


            T.C 

NEVġEHĠR HACI BEKTAġ VELĠ ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

 

 

 

 

DUYGUSAL ZEKANIN Ġġ YAġAM KALĠTESĠ ÜZERĠNDEKĠ 

ETKĠSĠ 

 

 

 

 

Yüksek Lisans Tezi 

 

 

 

Sabina MUSTAFAYEVA 

 

 

 

DanıĢman 

Yrd. Doç. Dr. Ferda ÜSTÜN 

 

 

 

NevĢehir 

Ocak, 2018 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



TEġEKKÜR 

 

Yüksek lisans eğitimim süresince her türlü bilgi ve deneyimlerini benden 

esirgemeyen, her konu da yanımda olduğunu hissettiren, söylediği her bir kelimenin 

bana sağladığı katkıları hiçbir zaman unutamayacağım, tez konusunun belirlenmesi 

ve süreçlerin yerine getirilmesinde çalıĢmamı bilimsel temeller çizgisinde 

Ģekillendiren danıĢmanım Sayın Yrd. Doç. Dr. Ferda ÜSTÜN‟e ve öğrencisi 

olduğum NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi ĠĢletme Anabilim Dalı BaĢkanı 

Sayın Prof. Dr. ġevki ÖZGENER‟e, Anabilim Dalı öğretim üyelerine, bu yolda 

ilerlememde desteklerini esirgemeyen aileme ve arkadaĢlarıma sonsuz teĢekkürlerimi 

sunarım. 

           

          NevĢehir, 2018 

          Sabina Mustafayeva 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



VI 
 

 

 

 

 

 

 

 

DUYGUSAL ZEKANIN Ġġ YAġAM KALĠTESĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ 

Sabina MUSTAFAYEVA 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı, Yüksek Lisans, Ocak 2018 

DanıĢman: Yrd. Doç. Dr. Ferda ÜSTÜN 
 

ÖZET 

 

Bu çalıĢmanın amacı, duygusal zeka ve alt boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki 

etkilerini analiz etmektir. AraĢtırmanın örneklemini, Azerbaycan Devlet Tarım 

Üniversitesi ve NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi akademik personeli 

oluĢturmaktadır (n=227). Demografik özellikler açısından iĢ yaĢam kalitesinin 

farklılaĢma gösterip göstermediğini tespit etmek için sözü edilen örneklemden 

toplanan veriler t testi ve ANOVA analizi ve duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi 

üzerindeki etkisini ortaya koymak için regresyon analizi uygulanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda iĢ yaĢam kalitesinin ülke ve kıdem yılı değiĢkenleri açısından farklılık 

gösterdiği, duygusal zekanın ve sosyallik alt boyutunun iĢ yaĢam kalitesi üzerinde 

pozitif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Yine araĢtırmanın bazı kısıtları olduğu 

vurgulanarak, araĢtırmadan elde edilen sonuçlar ve gelecekte benzer konularda 

yapılacak araĢtırmalara iliĢkin bazı öneriler sunulmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, ĠĢ YaĢam Kalitesi 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this study is to analyze the effect of the emotional intelligence on the 

quality of work life. The research sampling consists of academic staff of Azerbaijan 

State Agrarian University and NevĢehir Hacı BektaĢ Veli University (n=227). Data 

acquired from mentioned research sampling has been analyzed by the help of the t-

test and ANOVA Analysis to determine whether the quality of work life varied in 

terms of demographic characteristics and Regression Analysis to show the effect of 

the emotional intelligence on the quality of work life. According to research findings, 

the quality of work life differs in terms of country and seniority year variables, 

emotional intelligence and sociality sub-dimension have a direct positive effect on 

the quality of work life. Finally, it was emphasized that the study has some 

limitations, together with some issues have been proposed for the results obtained 

from research and suggestions about the researches to be done in similar topics in the 

future were presented. 

 

Keywords:  The Emotional Intelligence, The Quality of Work Life 
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GĠRĠġ 

 

Hızla değiĢmekte ve geliĢmekte olan bilim ve teknoloji günümüz iĢletmelerinin 

varlıklarını devam ettirebilmeleri adına yüksek duygusal zekaya sahip, inovatif, 

sürekli kendini geliĢtiren ve çağı yakalayabilen personellere sahip olmayı 

gerektirmektedir. Ġnsan kaynağı iĢletmelerin varlığını sürdürebilmeleri ve 

geliĢebilmeleri için en gerekli ve önemli öğelerden biridir. ÇalıĢanlar çevrelerinde 

gerçekleĢen durumlara esaslı Ģekilde fikir bildirmek ve çevrede oluĢmuĢ koĢullara 

uyum sağlayabilmek için güçlü duygusal zekaya sahip olmalıdır. 

 

Duygusal zeka, büyük önem taĢıyan psikolojik ve sosyolojik bir çalıĢma konusudur. 

ÇalıĢanların ruhsal ve zihinsel açıdan sahip olabileceği hassasiyet mantıklı düĢünme 

becerisine engel olabildiği gibi çalıĢanın doğru ve yerinde tepkiler vermesini 

sağlayarak ona hızlı bir ilerleme de sağlayabilmektedir. Yüksek duygusal zekanın 

becerisine sahip insan, etkin bir Ģekilde kendi kendini analiz edebilmekte ve bunun 

sayesinde normal yaĢam tarzını ve geleceğini daha etkin bir biçimde planlayarak 

davranıĢlarını düzenlenme imkanına sahip olabilmektedir.  

 

Son zamanlarda yapılan çalıĢmalar, duygusal zeka kavramının insanların iĢ hayatında 

ve özel yaĢamında, muvaffakiyet ve mutluluğu elde etmelerinde önemli bir yere 

sahip olduğunu belirtmektedir. Yine bu çalıĢmalar bireylerin sahip olduğu duygusal 

zekanın geliĢtirilmeye en müsait zeka çeĢidi olduğunu ifade etmektedir.Yapılan 

araĢtırmalar yüksek matematiksel ve mantıksal zekaya sahip ancak duygusal zekası 

yetersiz bireylerin hayatlarının negatif duygu ve tecrübelerle dolu olduğunu 

göstermektedir. Bu kiĢilerin zamanla sosyal iliĢkilerininde yaĢayacakları kopmalar, 

aidiyet duygusunda hissedecekleri yetersizlikler örgütsel performans ve baĢarı 

düzeyleri üzerinde de etkiye sahip olmaktadır. Buna karĢın duygularını doğru ve 
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etkin Ģekilde kullanma becerisine sahip bireylerin sosyal ve psikolojik iyilikleri 

örgütlere olumlu çıktılar olarak yansıyacaktır.  

 

Duygusal zeka, günümüzde üzerinde sıkça araĢtırma yapılan kavramlardan biridir ve 

kavramın iĢ ve sosyal hayatın baĢarılı bir Ģekilde yürütülmesine doğrudan ve dolaylı 

Ģekilde katkıda bulunduğu düĢünülmektedir. Kavramın soyut ve muğlak yapısı itibari 

ile halen aydınlatılmamıĢ yönlerinin olması ve bu eksiklere bir parça da olsa katkı 

sağlanabileceği düĢüncesi araĢtırmanın motivasyonunu oluĢturmaktadır. Bu 

bağlamda çalıĢmanın amacı, duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkilerini 

ortaya koymaktır. Bu amaç doğrultusunda bütün sektörleri incelemek zaman ve bütçe 

kısıtı bakımından mümkün olmadığından bir sınırlamaya gidilerek üniversitelerin 

akademik personeline yönelik bir uygulama yapılmasının uygun olacağı 

düĢünülmüĢtür. Bu çerçevede araĢtırmanın örneklemi Azerbaycanın Gence Ģehrinde 

faaliyet gösteren Azerbaycan Devlet Tarım Üniversitesi ve Türkiyenin NevĢehir 

ilindeki NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesinin akademik personelleri olarak 

belirlenmiĢtir. 

 

ÇalıĢmada araĢtırmanın sorunsalı; duygusal zeka iĢ yaĢam kaitesini nasıl ve ne yönde 

etkilemektedir? Bu soruya yanıt aramak için tasarlanan tez çalıĢması üç bölümden 

meydana gelmektedir. Birinci bölümde duygusal zeka kavramı, geliĢimi, önemi, 

unsurları, modelleri ve iĢ yaĢamındaki önemi ele alınmıĢtır. İkinci bölümde iĢ yaĢam 

kalitesi kavramı, geliĢimi, amaçları, önemi, unsurları ve örgütler açısından önemine 

yer verilmiĢtir. Son bölümde ise Azerbaycan Devlet Tarım Üniversitesi ve NevĢehir 

Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi akademik personelleri açısından duygusal zekanın iĢ 

yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini belirleyen bir alan araĢtırması ve sonuçları yer 

almaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

DUYGUSAL ZEKA 

 

1.1. ZEKA KAVRAMI 

21. yüzyılda organizasyonlar varlıklarını sürdürmek ve güvende kalabilmek adına 

istikrarlı bir Ģekilde değiĢmekte olan Ģartlarla ve teknolojik faktörlerle uzlaĢmak 

zorundadır. Yine örgütler için önemli bir değer olan bireyler ve bu bireylerin örgüt 

amaç ve hedefleri ile uyumlu hale getirilmesi örgütleri zorlayan bir baĢka değiĢkeni 

oluĢturmaktadır. Bu noktada sürekli değiĢen iç ve dıĢ çevre koĢullarına uyum 

sağlamak değiĢikliğin esas aracı olan birey ve onun yeteneği ile alakalıdır.  

