ B-Ofis Calisam 169  3,6933
Farkinda C-Saha Calisam 131  3,9555 3,356 010 H1 Kabul
Olma D-Giivenlik 75 4,0378 B<D
E-Diger 55 3,9455
A-Yonetici 34 3,8725
B-Ofis Calisani 169  3,6992
D%i‘;ﬁem C-SahaCabsam 181 3803L 400 5o
D-Giivenlik 75 37978 H1 Red
E-Diger 55 3,5697
A-Yonetici 34 3,9363
Kendini B-Ofis Calisan: 169  3,6874
Motive C-Saha Calisam 131 3,9326 3,405 ,009 H1 Kabul
Etme D-Giivenlik 75 3,9489 B<E
E-Diger 55 4,0515
A-Y0netici 34 4,0637
B-Ofis Calisan 169  3,7909
Empati C-Saha Calisani 131 3,8346
D-Giivenlik 75 39244 991 412 H1 Red
E-Diger 55  3,8455
A-Yo0netici 34 3,9559
B-Ofis Caligam 169  3,7939
Bseg?r/ﬁ:e ; C-Saha Calisani 131 3,7863 3,847 ,004 HEl>KAETtI)DUI
D-Giivenlik 75 3,8467 E<AB.CD
E-Diger 55 3,4152

HOm: Duygusal Zeka Degerlendirmesi Pozisyona gore farklilik géstermez.
H1m: Duygusal Zeka Degerlendirmesi Pozisyona gore farklilik gosterir.

Duygusal Zeka Degerlendirmesinin Pozisyona gore farkliligi, bagimsiz grup

one way anova testi ile sinanmistir. “Tablo-31”de de goriildigii gibi Duygularini

Yonetme (p=0,239) ve Empati (p=0,412) icin H1 hipotezi reddedilmistir ve

Pozisyona gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(p>0,05). Ancak Duygularin Farkinda Olma (p=0,010), Kendini Motive Etme
(p=0,009), ve Sosyal Beceriler (p=0,004) icin H1 hipotezi kabul edilmistir ve

Pozisyona gore istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gdsterdigi tespit edilmistir

(p<0,05).
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4.2.1.2.14. Is Performansinin Pozisyona Gore Degisimi

Tablo 32. Pozisyon ile Is Performans1 Arasindaki Iliski i¢in F-Testi Tablosu

= Hipotez/
Diizeyler Pozisyon N Ort. - o Post
Degeri Degeri H
ocC
A-YOnetici 34 2,4412
B-Ofis Calisan 169 2,4131
Baglamsal
Performans o~ oha Calisam 131 2,1675
_ 1,729 ,142 H1 Red
2
g D-Giivenlik 75 25158
S
A E-Diger 55  2,1330
oy
A-Y onetici 34  4,0948
B-Ofis Calisan 169 4,0184
Gorev
Performansi C-Saha Cah$anl 131 4,2239
2,261 ,062 H1 Red
D-Giivenlik 75  4,2430
E-Diger 55  4,1051

HOn: Is Performansi1 Pozisyona gore farklilik gdstermez.

Hln: Is Performansi Pozisyona gore farklilik gosterir.

[s Performansinin Pozisyona gore farklilig1, bagimsiz grup one way anova testi

ile sinanmistir. “Tablo-32”de goriildiigii gibi Baglamsal Performans (p=0,142) ve

Gorev Performansi (p=0,062) icin H1 hipotezinin reddedildigi ve Pozisyona gore

istatistiksel baglamda anlamli bir farklilik gostermemekte oldugu saptanmistir

(p>0,05).
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4.2.1.2.15. Is Tatmininin Pozisyona Gore Degisimi

Tablo 33. Pozisyon ile Minnesota Is Tatmini Arasindaki Iliski i¢in T-Testi Tablosu

Diizeyler Pozisyon N Ort. t p Hipotez/
Degeri Degeri Post Hoc
A-Yonetici 34 34877
fosel B-Ofis Calisani 169 3,6844
S 'I?atmin C-Saha Calisan1 131  3,8206 ,942 439 H1 Red
£ D-Giivenlik 75  3,7244
3 E-Diger 55  3,7939
Ry A-Y Onetici 34 3,6471
B-Ofis Calisan1 169  3,6479
'Il?;irsﬁiln C-Saha Caligam 131 35076 1,955  ,100 H1 Red
D-Giivenlik 75 3,8433
E-Diger 55 33,7727

HOo: Is Tatmini Pozisyona gore farklilik gdstermez.

Hlo: Is Tatmini Pozisyona gore farklilik gosterir.

Is Performansinin Pozisyona gore farkliligi, bagimsiz grup one way anova testi

ile smnanmistir. Tablo - 33”de goriilecegi gibi I¢sel Tatmin (p=0,439) ve Dissal

Tatmin (p=0,100) i¢in H1 hipotezinin reddedildigi ve Pozisyona gore istatistiksel

baglamda anlaml bir farklilik gostermemekte oldugu saptanmistir (p>0,05).