 

Ġnsanoğlunun geçmiĢte geliĢtirdiği değerlendirmeler çeĢitli tecrübe ve mantıklı 

görüĢler çerçevesinde Ģekillenmekteydi. Yine geçmiĢte zekaya iliĢkin yapılmıĢ 

araĢtırmaların hemen hemen tümü matematiksel kabiliyet ve mantığa 

dayanmaktaydı. Ġnsan gibi çeliĢkili bir varlığın zekasını yalnızca matematiksel 

kabiliyet ve mantığa dayanarak kıymetlendirmek bizi idrak edilmesi zor koĢullarla 

karĢı karĢıya bırakmaktadır. Günümüzde halen insan davranıĢlarını inceleyen 

çalıĢmaların çoğu matematiksel ve mantıksal yetenekle iliĢkilidir. Bu noktada halen 

zekanın aslında nasıl bir beceri olduğu bilim adamları tarafından açıklanmaya 

çalıĢılmaktadır (Baymur, 1994). 

 

Zeka kavramına iliĢkin yazılı ilk eserlere Kadim Yunan ve Hindistan‟da 

rastlanmıĢtır. Zaman içinde psikologlar ve bilim adamları, zekayı tahsis eden 

becerilerden yola çıkarak çeĢitli tanımlar geliĢtirmiĢlerdir.  

 

Latince ‟de “zeka” kavramına eĢ olabilecek kelime “intellectus” tur. Bu kelime; 

anlama, kavrama, öğrenme ve idrak etme manalarını ifade etmektedir (Saraoğlu, 



4 
 

2003).  Türk Dil Kurumunda “zeka”; insanın tahayyül etme, fikir bildirme, objektif 

hakikatları idrak etme, muhakeme etme ve netice çıkarma becerilerinin tamamı 

olarak karakterize edilmektedir.   

 

Descartes‟in düĢüncesine göre ise zeka “doğru olanı yanlıĢtan ayırt ederek adaletli 

hüküm çıkarmak yetisidir”. Kant zeka için akıl ve duygu anlayıĢlarının dahil olduğu 

daha aydın bir tanım geliĢtirmiĢtir. Ona göre zeka “tüm bilgilerimiz duyularımızla 

yaĢanır sonra zekaya aktarılır ve aklımızla tamamlanır” (Özgen vd., 2002). Psikolog 

David Wechsler‟a (1958) göre ise zeka insanın hedefe uygun davranması, mantıklı 

düĢünme ve etrafındakilerle görüĢlerini etkili bir biçimde müzakere edebilmesini 

ifade etmektedir. 

 

Zeka teorilerinin temelleri incelendiğinde ise Galton‟un zeka kapsamında yaptığı 

araĢtırmalarını evrim teorisi bağlamında Ģekillendirdiği görülmektedir. AraĢtırmacı 

zekanın kuĢaklar arası geçiĢle aktarıldığını ve duyu organları yani algı sistemindeki 

duyarlılık ve geliĢmiĢlik ile bağlantılı olduğunu ileri sürmüĢtür. Yine zekanın algı 

sisteminden bağımsız bir süreç olduğu Galton‟un 1800‟lü yılların sonlarında zeka 

alanındaki görüĢleri doğrultusunda gerçekleĢtirmiĢ olduğu zeka ölçme çalıĢmaları 

sonrasında görülmüĢtür (Atkinson vd., 2002). 

 

Yine Cattel, “zihinsel testler” (mental tests) terimini 1891 yılında Galton‟dan 

etkilenerek zihinsel testlerin geliĢtirilmesi üzerine çalıĢmıĢ ve türetmiĢtir. Aynı 

Galton‟un testleri gibi Cattel‟in testleri de duyusal-motor veya temel bedensel 

ölçümlere dayanmaktadır (Schultz ve Schultz, 2007). 

 

Thonrdike‟nin fikrine göre genel zeka kavramı, zeki olmak için doğuĢtan gelen 

beceriler olarak değerlendirilmiĢtir. Thorndike‟nin düĢüncesine göre doğuĢtan gelen 

zeka sosyal zeka, soyut zeka ve motor zeka olmak üzere üç çeĢittir. Sosyal zeka; 

bireyin arkadaĢlarını anlama, etkileme ve onlara öncülük etmesi ile ilgili iken soyut 

zeka; akademik derslerde okul için lazım olan yeteneklerle ilgilidir. Motor zeka ise 

mekanik süreç ve yapıları anlama ve motor becerilerinin kullanılması ile iliĢkilidir 

(Colvin, 1922: 13-14). Hangi tür bilgi üzerinde çalıĢtığına göre zekayı türlere 

ayırmak mümkündür (Carroll, 1993: Horn ve Cattell, 1966: Wechsler, 1997). Mesela 
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sözel zeka kelimeleri, cümleleri ve metinleri kavramayla ilgiliyken, algısal-

organizasyonel zeka yap-boz parçalarını birleĢtimeyi, resimlerdeki eksik parçaları ve 

desenleri görmeyi içerir (Wechsler, 1997). 

 

Zekayı ilk kez kuramsal seviyede inceleyen psikolog Joy Paul Guilford‟tur. 

Guilford‟un geliĢtirmiĢ olduğu zeka testi, bireyin biliĢsel zeka sisteminin bünyevi bir 

beraberliği olduğu ve aĢamalarla alakalı çalıĢmaların insandan insana farklılık 

gösterdiği fikri doğrultusundadır. Örneğin bireysel açıdan bakınca, her insanın kısa 

dönemli hafıza becerisi bulunmaktadır ancak her insanın karar verebilme hızı 

diğerlerine göre farklılık arz etmektedir. Guilford‟un fikrine göre insanın bünyevi 

özelliğinin iĢlem gücü ve ölçümü zeka becerisini anlatmaktadır (Ülgen, 1997). 

Yaptığı çalıĢmalarda Guilford, insanın zihin kuruluĢunu değerlendirmekte ve zihinsel 

becerileri; ürünler, çalıĢmalar ve içerik olarak üç ölçüt Ģeklinde ele almaktadır 

(Demirel, 2002).  

 

Zeka kavramı 20. yüzyılın baĢlarından itibaren aĢağıdaki yer alan baĢlıca üç kuram 

çerçevesinde değerlendirilmeye baĢlanılmıĢtır (Konakay, 2010). 

1. Tek Etmen Kuramı: Zekanın, bireysel becerilerin toplamı olarak ve sadece bir yapı 

Ģeklinde değerlendirilip analiz edilmesi gerektiğini savunmaktadır (Atkinson vd., 

1995). 

2. Çift Etmen Kuramı: Spearman‟ın (1904) geliĢtirmiĢ olduğu bu kurama göre 

bireysel becerilerle özel becerilerin birlikte değerlendirilebilen iki faktörlü bir beceri 

halinde değerlendirilmesi gerekmektedir (John ve Gross, 2004). 

3. Çok Etmen Kuramı: Zekanın, ayrı ayrı bölgelerdeki becerilerin toplamı olan bir 

anlayıĢ olarak değerlendirilmesinin gerekli olduğunu savunmaktadır. 

 

Tek etmen kuramı kapsamında dile getirilen bireysel becerilerin hangi kapsam içine 

alınıp değerlendirilmesi gerektiği konusunda bir fikir birliği sağlanmamasına rağmen 

bireysel becerilerin “soyut düĢünebilme”, “problem çözme” ve “muhakeme etme” 

gibi yetenekler çerçevesinde ele alınmıĢ olduğu anlaĢılmaktadır. Bu çerçeve 

içerisinde zeka, esas olarak “öğrenebilme yeteneği” gibi görülmekdir. Yine bu beceri 

sayesinde insanın etrafı ile bağ kurabildiği belirtilmektedir (Konakay, 2010; Adsız, 

2016). 
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Çift etmen kuramı ise bireysel beceriler dıĢında özel becerilerin de dikkate alınması  

gerektiğini belirten bir faktör gibi; insanların fen, matematik, mantık veya dil gibi 

bölümlerdeki bilimsel açıdan baĢarılarını da zeka kapsamı içine alıp 

değerlendirmektedir. Bu açıdan bakılınca zeka kavramı yerine “akademik zeka” 

anlayıĢının ele alınıp kullanıldığı görülebilmektedir (Köksal ve Konik, 2007: 78). 

 

Yalnız akademik alanda ele alınan bilgi ve becerilerin akıllı olma ile doğrudan 

iliĢkilendirilememesi çok etmen kuramı niteliğindeki zeka kuramının çok boyutlu 

incelenmesini gerekli kılmaktadır. Bu kurama göre zeka “sosyal zeka”, “duygusal 

zeka”, “müzik zekası” veya “kinestetik zeka” gibi birbiriyle ilgili olmayan zeka 

türlerini kapsayarak değerlendirmektedir. 1990‟lı yıllar itibari ile “Duygusal Zeka 

(Emotional Intelligence)” kavramı da zekayı çok etmen kuramındaki gibi farklı 

becerilerin belirli bir kapsam içerisinde ele alınması felsefesinin bir ürünü Ģeklinde 

kullanılmaktadır (Özmen- Kılıç, 2009: 53; Adsız, 2016). 

 

Çok etmen teorisinin kurucusu Gardner‟dir. Çok etmen kuramı farklı ve birden çok 

becerinin bir birleĢimi olup zeka kavramını beynin kavrayabilme, kavrananlardan 

fayda yaratabilme, yeni durum ve koĢullara uyum sağlayabilme, yeni bir arayıĢ ve 

çözüm yolu bulabilme yeteneği olarak tanımlamaktadır. Bu noktada yaratıcılık, çok 

etmen kuramında zekanın en üst derecedeki becerisi olarak ele alınmaktadır (Parker 

vd., 2004). 

 

Gardner, belirli bir özelliğin zeka olarak tanımlanabilmesi için 4 faktör öne 

sürmüĢtür: Bunlar: sembollerin varlığı, kültür için önemi, mal veya hizmet üretimi 

için aracı olması ve problemleri giderebilmesidir (Bellenka, 1997). Gardner‟a göre 

zeka birbiriyle alakasız bir biçimde çalıĢan sekiz bağlantıdan oluĢmaktadır ve insan 

beyninde sekiz zeka bölümü bulunmaktadır (Demirel vd., 2006; BaĢaran, 2004: 8): 

1. Sözel / Dilsel Zeka (verbal / linguistic), 

2. Matematiksel / Mantıksal zeka (mathematical / logical intelligence), 

3. Görsel / Uzamsal zeka (visual / spatial intelligence), 

4. Bedensel / Kinestetik zeka (bodily / kinesthetic intelligence), 

5. Müziksel / Ritim zekası (musical / rythmic intelligence), 
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6. Sosyal zeka (interpersonal intelligence), 

7. Özedönük / Ġçsel zeka (intrapersonal intelligence), 

8. Doğacı zeka (naturalist intelligence).  

 

Amerika BirleĢik Devletleri Oklahoma State Üniversitesi‟nde Profesör olan Robert J. 

Sternberg, öğretim üyeliği yaptığı sıralarda öğrencilerin birbirinden farklı 

yeteneklere sahip olduklarını gözlemlemiĢtir. Yapılan zeka testleri sayesinde bazı 

öğrencilerin yüksek analitik yeteneğe sahip olduğu, diğer öğrencilerin ise testlerde 

dahi aĢikar olmayan ancak farklı bir yapıda daha kuvvetli becerilere sahip oldukları 

tespit edilmiĢtir. Öğrencilerden belirli bir kısmında yaratıcı becerilerin, diğer 

kısmında ise pratik becerilerin olduğunu fark etmiĢtir (Sternberg vd., 2011). Bu 

araĢtırması üzerinden ilerleyen Sternberg, 1985 yılında yayınlamıĢ olduğu “Beyond 

IQ (IQ‟nun ötesinde)” isimli kitabında zekayı “g” Ģeklinde ele alınan yalnızca bir 

kiĢisel beceri kuramı ile tam anlamıyla ifade etmenin mümkün olmadığı fikrini öne 

sürmüĢtür. Stenberg‟in kitabında zekanın birbirleriyle arasında iliĢki bulunan üç 

unsurdan; analitik, pratik ve yaratıcı olarak oluĢmasının gerektiği ifade edilmiĢtir. 

Analitik zeka; algıya dayanan sorunların çözümünü ve aynı zamanda karar 

verilmesini içermektedir. Yaratıcı zeka; oluĢan sorunlar kapsamında olanağın dıĢında 

beklenmedik alternatiflerin öne çıkarılmasını ve karar verilmesini içermektedir. 

Pratik zeka ise hergün karĢılaĢılan sorunlardan dolayı bu yeteneklerin 

uyarlanılmasını içermektedir (Tok ve Sevinç, 2010). 

 

Sternberg yıllarca üzerinde durduğu bu beceriler arasında görülen bağlantıların 

belirgin bir Ģekilde güçsüz olduğunun farkına varmıĢ ve bu yoldan devam ederek 

inceleyip, geliĢtirmiĢ olduğu “baĢarılı zeka” anlayıĢını 1997 senesinde aynı isim ile 

yayınlamıĢ olduğu kitabında göz önüne getirmiĢtir. Sternberg‟in fikrine göre akıllı 

bireyler yaĢam amacı farkındalığını ve bu amaçlarından kaynaklanan hareket 

edebilmenin bir çaresini bulmaktadırlar. Bu ise analitik, yaratıcı ve pratik becerileri 

bir araya getirmek suretiyle daha güçlü görünen yönlerini kullanmakla birlikte ele 

alınan zayıf yönlerini de düzelterek ya da geliĢtirerek baĢarıyı sağlamaktadır 

(Sternberg vd., 2011: 310). 
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Zeka ve zekanın geliĢimine iliĢkin yapılan açıklamalar doğrultusunda Güney (2000: 

228) tarafından yapılan kapsamlı tanım Ģu Ģekildedir; “Zeka, belirlenen amaca uygun 

olarak yerinde ve zamanında yapılan, toplum tarafından belirli bir değeri olan ve aynı 

zamanda kendine özgü zihinsel davranıĢ sergileyebilme, gözle görülmeyen olay ve 

olguları anında ve doğru Ģekilde algılayabilme, problemlere doğru zamanda ve doğru 

çözümler üretebilme, karĢılaĢılan zor durumlar ve koĢullar altında bile bireysel gücü 

daha belirgin bir Ģekilde arttırıp ortaya çıkan heyecan ile baĢa çıkabilmektir. 

 

1.2.   DUYGU KAVRAMI 

Duygular, hayatımıza devam edebilmek için büyük bir önem taĢımaktadır ve sadece 

insana özgü bir özellik değildir. Bir türün yaĢam içerisinde varlığını sürdürebilmesi 

ve aynı zamanda geliĢebilmesi çevresini gözlemek, tehlikelerden kendini korumak, 

grubun diğer öğeleri ile bağlarını devam ettirmek, kendini gelebilecek tehlikelerden 

korumak, çoğalmak, yapılan saldırılara karĢı anında müdahele etmek ve birbirlerine 

belirgin bir Ģekilde özen göstermek gibi bir takım davranıĢlara bağlıdır (Caruso ve 

Salovey, 2010: 43). ĠĢte tüm bu bahsi geçen yeteneklerin içinde barındırdığı duygular 

birey ve türlerin hayatta kalmasını kolaylaĢtırmaktadır. 

 

Latin dilinde, “motus anima” olarak ifade edilmekte olan duygu kelimesi “bizi 

harekete geçiren ruh” manasına gelen (Cooper ve Sawaf, 2000) kavram sözlük 

anlamı olarak bakıldığında “herhangi bir zihin, his, tutku çalkantısı ya da devinimi, 

herhangi bir Ģiddetli ya da uyarılmıĢ zihinsel bir durum” olarak tanımlanmaktadır 

(Kaptagel-Ġlal, 1984: 93; Üstün, 2007). Genel anlamda ise; “bir kiĢiye veya bir Ģeye 

karĢı duyulan ve hissedilen yoğun hisler olarak”açıklanmaktadır (Yelkikalan, 2006: 

3). 

 

Türk Dil Kurumu Sözlüğünde kelime anlamı olarak duygu, “Duyularla algılama, his, 

belirli nesne, olay veya bireylerin insanın iç dünyasında uyandırdığı izlenim, önsezi, 

nesneleri veya olayları ahlaki ve estetik yönden değerlendirme yeteneği, kendine 

özgü bir ruhsal hareket ve hareketlilik” olarak tanımlanmıĢtır (http://www.tdk.gov.tr). 

Ġngilizcede ise kavram “hissetmek” veya “his” (feel, feeling), duygu hali (mood), 

duyuĢ (affect) gibi farklı kavramlarla ifade edilmektedir. 

 

http://www.tdk.gov.tr/
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Duygu kavramı ile ilgili yapılan tanımlamalar Antik Yunan dönemine kadar 

dayanmaktadır. Aristoteles‟e göre duygu, neĢe dolu zamanlarımızda normal 

halimizden farklı olduğumuz belirgin bir Ģekilde görülmekle birlikte baĢka 

zamanlarda algılarımız ile veya varsayımlarımız ile beraber meydana gelen bu 

vaziyeti açıklamaktadır. Aristoteles, insan duygularının belirgin bir Ģekilde istek 

uyandırma gibi bir etkisinden bahsetmektedir. Ancak duyguların özgür bir biçimde 

davranma yetisi olmadığından baĢka bilinç iĢlevleri ile belirgin bir Ģekilde onlara 

destek verilmesi gerektiğini belirtmektedir (Konrad ve Hendl, 2001: 22). Platon 

(M.Ö. 427-347) duyguları, dizginlenmesi gereken vahĢi atlar olarak düĢünmüĢ, aklı 

ise bu vahĢi atları dizginleyecek at arabası sürücüsüne benzetmiĢtir. Ona göre 

duygular alt düzeyde, yönsüzdürler ve mantık tarafından ele alınıp yönlendirilmeleri 

gerekmektedir (Ledoux, 1998; Kalyoncu, 2011:6). Descartes‟e göre ise duygu, 

davranıĢların önemi ve faydası ile alakalı oluĢmuĢ fikirlerin bir mahsulu gibi 

kendisini ön plana çıkarmaktadır. Bu sebepten dolayı insan, hangi biçimde davranıĢ 

sergilemesinin kendisi için değerli ve faydalı olacağını düĢünüyorsa, ona uygun bir 

duygulanma çerçevesinde iĢtirak etmeye baĢalamaktadır (Ramos vd., 2007: 760; 

Adsız, 2016). 

 

Günümüz psikologları duyguyu; fizyolojik uyarılmayı, hisleri, biliĢsel süreçleri, 

gözle görülebilecek bir Ģekilde ele alınan ifadeleri (yüz ve duruĢ Ģekli dahil) ve 

kiĢisel olarak önemli görülen bir duruma ve olaya karĢı verilebilecek, cevaben 

gösterilebilecek belirgin davranıĢsal tepkileri içeren bedensel ve zihinsel 

değiĢimlerin karmaĢık bir Ģekli olarak tanımlamaktadır (Gerrig-Zimbardo, 2013: 

370). 