4.2.1.3. Anova Ozet Tablolar

Tablo 34. Varyans Analizi Ozet Tablosu

Boyutlar Cinsiyet

Yas

Calisma
Siiresi

Egitim
Durumu

Pozisyon

Duygularin Y
Farkinda Olma

\Y

\Y

\Y

Duygularim
Yonetme

Duygusal Zeka Kendini Motive
Degerlendirmesi _Etme

Empati

Sosyal Beceriler

Baglamsal
Performans

< IKK < | < | <

is Performansi Gorev
Performansi

<

<l XI<I<] X <

< <|<|<| <] <

I¢sel Tatmin

<|<| <| <|<|<| <

is Tatmini Digsal Tatmin

<|<

Il < X|IXI<] <

<|<

<|=<

V: Farklilik Var, Y: Farklilik Yok

Tablo 34°te bu ¢alisma icin yapilan varyant analizleri ile ulasilan hipotezlerin
kabul (Farklilik Var= V) ve red (Farklilik Yok =Y) sonuglar1 yer almaktadir.
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4.2.1.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon, iki rasgele degisken arasindaki lineer iligkinin incelenmesi
amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Degiskenler arasindaki iliski korelasyon
katsayisi yardimi ile yorumlanir ve Korelasyon Katsayis1 yorumlanirken kuvvet
(dusiik, orta, yiiksek), istatistiksel anlamlilik ve Yon (pozitif, negatif) acisindan
yorumlanabilir. Korelasyon katsayisinin mutlak degeri 1 oldugunda tam iliskiyi,
mutlak degerce 0,00-0,29 arasindaki degerler diisiik iliskiyi, mutlak degerce 0,30-
0,69 arasindaki degerler orta diizeyde iliskiyi ve mutlak degerce 0,70 ve {izeri yiiksek
diizeyde iliskiyi gostermektedir. Yani korelasyon katsayisinin mutlak degeri 1’e

yaklastikea iligki artarken, 0 yaklastik¢a degiskenlerin iligkisiz oldugu sdylenebilir.

Tablo 35. Korelasyon Analizi

- » Z £
E: E. s I8 .-
£ SE € = _ G £ = <
%5« RS T2 8 ST £5 3E € 3 E
> £ > = c B e 28 e ‘T P o} =
5 & = =0 s E o D < O L= @ 2 ©
A=0 A= ¥ S0 W » o == n O A = =g

Duygularin 1

Farkinda

Duygularim Vi 1

Yonetme ,50

Kendini - 719"

Motive Etme 1989 - !

Empati ,630™ e ST 1

Sosya! 573" ,54*19 531 ,64*14 1

Beceriler

Baglamsal 018 1077 046 059 085 1

Performans

Gorev *x 4197 570 494" *ox -

Performansi 441 ” ™ - 540 016 !

i¢sel Tatmin osg 204 280 2760 oo o75  ogo™ 1

Dissal Tatmin 1417 227 2842660 oo ggp 390 416 1

Korelasyon Kkatsayr degerleri incelendiginde ikili degiskenler arasinda
iligskilerin oldugu tespit edilmistir. Bu korelasyon katsayilar1 arasinda en yliksek
degeri Duygularmi Yonetme ile Kendini Motive Etme iliskisi i¢in hesaplandigi
gorilmektedir. Duygularmi Yonetme ile Kendini Motive Etme arasinda yiiksek
diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir (r= 0,719). Benzer sekilde Empati ile
Duygularin Farkinda Olma (r=0,630), Sosyal Beceriler ile Empati (r=0,644) ve
Sosyal Beceriler ile Duygularin Farkinda Olma (r=0,573) arasinda da iligkilerin
oldukca iyl oldugu goriilmektedir. Ancak Baglamsal Performans ile Gorev
Performans1 (r=-0,016) ve Dissal Tatmin ile Baglamsal Performans arasindaki

(r=0,062) katsay1 degerleri incelendiginde degiskenlerin iliskisiz denilebilecek kadar
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az bir iligkisi oldugu goriilmektedir. Bu yiizden hem degiskenler arasindaki iliskilerin
yoniinii ve biiyiikliigiinii daha detayli inceleyebilmek hem de degiskenler arasindaki
iliskilerin genel yorumunu mantiksal c¢er¢evede daha iyi agiklayabilmek icin

regresyon analizi incelenmesinin yapilmasi uygun bulunmustur.
4.2.1.5. Coklu Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimli bir degisken iizerinde bir veya birden fazla
degiskenin etkisini sinamak i¢in kullanilan bir analizdir. Bu analiz yonteminde
aciklamak istenilen degiskene bagimli degisken, bagimli degiskeni agiklamak icin
kullanilan degisken veya degiskenlere ise bagimsiz degisken adi verilir. Bagimli
degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligki regresyon denklemi adi verilen bir
matematiksel model ile ifade edilir. Coklu Regresyon denkleminin teorik yapisi; Y=
BO+ Bi Xi + €1 seklinde tanimlanabilir. Bu denklemde bagimsiz degiskenler Xi,
bagimh degisken Y ile gosterilir. Denklemde yer alan Pi degerleri ise bagimsiz
degiskenlerin iliski katsayilarin1 ve PO sabit katsayr degerini ifade etmektedir. €i ile
ifade edilen degerler ise hata terimlerini vermektedir ve toplamlarinin 0 oldugu

varsayilir.
4.2.1.5.1. Duygusal Zekdmn Is Performansina Etkisi

Tablo 36. Duygusal Zekanin Is Performansina Etkisi I¢in Regresyon Analizi

Tablosu
Is Performansi
Baglamsal Performans Gorev Performansi
B P B P

o bt 1,784 000 1,659 ,000
< " Duygularn Farkind
N uygularn rarianda -,100 270 011 784
E Olma ] 1 1 b
5 "
:;3 Duygularim Yonetme 202 043 -.072 110
= Sosyal Beceriler 102 357 349 000

Empati 056 576 093 042

Kendini Motive Etme 097 350 262 000

HOp: Duygusal Zekanin Is Performansina Etkisi Y oktur.
H1p: Duygusal Zekanin is Performansia Etkisi Vardir.