 

Duygular, kiĢinin öngörülebilecek bir Ģekilde öğrenme kapasitesini uyararak 

öğrenmesini sağlamakla birlikte, onu soru sormaya yönlendirerek meraklandıran, 

bilmediklerini ve öğrenmek istediklerini aramaya yönlendiren ve aynı zamandan 

onun kapasitesini geliĢtirerek öğrendiklerini pratik bir yöne çevirmeyi ve böylece 

buna uygun bir davranıĢ sergilemesi gerekliliğini meydana getiren özelliklerin 

bütünüdür (Goleman, 1995:45). Bir kaç temel duygu olduğu tezi, bir ölçüde 

California Üniversitesi‟nde profesör olan Paul Ekman tarafından yapılmıĢ keĢife 

dayanmaktadır. Ekman‟ın düĢüncesine göre, insanın belirgin yüz ifadelerinin dördü 
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(korku, sinir, kaygı ve haz) evrenseldir. Bu duyguların hayatları boyunca hiç film 

veya televizyon ile karĢılaĢmamıĢ, ayrıca okuma-yazması olmayan, dünyanın farklı 

kültür, gelenek ve göreneklerine sahip insanlar tarafından tanınmasını bu savı 

desteklemektedir (Goleman, 2003: 360). 

 

Yine “Duygularımız neden önemlidir?” sorusunu Beceren (2012: 47-55) Ģöyle 

yanıtlamıĢtır: 

Duygularımız bizim hayata tutunmamızı aynı zamanda hayatta kalmamızı 

sağlamaktadır. Doğada bulunan her Ģey duygularımızın uzun yılllar boyunca 

geliĢmesine yardımcı olmuĢtur. Örneğin yanlız olduğumuz zamanlarda baĢka 

kiĢilerle iletiĢim kurmaya ve yanlızlıktan kurtulmaya çalıĢırız. EndiĢeli olduğumuz 

zamanlarda kendimizi güvende hissedebileceğimiz birinin yanımızda olmasını 

isteriz. Biri tarafından reddedildiğimizde ise karĢıdaki insana kendimizi kabul 

ettirmek isteriz. Sonuç olarak duygularımız bize her zaman kendimizi iyi hissetirecek 

mükemmel bir iç rehber olur. Birileri ya da bir Ģeyler konusunda iyi hissetmediğimiz 

durumlarda duygularımız bizi harekete geçirir ve hemen savunmaya geçer. Aynı 

zamanda duygularımız bir karar verme durumunda kararlarımızı da etkileme gücüne 

sahiptir (Beceren, 2012: 47-55). 

 

Duyguların kullanımı ve yönetimi zekanın geliĢmesinde etkin öğelerden biri olarak 

görülmektedir. Bireyin dıĢarıdan fark edilen söz, mimik ve diğer davranıĢları dıĢsal 

ifadeleri oluĢturur. Ġçsel ifadeler ise duygu ve duygu durumlarıdır ki bunların tamamı 

insanın sübjektif yaĢantı yapısını oluĢturmaktadır (YaĢarsoy, 2006). 

 

Duygusal zeka çerçevesinde ele alınan araĢtırmaların bir çoğunun temelinde 

duyguların bireylerin davranıĢları üzerinde (hareketlenme, yardım etme, bilgi 

aktarımı) etkin bir fonksiyona sahip olduğu düĢüncesi yatmaktadır. Bu noktadan 

hareketle insan duygularının güzel bir Ģekilde yönetilmesinin doğru ve istendik 

sonuçlar oluĢturmaya yardımcı olacağı söylenebilir (Gross ve John, 2002). Bir diğer 

yöntem olan sosyo-analitik yönteme göre ise duygusal zekanın diğer bireylerle 

uyumlu bir Ģekilde yaĢayabilme ve belirli bir Ģekilde onları anlama iç güdüsünü 

etkilediği görülmektedir (Hogan ve Roberts, 2000). 
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Duygusal zeka, insan duygularının doğru Ģekilde kullanılmasıyla iliĢkili olduğundan 

duygusal zekası yüksek bir insanın olumlu fikirlerini büyük bir baĢarıya 

dönüĢtürmesi, olumsuz fikirlerinin kötü tesirini ortadan kaldırması ya da en aza 

indirmesi beklenmektedir (Wong ve Law, 2002). Bu açıklama doğrultusunda 

duygusal zeka insanın kendi duygularından yararlanarak arzu ve isteklerine elveriĢli 

bir davranıĢta bulunmasına yardımcı olmaktadır. 

 

 

Bu açıklamalar çerçevesinde görülmektedir ki; duygular, bireyin kiĢiliğinin 

oluĢmasına katkı sağlayan ve onu diğer bireylerden farklılaĢtıran en vacip öğelerden 

birisidir. Her insanın durumlara, fikirlere ve etrafında meydana gelen olaylara karĢı 

birbirinden farklı tepki göstermesine yardımcı olan duygular zeka ile davranıĢsal bir 

yapıya dönüĢmektedir.  

 

1.3.  DUYGU VE ZEKA ĠLĠġKĠSĠ 

Ġnsanlık tarihinin baĢlangıcından itibaren araĢtırılan duygu ve zeka arasında bulunan 

iliĢki, sıklıkla tartıĢılan bir konu olmuĢtur. Ġnsanlık tarihinin baĢlangıcından 

günümüze kadar hakim olan görüĢ duyguların zayıflık ve karmaĢıklığın bir belirtisi 

olduğu yönündedir. Bu bakıĢ açısı ile iĢletmelerde duyguların ve duygusallığın 

herhangi bir yere sahip olamayacağına iliĢkin bir anlayıĢında geliĢtiği söylenebilir 

(Yan, 2008: 10). 

 

Geçen yüzyılda görülen ilerlemeler ele alındığında ise, gerektiğinden fazla duygunun 

bireyin aklını karıĢtırdığı, uç noktalarda duygulanımında aynı zamanda fikir ileri 

sürmek amacını duraklattığı söylenebilir. Ancak son yıllarda yapılan araĢtırmalara 

esasen, mekan ve zaman uygunluğu Ģartı ile duyguların bilgi edinme, yaratıcılık ve 

yenilikçilik için özel bir kaynak olduğu ve bireye motivasyon aĢıladığı söylenebilir. 

Yine duyguların yeni fikirler ileri sürmeyi hızlı bir Ģekilde yaptığını, saflık 

oluĢturarak bir güven ortamı temin ettiğini söyleyebiliriz (Ural, 2001). Duygu ve 

zeka arasındaki iliĢkiyi klasik ve modern olarak iki Ģekilde inceleyebiliriz. 
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1.3.1. Klasik YaklaĢım 

Klasik yaklaĢım bireylerin sahip olduğu duyguların onlara zarar verdiğini 

savunmuĢtur. Antik felsefenin düĢünürleri his ve duygulardan tam bir Ģekilde 

uzaklaĢmıĢ insanlara bilge denilebileceği fikrini savunmuĢtur. Platon‟un düĢüncesine 

göre duygularımız tarafsız ve nötrdür. DüĢünür hayatımıza aklımızın yardımıyla yön 

vermenin gerekli olduğunu savunmuĢtur. Tarihsel süreç açısından düĢünüldüğünde 

orta çağlarda, duyguların kötü olarak değerlendirilmesinde en önemli etkenlerden 

birinin Avrupa‟daki skolastik Hıristiyan anlayıĢı olduğu söylenebilir. Yine Rönesans 

dönemi bilgeleri de aklın iyilik, duyguların kötülük temsili olduğunu kabul etmiĢler 

(Çakar ve Arbak, 2004).  

Descartes‟in zamanında, “DüĢünüyorum, öyleyse varım” varsayımını esas alarak 

ilerleyen düĢünceye göre duygular, insanların düĢünce ve fikirlerine iliĢkin 

oluĢmaktadır. Kısaca özetlemek gerekirse; akılcı akım duyguları, idare edilmesi 

gereken baĢlıca etmenler olarak kabul etmiĢtir. Rasyonalizmin, yani akılcılık 

akımının savunduğu bu fikre göre, bilgi düĢünce ve akla dayanmaktadır. Yine 

gerçeklik bilgisi veren, öncelikli bilgiler de akılda bulunmaktadır. Kısacası, bilgiler 

insanın aklında doğumdan itibaren var olmaktadır (Çelenk, 2015). 

 

Bunlarda doğruluk anlayıĢı duyusal anlamda değil, düĢünce ve akıl olarak 

zeminleĢtirilmektedir. Sanayi devrimi zamanında ve ondan sonraki zamanlarda bu 

düĢünce Ģekli ülküsel bir düĢünce biçimini almıĢtır. Duyum ve empatiye dayanan ve 

bunun yanı sıra duygu içerikli fikirlerin gerekli olduğunu destekleyen 18. yüzyıla 

özgü romantik akıĢla beraber, klasik yaklaĢım hakim bir kavram olarak varlığını 

sürdürmüĢtür (Yan, 2008).  

 

1.3.2. Modern YaklaĢım 

Modern yaklaĢım, klasik yaklaĢım anlayıĢında benimsenmiĢ olan rasyonelistlik 

fikrini yargılamaktadır. Zeka-his ayrımına Nöroloji bilim dalı Profesörü Damasio, 

“Descartes‟in Yanılgısı” isimli kitabında itiraz etmiĢtir. Damasio bu kitabında, 

dünyaya göz açan bir insanın, evvela var oluĢu daha sonra düĢünme eylemini 

gerçekleĢtirdiğini savunmaktadır (Çakar ve Arbak, 2004). 

 



13 
 

Duygu ile zeka arasındaki iliĢki sosyolojik açıdan ele alındığında duygulu ve 

rasyonel dönemlerin belirli bir çerçeve içerisinde hareket ettikleri dikkat 

çekmektedir. Ġnsanlar, rasyonel olmakla birlikte duygusal niteliğe de sahip 

varlıklardır. Altı milyon yıldır var olan insanlık geçmiĢine bakıldığında zekası en üst 

düzeyde geliĢmiĢ insan ve aklın doğru Ģekilde çalıĢmasını temin eden “prefrontal 

cortex” bundan 150.000 yıl önce “homo sapiens” diye tabir ettiğimiz ilk insanda da 

bulunmaktadır. Süreç belirgin bir Ģekilde incelenip değerlendirildiğinde, zamanla 

akıl ve duygular bir dengeye oturmakta hatta duygular akılcılığın yerine geçme 

eğilimindedir (Saraoğlu, 2003: 33). 