Uygulanan regresyon analizi ile Duygularin Farkinda Olma (p=0,270), Sosyal
Beceriler (p=0,357), Empati (p=0,576) ve Kendini Motive Etme (p=0,350)
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istatistiksel olarak Baglamsal Performansi anlamli diizeyde etkilemedigi

saptanmistir(p>0,05).

Sabit(p=0,000) ve Duygularin1 Yonetme (p=0,043) istatistiksel olarak
Baglamsal Performansi anlamli diizeyde etkiledigi saptanmistir(p<0,05). Baglamsal
Performansa etkisinin oldugu tespit edilen degiskenlerin kurulacak olan regresyon

denklemi modeline alinmasina karar verilmistir.

Tablo 37. Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlari Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagiml Degisken Baglamsal Performans

X1 Bagimsiz Degisken Duygularini Yonetme

Bo Sabit Katsay1 1,758(Tablodaki B degerlerinden)
B Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,202

Tablodan elde edilen degerler ve sembol karsiliklar1 Y= o+ B1 X1 denkleminde

yerine yazildig1 zaman uygun regresyon denklemi elde edilmis olacaktir.
Y= Bot+ PB1 X1 = Baglamsal Performans = 1,758 + 0,202 Duygularin1 Y6netme

Regresyon denkleminden de goriilecegi iizere Duygularim1 Yonetme 1 birim
artt1igi zaman Baglamsal Performans 0,202 birim artacaktir. Bu sonuca gore
Duygularin1 Yonetmenin Baglamsal Performans flizerinde pozitif yonde %20,2

oraninda bir etkisi vardir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda Duygularin Farkinda Olma (p=0,784) ve
Duygularimi Yonetme (p=0,110) istatistiksel olarak toplumsal faktorleri anlamhi

diizeyde etkilemedigi saptanmistir (p>0,05).

Sosyal Beceriler (p=0,000), Empati (p=0,042) ve Kendini Motive Etme
(p=0,000) istatistiksel olarak Gorev Performansini anlamli diizeyde etkiledigi
saptanmistir  (p<0,05). Gorev performansina etkisinin oldugu tespit edilen
degiskenlerin kurulacak olan ¢oklu regresyon denklemi modeline alinmasina karar
verilmistir

Y=0o+P1 Xe+P2Xo +PzXs > Gorev Performanst = 1,659 + 0,346
Sosyal Beceriler + 0,093 Empati + 0,262 Kendini Motive Etme

Ayrica empatinin gorev performansi lizerinde %9,3 oraninda pozitif yonli

etkisi vardir. Empati 1 birim artti§1 zaman gorev performansi 0,093 birim artacaktir.
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Benzer sekilde kendini motive etmenin gorev performansi iizerinde %?26,2 oraninda
pozitif yonlii bir etkisi vardir. Kendini motive etme 1 birim arttifinda gorev

performansi 0,262 birim artacaktir.
4.2.1.5.2. Is Tatmininin Is Performansina Etkisi

Tablo 38. is Tatmininin Is Performansina Etkisi I¢in Coklu regresyon Analizi

Tablosu
Is Performans
Baglamsal Performans Gorev Performansi
£ B p B P
E .Sabit 1,880 ,000 2,820 ,000
.2 Ig¢sel Tatmin ,073 ,238 ,102 ,002
Dissal Tatmin ,048 474 ,254 ,000

HOgq: Is Tatmininin Is Performansina Etkisi Yoktur.
H1gq: Is Tatmininin Is Performansina Etkisi.

Yapilan coklu regresyon analizi sonucunda Ig¢sel Tatmin (p=0,238) ve Dissal
Tatmin (p=0,474) istatistiksel olarak Baglamsal Performansi anlamli diizeyde
etkilemedigi saptanmistir(p>0,05). Iligkili degisken olmadigindan regresyon

denklemi kurmak anlamsiz olacagi gézlenmistir.

Yapilan coklu regresyon analizi sonucunda Sabit(p=0,000), I¢sel Tatmin
(p=0,002) ve Digsal Tatmin (p=0,000) istatistiksel olarak Goérev Performansini
anlamli diizeyde etkiledigi saptanmistir(p<<0,05). Bu ylizden ilgili degiskenlerin

kurulacak olan ¢oklu regresyon denklemi modeline alinmasina karar verilmistir.

Y=Bot+ B1 X1+ P2 X2 = Gorev Performans: = 2,820 + 0,102 I¢sel Tatmin +
0,254 Dissal Tatmin

Elde edilen g¢oklu regresyon denklemi sonucunda Igsel Tatmin Gorev
Performans: iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Igsel tatmin 1
birim arttigit zaman Gorev Performansi 0,102 birim artacaktir. Yani igsel
performansin Gorev Performansi tizerinde pozitif yonlii ve %10,2 oraninda bir etkisi
vardir. Igsel tatminin artmasi ayn1 zamanda gorev performansmin da artmasina
yardimci olabilir. Benzer sekilde digsal Tatmin Gorev Performansi iizerinde pozitif
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Digsal tatmin 1 birim arttigi zaman Gorev

Performanst 0,254 birim artacaktir. Yani dissal performansin Gorev Performansi
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tizerinde pozitif yonli ve %25,4 oraninda bir etkisi vardir. Digsal tatminin artmasi

ayni1 zamanda gorev performansinin da artmasina yardimei olabilir.
4.2.1.5.3. Duygusal Zekann Is Tatminine Etkisi