 

1.4. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI 

Ġnsanların duygusal ve akılcı olmak üzere iki beyne, iki zihne ve iki ayrı zekaya 

sahip olduğunu söylemek mümkündür. Bireylerin yaĢamlarında biliĢsel zeka kadar 

duygusal zekası da büyük önem taĢımaktadır. Duygusal zeka çerçevesinde yapılmıĢ 

olan birçok çalıĢmada duyguların insan davranıĢlarını yönlendirmede önemli bir güce 

sahip olduğu belirtilmektedir. Bu anlamda duyguların doğru Ģekilde yönetilmesinin 

iĢ ve sosyal hayata olumlu katkılar sağlayacağı belirtilebilir. Duygusal zeka yeteneği 

büyük ölçüde duygu yönetimi ile alakalı olduğundan yüksek duygusal zekaya sahip 

bireyin olumlu fikirlerini güçlü baĢarıma dönüĢtürmesi muhtemeldir. Yine bu 

kiĢilerin sahip oldukları olumsuz fikirlerin etkisinden kurtularak duygu durumlarını 

olumlamaları beklenilmektedir (Akçay, 2012: 1). 

 

Bir zeka türü olan duygusal zeka (Gardner, 1993: Sternberg, 1988: Wechsler, 1958) 

duygusal bir uyarıcı ya da uyarana karĢı bedenin verdiği tepkilerin kontrolünü ifade 

etmektedir (Gross, 1998: Gross ve Thompson, 2007). Duygusal zeka bir çok 

araĢtırmacı tarafından çeĢitli açılardan araĢtırılmıĢ ve kavramsallaĢtırılmıĢtır. Yapılan 

tanım ve teoriler ne kadar çeĢitlilik göstersede sosyolojik, psikolojik ve biliĢsel 

olarak sınıflandırılabilecek aynı teorilere dayandırılmaktadır. Buna göre teorisyenler 

duygusal zekanın duyguları tanıma, anlama ve yönetme becerisi olduğu konusunda 

ortak paydada buluĢmaktadır (Goleman, 1995; Bar-On,1997, 2006; Mayer ve 

Salovey, 1997). 
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Dulewicz ve Higgs (1999: 245) ise duygusal zekayı, “bireyin kendi duygularının 

bilincinde olması farklı ortamlar ve olaylar karĢısında karĢılaĢabileceği baskılar ve 

koruma dürtüsü karĢısında mücadele etme isteğini kaybetmemesi ve aynı zamanda 

kısa ve uzun vadeli hedefler için istekli bir Ģekilde mücadeleyi bırakmaması, bunun 

sonucunda diğer bireylerin beklentilerinin, hedeflerinin ve ihtiyaçlarının farkına 

vararak, olumlu birçok kiĢilik yeteneklerinin bir arada barındırılması” olarak 

değerlendirmektedir. 

 

Bir diğer tanıma göre duygusal zeka, insanların kendi duygularını kavrayabilmesi, 

çevresinde bulunan insanlara motivasyon kaynağı olabilmesi ve bu niteliklerinin 

sonucu olarak iliĢkilerini doğru ve baĢarılı bir biçimde ele alıp yönetebilme becerisi 

olarak ifade edilmektedir (Petrides ve Furnham, 2000). 

 

Duygusal zeka kavramı „nefsin tezkiyesi‟ veya „nefsin terbiyesi‟ kavramlarının 

modern karĢılığıdır (Tan, 2009: 401; Tarhan, 2007: 210). Bu anlamda bireyin 

açgözlülük ve doyumsuzluğunun önüne geçmeye karĢı yapılabilecek en iyi 

alternatiflerden bir tanesi duygusal zekanın geliĢtirilmesidir (Tarhan, 2009: 35). 

Duygusal zekayı ele alan baĢka bir tanımlamada ise kavram, “bireyin etrafında 

oluĢan baskı ve beklentilere karĢı baĢarılı bir biçimde baĢa çıkabilmesinde bireye 

destek veren, bireysel, duygusal ve sosyal yetkinlik ile kabiliyet kapasitesinin tümü” 

olarak tanımlamaktadır (Bar-On, 2005: 3). 

 

Duygusal zeka, kiĢinin kendisinin ve çevresindekilerin duygularını anlama ve bu 

duyguların barındırdığı gücü duyumsamaya çalıĢma ile bu duyguları etkin bir Ģekilde 

kullanabilme yeteneğidir. Bu tanımın içinde duyguları anlamanın ötesinde hissetme 

ve değerlendirmeye iliĢkin becelerilerin günlük yaĢama enerji olarak uyarlanması 

vardır (Cooper ve Sawaf, 1997). 

 

Duygusal zekanın bir kısım bileĢenleri insanın doğumundan itibaren bünyesinde 

barındırdığı özellikler arasındadır. Örneğin bir bebeğin baĢka bebekler ağlayınca 

onları hissetmesi ve onlarla beraber ağlaması duygusal zeka özelliklerinden 

empatinin doğuĢtan gelen özellik olduğunu göstermektedir (Karacelil, 2014: 24). 
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Literatürde en yaygın kullanılan üç duygusal zeka tanımı Ģu Ģekildedir: 

1. “Duygusal zeka insanların duyguları algılama ve anlama kapasiteleri arasındaki 

farkları oluĢturan beceriler setidir. BaĢka bir deyiĢle duygusal zeka bireylerin 

duyguları algılama ve ifade etme, duyguyu düĢünceye asimile etme, duygu ile 

anlama ve mantık yürütme ve kendisinin ve baĢka insanların duygularını düzenleme 

becerisidir.” (Mayer ve Salovey, 1997). 

2. “Duygusal zeka bir bireyin çevresel ihtiyaç ve baskılarla baĢetme becerisini 

etkileyen biliĢsel olmayan kapasiteler, yeterlilikler ve beceriler kümesidir.” (Bar-On, 

1997). 

3. “Duygusal zeka öz-kontrol, azim ve sebat ve kendini motive etme becerisidir ve 

duygusal zekanın temsil ettiği beceri kümesinin eski adı karakterdir (Goleman, 

1995). 

 

1.5.  DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ GELĠġĠMĠ 

Duygusal zeka kavramının ortaya çıkıĢı ve geliĢiminde birçok araĢtırmacı ve 

psikolog önemli role sahiptir. Bunlardan ilki Ģüphesiz Amerikan psikolog Edward 

Thorndike‟dir. Kendisi zekanın mekanik, soyut ve sosyal zeka olmak üzere üç 

bileĢene sahip olduğunu belirtir. Buna göre mekanik zeka, mekanizmaları; soyut 

zeka, sembolleri ve düĢünceleri; sosyal zeka ise kiĢilerarası iliĢkileri anlayabilme ve 

yönetebilme becerilerini ifade eder. Bu anlamda Thorndike‟nin 1920 yılında 

oluĢturduğu “sosyal zeka” modeli duygusal zekanın temelini oluĢturmaktadır 

(Newsome, Day ve Catano, 2000: 1006). 

 

Duygusal zeka kavramını ortaya atan öncü araĢtırmacılardan Salovey ve Mayer 

duygusal zekayı, “bireyin kendisine ve baĢkalarına ait duyguları algılayabilmesi, bu 

duyguların nitelikleri arasında ayrım yapabilmesi ve böylelikle geliĢtirdiği düĢünceyi 

pratiğe dönüĢtürebilmesi” olarak ifade etmiĢtir. Ġkilinin birlikte yapmıĢ oldukları bu 

tanım duygusal zekanın etkinlik alanını ve gerçek anlamda birey adına ne anlama 

geldiğini ifade ettiği duygusallık ve mantık çerçevesi kapsamında olguları açıklamak 

adına öncül olmuĢtur. Salovey ve Mayer bireyi temel alırken onun çevresi ile 

kurmaya çalıĢtığı iletiĢimide göz önünde bulundurmuĢtur (Salovey ve Mayer, 1990). 
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Amerikalı psikolog Daniel Goleman‟ın 1995 yılında “Duygusal Zeka” isimli ve 1998 

yılında da “ĠĢbaĢında Duygusal Zeka” isimli kitapları yayınlamasıyla duygusal zeka 

daha da popüler olmuĢtur. Çünkü psikolog Daniel Goleman yapılan ve ele alınan tüm 

araĢtırmaları ve incelemeleri belli bir sisteme oturtmuĢ, sosyal kabiliyetin duygusal 

zeka ile arasında bulunan iliĢkiyi ortaya koyarak herkes tarafından kabul edilen bir 

duygusal zeka tanımı yapmıĢtır. Goleman duygusal zekayı, kiĢinin ne hissettiğini 

anlaması, aynı zamanda kendini motive edebilmesi, duygularını yönetebilmesi, 

kendini baĢkalarının yerine koyarak onların duygularını anlayabilmesi olarak 

tanımlamaktadır (Doğan ve ġahin, 2013: 234-235). 

 

Duygusal zekayla alakalı bir baĢka tanım Cooper ve Sawaf tarafından yapılmıĢtır. 

AraĢtırmacılar kavramı, “Duyguların gücünü ve hızlı algılayıĢını, insan enerjisi, 

bilgisi, iliĢkileri ve etkisinin bir kaynağı olarak duyumsama, anlama ve etkin bir 

içimde kullanma yeteneği” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Bir insan olarak baĢkalarını 

kendine her zaman inandırmayı baĢaran ve güvenilir biri olmaya çalıĢmak için 

duygusal zeka ve ona iliĢkin kullanıĢlı ve kreatif zekaya ihtiyaç duyulmaktadır, 

bunun için yüksek düzeyde IQ‟ya gerek bulunmamaktadır (Cooper ve Sawaf, 1997). 