Tablo 39. Duygusal Zekanin Is Tatminine Etkisi I¢in Coklu regresyon Analizi

Tablosu
Is Tatmini
icsel Tatmin Dissal Tatmin
B P p P
Sabit 2,094 ,000 2,089 ,000
<«
E Duygularin Farkinda -,310 ,000 -172 ,008
= Olma
e
z  Duygularim Yonetme -,025 741 ,015 ,838
a
Sosyal Beceriler ,300 ,001 ,229 ,004
Empati ,259 ,001 172 ,017
Kendini Motive Etme ,205 ,011 ,168 ,025

HOr: Duygusal Zekanin Is Tatminine Etkisi Yoktur.
Hlr: Duygusal Zekanin Is Tatminine Etkisi Vardir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda Duygularini Yonetme (p=0,741)
istatistiksel ~ olarak I3 Tatminini anlamli  diizeyde etkilemedigi tespit

edilmistir(p>0,05).

Duygularin Farkinda Olma (p=0,000), Sosyal Beceriler (p=0,001), Empati
(p=0,001) ve Kendini Motive Etme (p=0,011) istatistiksel olarak igsel tatmini
anlamli diizeyde etkiledigi saptanmustir(p<0,05). Iliskili oldugu tespit edilen
degiskenlerin kurulacak olan ¢oklu regresyon denklemi modeline alinmasina karar

verilmistir.

Y=ot P1 X1+ B2 X2+ B3 Xz + Pa Xa > Igsel Tatmin = 2,094 - 0,310
Duygularin Farkinda Olma + 0,300 Sosyal Beceriler + 0,259 Empati + 0,205 Kendini

Motive Etme

Coklu regresyon denkleminden de goriilecegi iizere Duygularin Farkinda Olma
1 birim arttig1 zaman Igsel tatmin 0,310 birim azalacaktir. Bu sonuca gore
Duygularin Farkinda Olma, igsel Tatmin iizerinde %31,0 oraninda negatif yonlii bir
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etkisi vardir. Sosyal Beceriler 1 birim arttigi zaman Igsel Tatmin 0,300 birim
artacaktir. Bu sonuca gére Sosyal Becerilerin I¢sel Tatmin iizerinde pozitif yonde
%30,0 oraninda bir etkisi oldugu sdylenebilir. Duruma ek olarak Empati 1 birim
arttig1 zaman Igsel Tatmin 0,259 birim artacaktir. Bu sonuca gdre Empatinin Igsel
Tatmin iizerinde pozitif yonde %25,9 oraninda bir etkisi oldugu sdylenebilir. Ayrica
Kendini Motive Etme 1 birim arttig1 zaman I¢sel Tatmin 0,205 birim artacaktir. Bu
sonuca gore Kendini Motive Etmenin i¢sel Tatmin iizerinde pozitif yonde %20,5

oraninda bir etkisi oldugu séylenebilir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda Duygularin1i Yonetme (p=0,838)
istatistiksel ~ olarak Is Tatminini anlamli diizeyde etkilemedigi tespit

edilmistir(p>0,05).

Sabit katsayr (p=0,000), Duygularin Farkinda Olma (p=0,008), Sosyal
Beceriler (p=0,004), Empati (p=0,017) ve Kendini Motive Etme (p=0,025)
istatistiksel olarak digsal tatmini anlamli diizeyde etkiledigi saptanmistir (p<0,05).
Mliskili oldugu tespit edilen degiskenlerin kurulacak olan ¢oklu regresyon denklemi

modeline alinmasina karar verilmistir.

Y= B0+ Bl X1 +p2 X2+ B3 X3 +p4 X4 > Dissal Tatmin = 2,089 - 0,172
Duygularin Farkinda Olma + 0,229 Sosyal Beceriler + 0,172 Empati + 0,168 Kendini

Motive Etme

Coklu regresyon denkleminden de goriilecegi iizere Duygularin Farkinda Olma
1 birim arttigi zaman Digsal tatmin 0,172 birim azalacaktir. Bu sonuca gore
Duygularin Farkinda Olma, Digsal Tatmin tlizerinde %17,2 oraninda negatif yonlii bir

etkisi vardir.
4.2.1.6. Coklu Regresyon Iliskileri
4.2.1.6.1. Is Tatmini ile Duygusal Zekd ve Is Performansi Arasindaki Iligki

Tablo 40. Is Tatmininin Duygusal Zeka ve Is Performans1 Uzerinde Etkisi I¢in
Coklu regresyon Analizi Tablosu

is Performansi

Duygusal Zeka
p P p P
Sabit 2,788 0,000 2,362 0,000
is Tatmini 276 0,000 235 0,028

HOs: Is Tatmininin Duygusal Zeka ve Is Performansi Uzerinde Etkisi Yoktur.
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Hls: Is Tatmininin Duygusal Zeka ve Is Performansi Uzerinde Etkisi Vardir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi ile Is Tatmininin (p=0,000) Duygusal Zeka
tizerinde etkisinin oldugu gézlenmistir. Elde edilen bu iligki i¢in regresyon denklemi

asagidaki gibi kurulmalidir;
Duygusal Zeka = 2,788 + 0,276 Is Tatmini

Coklu regresyon denklemine gére Is Tatmini Duygusal Zeka iizerinde pozitif
bir etkisi vardir. Is Tatmini 1 birim artiginda Duygusal Zekd da 0,276 birim
artacaktir. Yani Is Tatmini Duygusal Zekdyr %27,6 oraminda pozitif ydnde
etkilemektedir.