 

Duygusal zeka duygusal tabanlı soft becerilerin ortaya konulması ve ölçülmesini 

sağlayan bir ön hazırlık sunduğu ve günümüzün rekabetçi, acımasız ve belirsiz 

ortamında yaĢam mücadelesi vererek hayatta kalmayı sağlayacak bir beceri olarak 

algılandığı için pek çok örgütün ilgisini çekmiĢtir (Abraham, 1999; Shapiro, 1997; 

Weisenger, 1998). Duygusal zeka kavramının kullanımının yaygınlaĢması ile 

insanların duygularını, normlarını ve tavırlarını evde bırakıp çıkabilen biyolojik 

makineler olmadığı da kabul edilmiĢ (Suliman ve Al-Shaikh, 2007) ve kuruluĢlar 

çalıĢanlarını çeĢitli duygusal zeka kurslarına göndermeye baĢlamıĢtır (Wong ve Law, 

2002). 

 

Son olarak Steve Hein, duygusal zekanın tanımını Mayer-Salovey‟in duygusal 

zekanın dört seviyeli modelini temel alarak geliĢtirmiĢtir. Hein‟in tanımına göre 

(2010) duygusal zeka, “doğuĢtan gelen potansiyel duyguları hissetmek, kullanmak, 

anlatmak, tanımak, hatırlamak, tanımlamak, belirlemek, öğrenmek, yönetmek, 

anlamak ve açıklamaktır”. Bu tanımın Mayer ve Salovey‟in yaptığı tanımlamadan 
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dikkat çeken diğer farklı bir yönü ise, duygusal zekanın insanın doğumundan itibaren 

gelen bir potansiyel olduğu vurgusunu yapmasıdır. AraĢtırmacı her bebeğin duygusal 

hassasiyet, duygusal hafıza, duygusal iĢleme yeteneği, duygusal öğrenme yeteneği 

olarak sıraladığı duygusal zeka bileĢenleri ile birlikte doğduğunu öne sürmüĢtür 

(Hein, 2010: 55). 

 

1.6. DUYGUSAL ZEKANIN ÖNEMĠ 

Bireylerin özel yaĢamlarının yanı sıra iĢ yaĢamları üzerinde de önemli etki ve güce 

sahip olan duygusal zeka, bireylerin müzakere etme ve karar verebilme becerilerine 

etki etmektedir (Oginska-Bulik, 2005; Adsız, 2016). Ancak kendisini tanıyabilen, 

duygularının farkına varabilen ve onları etkin, doğru ve uyumlu bir Ģekilde 

yönetebilen bireyler iĢ ve sosyal yaĢam dengesini kurabilmektedir. Duygusal zekanın 

bireylerin ne hissettiklerini anlaması güçlü ve zayıf yönlerinin farkına varmasının bir 

sonucu olarak özellikle iĢ hayatında doğru ve sağlıklı kararların alınabilmesine 

yardımcı olduğu söylenebilir (Adsız, 2016). 

 

Bireyin kendini ve duygularını tanıyabilme, bu duyguları davranıĢlara 

dönüĢtürebilme, bu davranıĢları kontrol edebilmesi duygusal zeka kapsamı içerisinde 

yer almaktadır. Yine kiĢinin kendisini motive edebilmesi, isteklerini erteleyebilmesi, 

duygusal değiĢimlerini anlayabilmesi, karĢısına çıkan engeller karĢısında dirençli 

davranabilmesi, diğer kiĢilere karĢı anlayıĢlı bir Ģekilde yaklaĢabilmesinin 

gerekliliğini ve bireylerin barındırdığı duyguları kavrayabilmesi, aktifolan iliĢkiler 

kurup bunu devam ettirebilmesi gibi öğrenilebilir özellikteki psikolojik ve sosyal 

yetenekler duygusal zeka becrileri arasında yer almaktadır. Bu yetenekler neticesinde 

birey, hayatının farklı alanlardaki baĢarısını ve doyumunu yüksek derecelere 

çıkarabilmektedir (Acar, 2001; Çelenk, 2015). 

 

AraĢtırmalara göre, üst seviyede duygusal zekaya sahip olan bireyler dört önemli 

yeteneğe sahiptirler. Bunlar: “Duygularını kontrol edebilme yeteneği, baĢarısızlık 

durumlarında motivasyonu koruma ve sabır (azim, sebat) yeteneği, ani istekleri 

kontrol edebilme yeteneği, insanlarla empati kurabilme yeteneği” dir (Yelkikalan, 

2006; Çelenk, 2015). 
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Duygusal zekanın temeli duyarlılık, kiĢilik ve ahlaki uyarıcılar arasındaki iliĢkilere 

dayanır. Yapılan araĢtırmalar etik davranıĢların duygusal becerilerin etrafında 

geliĢtiğini göstermektedir. Çevresine yaĢanan olaylara karĢı anlayıĢlı, insanlarla olan 

iliĢkilerde yetenekli, kendini tanıyan, negatif duyguları kontrol altına alabilen, 

enerjisi pozitif ve yaratıcı, azimli, kararlı, sabırlı insanlar, duygusal zeka seviyesi en 

üst seviyede olanlardır (Somuncuoğlu, 2005). 

 

Bu kiĢilerin iĢ ve sosyal yaĢama iliĢkin kuracakları iliĢkilerin daha sağlam ve köklü 

olması kaçınılmazdır. Bu kiĢilerin duygularını yönetmeye iliĢkin sahip oldukları 

beceriler onların iliĢkilerini doğru ve etkin bir Ģekilde kurmalarına ve sürdürmelerine 

yardımcı olmaktadır. Bu kiĢilerin empatik yetenekleri diğerlerine nazaran daha üst 

seviyedir ve yine bu kiĢilerin farkındalıkları diğerlerine oranla daha yüksektir.  

 

1.7. DUYGUSAL ZEKANIN UNSURLARI 

1.7.1. Öz Bilinç 

Özbilinç (kendi farkındalık) bir duygu oluĢtuğu zaman onun fark edilebilmesidir. Bu 

yetenek duygusal zekanın temeli olarak kabul edilmektedir. Bireyin kendi 

duygularına, kendisinin kuvvetli ve zayıf taraflarına, ihtiyaçlarına ve dürtülerine 

aĢina olması anlamında kullanılmaktadır. Kavram Mayer tarafından, “bireyin kendi 

ruh hali ve onun hakkında olan fikirlerine olan farkındalık duygusunda bulunması” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Goleman, 2000: 67).  

 

Alan yazında özbilinç kavramını yerine “üstbiliĢ (metacognition)” ve duygulara 

farkındalık manasında “üsthal (metamood)” kavramlarıda kullanılmaktadır. 

Duygusal zeka kuramını geliĢtiren Mayer ve Salovey (2004) tarafından özbilinç 

kavramı “fertlerin duygularından oluĢan dünya hakkında sahip oldukları fikirlerinin 

farkına varabilmesi” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Mayer vd., 2004: 199). 

 

Duygusal zekanın tabanını öz bilinç yapılandırmaktadır. Zira duygusal zeka; ilk 

aĢamada kiĢinin kendine has duyguların farkına varabilmesi, karĢılaĢtığı durumlar 

karĢısında neye nasıl bir Ģekilde tepki vereceğini bilmesi ve bunun sonucunda baĢka 

bireylerin duygularını anlamlandırabilmesini kapsamaktadır. Kendi duygularını bilen 

ve anlayan bir birey nerede ne Ģekilde davranması gerektiğini baĢka bireylerin 
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duygularını yorumlayıp bunun neticesinde nasıl davranıĢlar sergileyeceğini 

bilmektedir. 

 

1.7.2 Motivasyon 

Motivasyon anlayıĢı, Latinceden “movere” sözcüğünden türemiĢtir ve “hareket 

ettirme, hareketlendirme” anlamlarına gelir. Motivasyon kavramı insanın istekleri, 

arzusu, ihtiyaçları, dürtüleri ve ilgilerini içermektedir. Dürtü; insanın açlık, susuzluk 

gibi fizyolojik kökenli güdüleridir. Yine insanlara mahsus olan elde etme isteği ve 

buna benzer baskın dürtülere de ihtiyaç deniyor (Goleman, 2000: 130-131). 

 

Hendrie Weisinger‟e göre motivasyon, bir iĢi sonuna kadar götürebilmektir. 

Beklenmedik durum ve koĢulların motivasyon üzerinde etkiye sahip olduğu 

söylenebilir. Yine her bireyi motive edecek motivasyon kaynakları, kiĢinin 

kendisinin dıĢında, arkadaĢları, akrabaları, duygusal bir danıĢmanı ya da çevresindeki 

herhangi bir Ģey örneğin müzik, renkler vb. olabilir (Weisinger, 2000: 61-63). 

 

KiĢinin kendini harekete geçirebilmesi yani motivasyonu, kiĢinin kendine uygun 

amaçlar doğrultusunda duygularını harekete geçirebilmesi ve içinde bulunduğu iĢi 

sona erdirebilmek için sabır göstermesi ile iliĢkilidir. Yine kiĢinin içinde bulunduğu 

olumsuz duygulardan arınarak tekrar kendisi için faydalı olan amaçlarına 

yoğunlaĢabilmesi, bir zeka göstergesidir (Titrek, 2007: 80). 