Coklu regresyon analizi ile elde edilen bir diger sonug ise Is Tatmini (p=0,028)
Is Performans: iizerinde etkisinin oldugudur. Elde edilen bu iliski icin ¢oklu

regresyon denklemi asagidaki gibi kurulmalidir;
Is Performans1 = 2,181 + 0,235 Is Tatmini

Coklu regresyon denklemine gore Is Tatmini Is Performans: iizerinde pozitif
bir etkisi vardir. Is Tatmini 1 birim arttiginda Is Performansi da 0,235 birim
artacaktir. Yani Is Tatmini Is Performansimi %23,5 oraminda pozitif ydnde

etkilemektedir.
4.2.1.6.2. Duygusal Zeka ile Is Tatmini ve Is Performansi Arasindaki Iliski

Tablo 41. Duygusal Zeka ile Is Tatmini ve Is Performans1 Arasindaki iliski I¢in
Coklu regresyon Analizi Tablosu

Is Tatmini Is Performans

p P p P
Sabit 2,176 0,000 1,762 0,000
Duygusal Zeka ,398 0,000 ,385 0,000

HOt: Duygusal zekanin is tatmini ve 1§ performansi lizerinde etkisi yoktur.
H1t: Duygusal zekanin is tatmini ve is performansi lizerinde etkisi vardir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi ile Duygusal Zekanm (p=0,000) Is Tatmini
tizerinde etkisi oldugu gozlenmistir. Elde edilen bu iliski i¢in ¢oklu regresyon

denklemi agagidaki gibi kurulmalidir;

Is Tatmini = 2,176 + 0,398 Duygusal Zeka
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Coklu regresyon denklemine gére Duygusal Zekdnin Is Tatmini {izerinde
pozitif bir etkisi vardir. Duygusal Zeka 1 birim arttiginda Is Tatmini de 0,398 birim
artacaktir. Yani Duygusal Zekd Is Tatminini %39,8 oraninda pozitif ydnde

etkilemektedir.

Coklu regresyon analizi ile elde edilen bir diger sonug ise Duygusal Zekanin
(p=0,000) Is Performansi iizerinde etkisi oldugudur. Elde edilen bu iliski i¢in ¢oklu

regresyon denklemi asagidaki gibi kurulmalidir;
Is Performans1 = 1,762 + 0,385 Duygusal Zeka

Coklu regresyon denklemine gére Duygusal Zekanin Is Performansi iizerinde
pozitif bir etkisi vardir. Duygusal Zeka 1 birim artiginda Is Performansi da 0,385
birim artacaktir. Yani Duygusal Zeka Is Performansini %38,5 oraninda pozitif yonde

etkilemektedir.
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SONUC

Bu arastirmada c¢alisanlarin duygusal zeka seviyelerinin ve demografik
Ozelliklerinin onlarin is performansina ve is tatminlerine olan etkileri incelenmis,
anket yontemi ile calisanlardan toplanan veriler arasinda uygun istatistiksel analizler

ile nasil bir iligki oldugu ortaya konulmaya calisiimistir.

Duygusal zekanin is performansi ile iligkisi incelendiginde, duygusal zekanin
bilesenlerinden sadece duygulari yonetmenin baglamsal performansi %20 oraninda
etkiledigi ortaya cikmistir. Baglamsal performansi artirabilmek igin su Oneriler
getirilebilir: Duygusal zekanin is performansi ile iliskisi incelendiginde; duygusal
zekanin Dbilesenlerinden duygular1 yonetmenin, baglamsal performansi (%20)
etkiledigi tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin verilen goérevden daha
fazlasin1 yapmak ic¢in goniilli olduklari, is tanimimda yer almasa bile ise yeni
baslayanlara yardimci olduklar1 ve bdoliimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek

yenilikgi fikirleri sorumlu gérevliye sunduklar1 gozlemlenmistir.

Gorev performansinin, sosyal beceriler (%34), empati (%9) ve kendini motive
etme (%26) bilesenleri tarafindan etkilendigi bulunmustur. Duygusal zekanin is
tatmini ile 1iliskisi incelendiginde; duygusal zekanin bilesenlerinden duygular
farkinda olmanin is tatminini i¢sel ve digsal tatmin acisindan negatif, Sosyal
Beceriler, Empati ve Kendine Motive Etme bilesenlerinin ise pozitif etkiledigi
bulunmustur. Bu sonuglardan duygularin farkinda olmanin negatif etkiye sahip
olmasi diisiindiiriicidiir. Bu konu ile ilgili tamim dikkate alindiginda, is tatminini
belirleyen ana faktoriin beklentiler oldugu goriilecektir. Buradan hareketle, aragtirma
evrenine dahil olan kurumlarda genel olarak calisan beklentilerinin karsilanmadigi

konusunda daha duyarli olunmasinin yararli olabilecegi sdylenebilir.

[s tatmininin is performansi ile iliskisi incelendiginde; is tatmini ile baglamsal
performansla anlamli bir iligkisi bulunamamistir ancak hem ig¢sel tatminin hem de
digsal tatminin gorev performansini pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.

Isletmelerin ise alimda uygun personel se¢imi saglayarak, demografik
Ozelliklerin is yerine katkisini ist seviyeye tasiyacak profesyonellikte personel

birimleri olusturmalar1 gerektigi tespit edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda; cinsiyete bagl farkliliklarin kadinlarin igsel

tatminin ve digsal tatmininin erkeklere gore daha diisiik oldugu bulunmustur. Bu
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durum kadinlarin dogasi geregi detaylara 6nem veren bir yapiya sahip olmalarindan

kaynaklanabilecegi ifade edilebilir.

Genel olarak bakildiginda 20-30 yas gurubunda olan kisilerin genel olarak
duygusal zeka degerlendirmesinin diisiik oldugu bulunmustur. Bunun sebebinin ise

yasanmislik ve tecriibe eksikliginden kaynaklandig soylenebilir.

Caligsma stiresine bagli farkliliklarin analiz sonuglar1 incelendiginde; 1-8 yil
arasinda caligma siiresi olan kisilerin gorev performansinin, 31-40 yil arasinda gérev

performansi olan kisilere gore daha iist seviyelerde oldugu tespit edilmistir.

Egitim durumuna bagh farkliliklarin analiz sonuglart incelendiginde; ilkokul
diizeyinde egitim almis kisilerin, duygularin farkinda olma yoniiniin, yiiksek lisans
veya doktora diizeyinde egitim almis kisilere gore daha diisiikk oldugu bulunmustur.
Ayrica, lisans diizeyinde egitim almis olan kisilerin empati yoniiniin lise ve dengi
olan okul ve yiiksek okul diizeyinde egitim almis olan kisilere gore daha diisiik
oldugu bulunmustur. Duruma ek olarak yiiksek okul diizeyinde egitim almis kisilerin
empati yoniiniin ilkokul ve lise ve dengi okul diizeyinde egitim almis kisilere gore
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ayrica, yiiksek lisans veya doktora diizeyinde
egitim almis kisilerin sosyal becerilerinin ilkokul ve lisans diizeyinde egitim almis

kisilere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Pozisyona bagli farkliliklarin yonetici pozisyonunda calisan kisilerin
duygularin farkinda olma yoniiniin giivenlik c¢alisanlarina gore daha diisiik oldugu
bulunmustur. Ayrica ofis c¢alisanlarinin kendini motive etme becerisinin diger
pozisyonlarda ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu bulunmustur. Duruma ek olarak
diger pozisyonunda calisan kisilerin sosyal becerileri yonetici, ofis ¢alisani, saha

calisan1 ve giivenlige gore daha diisiik oldugu bulunmustur.

Duygusal zekanin, is performansi {izerinde bir etkisinin oldugu ve bu etkinin is
tatmininden daha fazla oldugu bulunmustur. Duygusal zekanin is tatmini {izerine
olan etkisi ise, i tatmininin duygusal zeka iizerine olan etkisinden daha fazladir.
Yani duygusal zeka hem is tatminini hem de is performansini olumlu yonde
etkilemektedir. Is performans: iizerindeki bu etkiler ise baglamsal performanstan
ziyade gorev performansi iizerinde olmaktadir. Baglamsal performansin sadece
duygusal zekanin duygularimi yonetme faktorii ile iliskili oldugu, baska higbir is

tatmini ve duygusal zeka faktorii ile iliskili olmadigi bulunmustur. Ote yandan
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duygusal zekanin duygularin farkinda olma faktoriiniin is tatmini iizerinde hem igsel
tatmin hem de dissal tatminin her ikisi lizerinde olmak iizere olumsuz etkisi oldugu

bulunmustur.

Bu c¢alisma, calisanlarin duygusal zeka seviyelerinin, is tatmini ve is
performansi ile iligkisini ortaya koymaya yonelik bir ¢aligmadir. Dolayisiyla, bundan
sonra yapilacak olan ¢alismalar i¢in arastirmacilara oneri olarak; aragtirmanin evreni
bolgelerin veya iilkelerin karsilastirmast  seklinde genisletilebilir. Ankara
OSB’lerdeki elektronik ve optik sektoriinde yapilan bu caligmanin, farkli sektorler
icin yapilmasi; duygusal zeka, is tatmini ve is performansi konusunda isletmeler,

aragtirmacilar ve iilke ekonomilerine 6nemli faydalar saglayabilir.
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ONERILER

Bu aragtirma icin yapilan analizler sonucunda gelistirilen Oneriler asagidaki

sekilde siralanabilir:

v" Personel alimi yapilirken bu konularda performans: st seviyelerde olan
bireyler tercih edilmelidir,

v’ Sosyal becerilerin artirillmasi ic¢in isletmeler sosyal organizasyonlar
diizenlemeli ve ilgili konularda hizmet i¢i egitimler yapilmalidir

v" Beklentileri karsilanmayan c¢alisanlarin  duygu farkindaligi  yiiksek
oldugunda is tatminsizligine yol agmaktadir. Anket evreni genel olarak ¢alisan
beklentilerinin karsilandigi is yerlerinden olusturulabilse Duygularin Farkinda Olma
bileseninin is tatminine pozitif etki saglayacagi ongoriilebilir.

v Is tatminini pozitif etkileyen bilesenler ise gérev performansinda oldugu
gibi sosyal beceriler, empati ve kendini motive etmedir. Calisanlarin is tatmininde
artis saglamak icin gorev performansini artiracak uygulamalar dikkate alinmalidir.