 

Duygusal zekaya sahip olan bireyler hem kendinin hem de baĢkalarının kendileri için 

faydalı olabilecek beklentilerine cevap bulabilmek için daha kolay motive 

edilebilirler. BaĢarma dürtüsü, bir mükemmellik standardını yakalamaya karar 

vermek veya yükseltmeye çalıĢmak; kendini bu iĢe adamak, grubun ya da kuruluĢun 

hedeflerini kendi hedefiymiĢ gibi benimsemek; inisiyatif, fırsatları uygun bir Ģekilde 

değerlendirmek; iyimserlik, engellere ve yenilgilere karĢı çetin bir Ģekilde karĢı 

koymak ve göğüs germek yüksek duygusal zekaya sahip bireylerin niteliklerdir 

(Goleman, 2000). 

 

Goleman (2010) kiĢinin kendisini motive edebilmesinin asıl kaynağının pozitif 

motivasyonda yattığını belirtmektedir. AraĢtırmacı bu motivasyonun temin edilmesi 
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amacıyla aĢağıdaki adımların izlenmesinin gerekli olduğunu belirtmektedir 

(Goleman, 2010): 

 

1. Adım: Duyguları Kontrol Edebilmek  

Duyguların doğru bir Ģekilde yönetilebilme ve irdelenebilme becerisidir. Bireyin 

kendine özgü duyguları kontrol edebilmesi, bireyin sinirden mutluluğa herbir 

duyguyu yoklamasını içermektedir (Goleman vd., 2005: 394). Duyguları yönetme, 

kiĢilerin hayatlarını önemli ölçüde etkileyen düĢük benlik saygısı, kaygı, depresyon, 

öfke, üzüntü, panik, stres gibi olumsuz duygularla birlikte mutluluk, sevgi, haz, sabır 

vb. olumlu ve baĢa çıkılması gereken duyguları etkili bir Ģekilde nasıl 

yöneteceklerini öğrenmelerine yardımcı olmaktadır. Duyguları yönetme, duygusal 

olarak iyi oluĢa giden yolda kiĢilerin sağlıklı bir Ģekilde onları sıkıntıya sokan 

duygularıyla baĢ etmelerini kolaylaĢtırmayı ve bu doğrultuda bir takım beceriler 

kazandırmayı öngörmektedir (Üstün ve TopbaĢ, 2014: 1128). 

 

2. Adım: Ġyi Nitelikte Olmayan Duygusal YaĢantılardan UzaklaĢabilmek 

Ġyi nitelikte olmayan duygusal yaĢantılardan uzaklaĢabilmek; kiĢinin devamlı stres, 

içerisinde bulunduğu durumlarda korku ve kaygı duymamak adına fikirlerini kontrol 

altına alabilmesini ifade etmektedir. Sürekli stres, korku ve kaygı bireyin 

duygularında biliĢsel durağanlığa sebep olacağından, bireyin duygu ve düĢünce 

dünyası üzerindeki kontrolünü kaybetmesine neden olmaktadır. Bireylerin akademik 

baĢarı düzeylerinin de düĢmesine sebep olan bu durum, duygusal zekanın daha ileri 

bir aĢamaya getirilebilmesi açısından etkisiz hale getirilmesi gereken bir durum 

olarak görülmelidir (Adsız, 2016). 

 

3. Adım: Umudunu Asla Kaybetmemek 

Umut etmek, bireyin yaĢamının devamını sağlayabilecek gücü bulabilmesinin en 

önemli ve en etkin Ģartıdır. Daha iyi deneyimler yaĢanacağını umut edemeyen 

bireyler bir sonraki günü yaĢamaya değer bulmayacaktır. Umudunu asla 

kaybetmemek ise; bireyin karĢılaĢtığı tüm zorlukların ve sıkıntıların üstesinden 

gelmesini, yenilgiler karĢısında teslimiyetçi olunmamasını sağlamaktadır. Bu nedenle 

de duygusal yaĢantıları ile baĢ etmek isteyen bireylerin, öncelikli olarak umut etmeyi 

önemsemeleri gerekmektedir (Adsız, 2016). 
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4. Adım: Her KoĢulda Optimist DüĢünceye Sahip Olmak 

Goleman‟a göre pozitif ruha sahip olmanında ümit etmek gibi kiĢiye yaĢam sevinci 

bahĢ eden esaslı bir proses gibi görülmesi gereklidir. Zira yaĢadığımız olaylar nasıl 

olursa olsun optimist düĢünceye sahip olmak, o aĢamadan sonra her Ģeyin daha da iyi 

olacağı fikrini yaratmaktadır ki, insanın duygusal zekanısını geliĢtirmesi için 

kesinlikle iyimser bir tutum sahip olması gereklidir. Bu sebepten dolayı insanların 

zorluklar, güçlükler, olumsuz olaylar ve problemler ile karĢılaĢtıklarında geri 

çekilmek yerine optimist olmalarıile mutsuzlukların mutluluğa ve baĢarısızlıkların 

baĢarıya dönüĢtürülmesi mümkün olacaktır (Goleman, 2010: 106). 

 

5. Adım: Konsantrasyon Becerisine Sahip Olmak 

Duygusal kontrol ve yönetimin en üst evresi konsantrasyon becerisine sahip olmadır. 

Buna göre konsantrasyon becerisi, duygusal zekanın gidebileceği en yüksek seviye 

olarak düĢünülmektedir. Konsantrasyon becerisi Goleman tarafından “akıĢ haline 

gelebilmek” veya “yoğunlaĢabilmek” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Bu kavramlardan 

ifade edilen ise duyguların tamamen kiĢinin hedef ve amaçlarına yönlendirilmesidir 

(Goleman, 2010: 107). 

 

1.7.3. Öz Yönetim 

Duygularını yönetebilme, kiĢinin kendi duygularını pozitif neticeler yaratma 

doğrultusunda kullanabilmesi veya yönlendirebilmesi anlamına gelmektedir. Bu 

doğrultuda duygularını yönetebilen kiĢiler; özgüvenleri ve otokontrol seviyeleri 

yüksek, geniĢ düĢünebilen kiĢiler olarak adlandırılmaktadır. Bu bireyler olumsuz 

olarak nitelendirilebilecek stress ve üzüntü gibi duygu durumları ile karĢılaĢtığında 

kolaylıkla vazgeçmemekte ve bu duygu durumlarının üstesinden daha kolay Ģekilde 

gelebilmektedirler (Eren, 2012). 

 

Öz bilinçten, kendini yönetebilme öz yönetim kavramı ortaya çıkmaktadır. Birey 

kendi hislerini bilmezse, onları idare edemez. Özyönetim kiĢileri hislerinin etkisinde 

olmaktan kurtarır. Stres, kaygı, hüsran ve panik gibi negatif duygular beynin çözüm 

üretilmesi gereken herhangi bir iĢe yönelmesine engel olmaktadır. Bu bağlamda 

duygusal zeka seviyesi yüksek kiĢilerin gerekli zamanda, gerekli yerde ve kiĢilere 

doğru tepki verdiklerini söylemek mümkündür (Acar, 2001). 
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Özyönetim kavramı; özdenetim, vicdanlılık, uyumluluk, yenilikçilik ve güvenilirlik 

kavramlarından oluĢmaktadır. Özdenetim, negatif dürtü ve duyguların kontrol 

edilebilmesidir. Vicdanlılık, verilen sözlerin yerine getirilmesi ve amaçlara 

ulaĢabilmek için kendini sorumlu hissetmektir. Güvenilirlik, bireysel performansların 

sorumluluğunu üstlenmek ve dürüstlüğü korumaktır. Yenilikçilik ise yeni bilgi ve 

oluĢumlara karĢı açık fikirli olmak, çeĢitli kaynakları araĢtırıp yeni düĢünce ve 

fikirler yaratmak ve yenilik risklerini üstlenebilmektir (Goleman, 2000: 106-134). 

 

1.7.4. Empati 

KarĢımızdaki bireylerin duygularını anlamlayabilmek için kiĢinin kendini 

karĢısındaki bireyin yerine koyabilmesi gerekmektedir. Bu durum genellikle sempati 

kelimesiyle karıĢtırılmaktadır. Oysaki sempati, baĢka insanlarla aynı duyguları 

paylaĢmak anlamındadır (Brockert ve Braun, 2000:  27). 

 

Empati, baĢka bireyleri anlamak, baĢka bireyleri geliĢtirmek, farklılıklarından 

faydalanmak ve politik bilinçlilikten oluĢmaktadır. KiĢinin kendisinden baĢka bir 

kiĢiye yardımcı olabilmesi için onu iyi anlaması gerekmektedir. Bu yüzden kiĢinin 

iyi bir dinleyici kiĢiliğine ve duyarlılık özelliğine sahip olmasının yanı sıra bu 

kiĢilerin ihtiyaçlarını da anlayabilen bir yapıya sahip olması gerekmektedir 

(Goleman, 2000: 185-203). 

 

Empati; bireyin kendi sosyal bağları aracılığı ile iliĢkileri anlayıp farkına 

varabilmesi, baĢka bireylerin duygularını yönetebilmesi ve baĢka bireylerle uyum 

ifade eden bir ortamda yaĢabilme yeteneği olarak tanımlanmaktadır. Duygusal zeka 

kavramı ise kiĢinin hem kendinin hemde baĢka kiĢilerin duygu durumlarını 

yönlendirebilmesini ve barındığı örgüt ile ortama yönelik uyum kabiliyetini 

bünyesinde barındırmaktadır. Duygusal zeka seviyesi yüksek olan bir kiĢinin empati 

kurabilme yeteneği de yüksek olabilmektedir. 

 

Empati yoksunluğu önem arz eden psikolojik bir bozulma olarak ifade edilmektedir. 