v’ Isletmelerin igsel ve digsal tatmini saglayacak iicret, saghk sigortasi,
orgilitsel adaletin yaninda, calisanlarin is ortamlariin iyilestirmesine yonelik
tedbirler almasi yerinde olacaktir. Yapilan bir is lizerinde miikemmeliyet¢i ve detayci
bir yaklasimin tatmini azaltabilecegi sOylenebilir.

v" Profesyonel personel alim politikalar1 ile, personel devir orami diisiik
tutularak, demografik faktorlerin zamanla iyilesmesi saglanabilir.  Ciink{i hali
hazirda calisan personelin yasini, is tecriibesini, egitimini personel alinmasi ve
personel ¢ikarilmasi haricinde anlik olarak degistirmek miimkiin olmayacaktir.

v" Caliganlara duygu kontrolii konusunda psikolojik egitimler saglanmalidir.

v" Calisanlarin duygularinin yonetimine yardimci olmak amaci ile is ortaminda
fiziksel aktivite imkanlarinin artirilmalidir.(Masa tenisi vb)

v’ Calisanlarin gerekli dinsel ibadet imkanlarinin saglanmasi (Mescit, yoga
vb.),

v" Personel alimi yapilirken, duygular1 yonetme konusunda yiiksek seviyede
olan bireylerin tercih edilmesi.

v Bu sonuglar gorev performansini artirmak isteyen yoneticilerin hem is
tatminin tim boyutlarin1 hem de duygusal zekanin sosyal beceriler, empati ve
kendini motive etme boyutlarini gelistirme tizerinde durmasi gerektigini ortaya

koymustur.
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EK-A
EKLER
ANKET FORMU

Degerli Katilimcilar,

Doktora galismasinin uygulama verilerinin elde edilmesi ekte hazirlanan
sorular tez konusuyla ilgili goriislerinizin alinmasi i¢in diizenlenmistir. Aragtirmanin
bilimsel giivenilirliginin saglanabilmesi i¢in sorulara Goriislerinizi en iyi yansitacak
cevaplari verilmeniz ¢alismanin amacinin gerceklesebilmesi agisinda ¢ok dnemlidir.
Sorularin hig birisi 6zel bilgilerinizi kapsamamaktadir.

Gosterdiginiz anlayis ve destek icin tesekkiirler.

Fatma ULUTURK Prof. Dr. Nail OZTAS
Istanbul Gelisim Universitesi Istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii

Doktora Ogrencisi Doktora Tez Danigmani

EK-A DEMOGRAFIK OZELLIKLER

€6,

Bu boliimde sorular ¢oktan se¢meli olup, sizin iggin en uygun segenege “x
isareti koyarak tercihinizi belirleyiniz.

1. Cinsiyetiniz:

a.Kadmn () b. Erkek ()

4. Yasmz:

a. () 20-30 b. () 31-40 c. () 41-50 d. ()50 +

2. Isletmenizdeki Cahsma siireniz

a. 1-8Yi () b.9-18 Yil () €. 19-30 Y1l () d. 31-40 Y1l ()
e.41-50 Y1l () f.51+ Y1l ()

3. Egitiminiz
a. () [lkogretim b. () Lise ve Dengi Okul  ¢. () On Lisans (Yiiksekokul)
d. () Lisans e. () Yiiksek Lisans veya Doktora

4. Calisilan Pozisyon
a. () Yonetici b. () Ofis Calisani c. () Saha Calisan1 d. () e. () Diger
......... (glivenlik vb.)

Liitfen diger sayfaya geginiz.
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EK-B

EK-B DUYGUSAL ZEKA DEGERLENDIRME OLCEGI

(DZDO)iFADELER ° °
=i HEE
Asagida kendinizin ve digerlerinin hislerini ve duygularini izleme, bunlar arasinda g el 2 E g g g
ayirim yapma ve bu bilgiyi diisiince ve eylemlerinde kullanma becerilerinizi igeren g E| E 12 BNV
maddeler yer almaktadir. Asagidaki ifadelerde sizi en ivi tanimlayan secenegi (X) ile :; :; g % ?g
isaretleyiniz M| M| M 4 N

DUYGULARIN FARKINDA OLMA

1. Sagduyumun bir iiriinii olan olumlu ve olumsuz duygularimin her ikisini de hayatima
yon vermede kullanirim.

2. Olumsuz duygularimla hayatimda ne gibi degisiklikler yapmam gerektigini ortaya
koyarim.

4. Duygularimi her an kendime uygun bir sekilde ifade edebilirim.

17. Zaman uygunsa, olumsuz duygularimi, hatalarimi degerlendirir ve de olumsuzluk
sebebinin ne oldugunu bulmaya ¢aligirim.

19. Sagligim igin gergek duygularimdan haberdar olmak ¢ok 6nemlidir.

25. Gergek duygularindan haberdar olan insanlar kendi hayatlarin1 daha kolay yonetirler.

DUYGULARINI YONETME

3. Baski altinda sakinimdir.

7. Neler hissettigimin farkmdayimdir.

8. Bazi seyler yolunda gitmeyip (alt iist oldugu zaman) yeniden kolayca sogukkanl
olabilirim.

10. Olumsuz duygularin beni uzun siire etkilemesine izin vermem.

18. isler yolunda gitmedigi zaman kendime hakim olurum.

30. Olumsuz duygularimdan kolayca siyrilabilirim.

KENDINi MOTiVE ETME

5. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman, kendime hakim olup ne yapmam
gerektigi konusunda kendimi odaklayabilirim.

6. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman, biiyiik 6l¢iide olumlu duygularla
hareket ederim (mizah, eglence, saka ve miicadeleci vb.)

13. Bir basarisizlik durumunda basarabilmek i¢in tekrar deneyecek giiciim vardir.

14. Hayatta karsilagtigim giigliiklere ¢6ziim bulmaya ¢aligirim.

16. Kolayca siiktinet, dikkat ve hazir olmay1 gerektirecek durumlara girebilirim.

22. Bir gorev s6z konusu oldugu zaman olumsuz duygularimdan kolayca siyrilabilirim.

EMPATI
9. Bagkalarinin problemini dinlemede oldukga iyiyim.

11- Baskalarinin duygusal ihtiyaglarina duyarliyim.

20. Dogrudan ifade edilmese bile baskalarinin duygularini kolayca anlayabilirim.

21. Insanlarin duygularini yiiz ifadelerinden anlamada basariliyrm.

23. Bagkalarinin belirgin olmayan ihtiyaglarini kolayca sezebilirim.

28. Bagkalarinin duygularina giiglii bir sekilde uyarim.
SOSYAL BECERILER

12. Bagkalarinin tizerinde sakinlestirici etkim vardir.

15. Diger insanlarin mizacina, ihtiyaglarina ve giidiilerine tepkilerde bulunurum.

24. insanlar benim diger insanlarin duygularini etkiledigimi digiiniirler.

26. Genellikle baska insanlarin karamsarliklarini kolayca iyimserlige ¢evirebilirim.

27. Bir iliskiyle ilgili tavsiye isteyenler i¢in uygun biriyim.

29. Kendi kisisel amaglarina ulagsmada baskalarina yardimci olurum.
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EK-C iS PERFORMANSI

EK-C

Is performans1 sorular1 ¢alisanlarin kendileri tarafindan

cevaplandirilacaktir.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

BAGLAMSAL PERFORMANS OLCEGi

Arkadaslarim yokken onlarm islerinin yapilmasina yardimei olurum.

Sabahlan ve &gle aralarindan sonra ige vaktinde gelirim.

Verilen gorevden daha fazlasini yapmak igin goniillii olurum

Is saatinde gereksiz aralar veririm.

Is tanimimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara yardimei olurum.

Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli olsa bile izin
almam.

Digerlerinin i yiikii artinca, giigliikleri agincaya kadar onlara yardimet olurum

Giin sonuna kadar yiiksek performansla galigirim.

ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka birilerine 6nceden
haber veririm.

10

Kisisel telefon goriigmelerinde uzun zamanlar harcarim.

11

Gereksiz is aralar1 vermem.

12

Islerinde boliimiimde ki ¢alisma arkadasima yardime1 olurum.

13

Bolimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek yenilikgi fikirleri sorumlu gorevliye
sunarim

14

Molalardan zamaninda dénerim, uzatmak egilimine girmem

15

Calistigim birim ile ilgili olmasa da bazi gorevleri yerine getirmeye istekli olurum

16

Bos konugmalarla uzun zaman harcamam

IGOREV PERFORMANS OLCEGI

17

Isimin biitiin amaglarina ulagmis olurum.

18

Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime uygunum.

19

Isle ilgili biitiin gorevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is goriirim

20

Tsimin gerektirdigi biitiin gdrevleri yerine getiririm

21

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk istlenebilirim

22

Daha iist bir pozisyon igin uygun gériinmekteyim

23

Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basa
cikarim

24

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir
performans serailerim

25

Isimin amaglarina ulagmay1 planlar ve verilen gérevi zamanda tamamlarim
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EK-D
EK-D MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI

Asagida yer alan sorular ¢aligma hayatinizi stirdiirdiigiiniiz isinize ait is
tatmininizi 6lgmektedir.

Kesinlikle

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

Katilmiyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

iCSEL TATMIN

1. Meslegimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan memnunum.

2. Meslegimden, bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan memnunum.

3. Meslegimden, ara sira degisik seyler yapabilme imkéanina sahip olmak
bakimindan memnunum.

4. Meslegimden, toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan
memnunum.

7. Meslegimden, vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi bakimindan
memnunum.

8. Meslegimden, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan memnunum.

9. Meslegimden, baskalari i¢in bir seyler yapabildigim duygusunu bana
hissettirdigi icin memnunum.

10. Meslegimden, kisileri yonlendirmek i¢in bana firsat vermesi bakimindan
memnunum.

11. Meslegimden, kendi yeteneklerime uygun isler yapmama imkan tanimasi
bakimindan memnunum

15. Meslegimden, kendi fikir / kanaatlerimi kullanma imkani vermesi bakimindan
memnunum

16. Meslegimden, ¢aligma sartlar1 yoniinden memnunum.

20. Meslegimden, meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkan1
vermesi bakimindan memnunum.

DISSAL TATMIN

5. Meslegimden, yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

memnunum.

6. Meslegimden, yoneticinin karar verme yetenegine sahip olmasi bakimindan
memnunum.

12. Meslegimden, isimle ilgili aldigim kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan
memnunum.

13. Meslegimden, yaptigim is karsiliginda aldigim ticret yéniinden memnunum.

14. Meslegimden, terfi imkaninin olmasi yoniinden memnunum.

17. Meslegimden, ¢alisma arkadaslarimin birbirleriyle iyi anlagsmalari yoniinden
memnunum.

18. Meslegimden, yaptigim is karsiliginda takdir edilmem bakimindan memnunum.

19. Meslegimden, yaptigim is karsiligindan duydugum basari hissi yoniinden
memnunum.
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