BaĢkaları için kendini özdeĢleĢtiremeyen kiĢiler diğer kiĢilere zarar verme 

kavramının anlamını tam olarak bilmediklerinden çok kolay bir Ģekilde çeĢitli suçlara 

yönelebilmektedir (Cüceloğlu, 2014). 
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1.7.5. Sosyal Beceriler 

Sosyal beceri kavramı iliĢki yönetimi ve sosyal farkındalıktan oluĢmaktadır. Sosyal 

becerisi yüksek seviyede olan kiĢiler takım çalıĢması içersinde bulunabilme, 

çatıĢmaları yönetebilme, pozitif yönlü iletiĢim kurabilme ve hizmet yönelimli olma 

gibi özelliklere sahiptir. Bu bireyler kendinde bu özellikleri sergileyebildiklerinde 

sosyal becerileri de en üst seviyede gerçekleĢmektedir (Çetinkaya ve Alparslan, 

2011). 

 

Sosyal becerilere sahip olan kiĢiler, mevcut durum ile olaylar karĢısında iletiĢime 

geçtikleri kiĢiler hakkında belirgin bir bilgiye sahiptirler. Dolayısıyla bu bireyler 

ortamda meydana gelen önemli olayların hemen farkına varabilirler. Bu kiĢiler 

zengin, geniĢ ve değiĢik bilgi birikiminine sahiptirler (Kelly ve Moon, 1998: 743-

748). Sosyal iliĢkileri yönlendirebilmek; baĢka kiĢilerin duygu ve düĢünceleri 

doğrultusunda harekete geçebilmesini, amaçların ve hedeflerin gerçekleĢtirilebilmesi 

için ikna edilmesinin yanı sıra kiĢilerin kendini örgütün bir parçasıymıĢ gibi 

görmesinde etkili olmaktadır. Bu yüzden iliĢkileri yönlendirebilme kavramı iĢletme 

yönetimi açısından önem arz eden bir husustur (Goleman, 2010: 140).  

 

Sosyal yetenekler çatıĢma yönetimi, değiĢim katalizörlüğü, etki, iĢbirliği, iletiĢim, 

takım yetileri ve liderlikten oluĢan bir olgudur. Etki, kiĢilerin diğer kiĢileri ikna 

edebilmek için taktikler yaratması anlamına gelmektedir. ĠletiĢim, kiĢinin kendisi 

dıĢındaki diğer kiĢileri en iyi Ģekilde dinlemesi ve inandırma içerikli mesajlar 

göndermesidir. ĠletiĢim kurmaya çalıĢırken anlaĢmazlıklar yaĢandığında ise bu 

anlaĢmazlıkları gidermeye çalıĢmak çatıĢma yönetimi ile gerçekleĢmektedir. 

DeğiĢimi harekete geçirmek ya da elde tutmak, değiĢimin olması gerektiğinin farkına 

vararak ortadan kaldırmak, baĢka kiĢilerden beklenen değiĢime örnek olmak değiĢim 

katalizörlüğünü ifade etmektedir (Goleman, 2000). ĠĢbirliği ve takım yetileri ise, 

insanların karıĢık olan karĢılıklı iliĢkilerinden meydana gelmektedir ve zon yıllarda 

iĢbirliği ve takım ruhu kavramlarının iĢletmeleri baĢarıya götüren önemli birer 

kavram olduğu gözlenmektedir (Arslan ve Saylı, 2006). 
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1.8. DUYGUSAL ZEKA MODELLERĠ 

Yapılan literatür taramasında duygusal zeka modellerinin Yetenek Modeli YaklaĢımı 

(Ability Based Model) ve Karma Model YaklaĢımı (Mixed Model) olmak üzere iki 

baĢlık altında incelendiği görülmektedir. 

 

Salovey ve Mayer tarafından geliĢtirilmiĢ Yetenek Modeli YaklaĢımında duygusal 

bilgiler ve bu bilgiler ıĢığında akıl yürütmenin önemi üzerinde durulmaktadır. 

Modelde duygusal zeka bir yetenek kümesi olarak tanımlanmaktadır (Cobb ve 

Mayer, 2000: 15). 

 

Karma Model YaklaĢımı ise sadece duygu ve zekayı değil; motivasyon, yaradılıĢ, 

kiĢilik özellikleri, genel ve sosyal fonksiyonları içermektedir (Mayer vd., 2000: 268). 

Reuven Bar-on (2003), Daniel Goleman (2001), Robert Cooper ve Ayman Sawaf 

(2000) gibi isimlerin geliĢtirmiĢ olduğu model birçok farklı görüĢü içerdiği için 

karma model olarak adlandırılmaktadır. 

 

1.8.1. Mayer ve Salovey 

Duygusal zeka modellerinden ilki, John D. Mayer ve Peter Salovey‟in 1993 yılında 

geliĢtirmiĢ oldukları modeldir. ÇalıĢmalarını geliĢtirip zenginleĢtiren araĢtırmacılar 

modellerini “Duygusal yeterlilik” (1997) olarak adlandırmaktadır. Modele göre 

birey, duygusal zekasını geliĢtirme konusunda kesinlikle ilk adımı bir bütün olarak 

atması gerekir. Bireyin duygusal yapısına parallel olarak fiziksel yapısı da o bireyin 

duygusal zekasının geliĢiminde büyük bir role sahip olmaktadır. Bunun bir üst 

seviyesinde ise birey, kendisinden sonra meydana gelen süreçte çevresini ve 

çevresinde meydana gelen olay ile olgular karĢısında detaylı bir inceleme yaparak 

kendisine bir duygusal zeka çerçevesi oluĢturmaktadır (Çakar ve Arbak, 2004: 35). 

 

Mayer ve Salovey‟in fikrine esasen (1990: 189) duygusal zeka kavramı, insanın 

kendisine ve baĢkalarına ait hisleri ve duyguları gözlemleme, onlar arasında ayrım 

yapma, bu bilgileri düĢünce ve eylemlerinde rehberlik etmesi için kullanma yeteneği 

olarak tanımlamaktadır.  
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AraĢtırmacılar ortaya atılan, bu tanımın hisleri ihmal ettiğini, duyguları hissetme ve 

düzenlemede bilinmeyen ve güçsüz olan alanlar olduğunu görerek yeni birtanım 

ortaya koymaya çalıĢmıĢlardır. Bu tanıma göre duygusal zeka; duyguyu ifade etme, 

değerlendirme ve tam olarak algılama, düĢünceyi kullanma, duyguları üretme ve 

ortaya çıkarma, duygusal bilgi ve duyguyu anlama, duygusal ve entelektüel geliĢimi 

yükseltmek için duyguları düzenleme yeteneğidir (Mayer ve Salovey, 1997: 10). 

 

Mayer ve Salovey yaptıkları tanımlama ile yetenek ve becerileri dörde ayırmıĢlardır. 

Bunlar duyguları tanımlama, duyguları kullanma, duyguları anlama ve duyguları 

yönetmedir (Caruso, Mayer ve Salovey, 2002: 306). Bu dört geniĢ beceri sınıfı en alt 

zeminden, daha moleküler yetenekten daha molar, daha yüksek beceriye doğru 

düzenlenmiĢtir. En alt seviye, sanat eseri ya da yüz ifadesini açıklama gibi duyguları 

inceleme ve anlamayı içerirken, sonraki seviye, zihinsel yaĢamda temel duygusal 

becerileri benimsemeyi, birbirine karĢı, diğer duygu ve düĢüncelere karĢı, duyguları 

tartmayı ve onlara dikkat etmeyi içerir. Üçüncü seviye, duyguları anlamayı ve 

duygular hakkında muhakeme etmeyi içerirken, dördüncü ve en yüksek seviye ise 

duyguları düzenleme ve yönetmeyi içerir. Örneğin sinirli hissettikten sonra sakin 

kalmayı baĢarabilme ya da baĢka birisinin endiĢesini dindirebilme gibi nitelikleri 

kapsar (Mayer, Caruso ve Salovey, 2000: 270). Ġkinci seviye (duyguları kullanma) ve 

diğer üç seviye arasında farklılık vardır. 1., 3. ve 4. seviyeler duygular hakkında 

muhakeme içerirken, 2. seviye muhakemeyi geliĢtirerek duyguları kullanmayı içerir 

(Mayer, Caruso ve Salovey, 2004). 

 

Mayer ve Salovey‟in duygusal zeka modelindeki dört seviye daha detaylı olarak 

Ģöyle açıklanabilir: 
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Tablo 1.1: Mayer ve Salovey Duygusal Zeka Modeli 

DUYGUSAL ZEKANIN 

TEMEL BOYUTLARI 

 

 

 

Duyguları tanıma 

 Kendinin ve baĢkalarının  duygularını kavrayabilmeyi ve 

ifade edebilmeyi içermektedir.  

 Duyguları ve gereksinimleri tam olarak ifade edebilmeyi 

içermektedir. 

 Farklı duygusal ifadeleri ayırt edebilmeyi içermektedir.  

 

 

Duyguları kullanma 

 Duyguların dikkati yönettiği ve düĢünmeyi desteklediği 

anlayıĢını içermektedir.  

 Ruh halinin kiĢinin algılamasını değiĢtirdiği ve değiĢik 

bakıĢ açılarını anlamasını sağladığı anlayıĢını içermektedir.  

 

 

 

Duyguları anlama 

 Duyguları nitelendirebilmeyi ve farklı duygular ile 

anlamları arasındaki iliĢkiyi tanımlayabilmeyi içermektedir. 

 Duyguların içereceğini ve karĢılıklı iliĢkililerinin sahip 

olduğu bilgiyi anlayabilmeyi içermektedir. 

 KarmaĢık duyguları yorumlayabilmeyi ve farklı 

duygular arasındaki geçiĢleri anlayabilmeyi içermektedir. 

 

 

Duyguları yönetme 

 HoĢ ve hoĢ olmayan duygulara açık olabilmeyi ve 

duyguları ayırt edebilmeyi içermektedir. 

 Olumsuz duyguların etkisini azaltıp, olumluların etkisini 

artırarak kendi ve baĢkalarının duygularını yönetebilmeyi 

içermektedir. 

Kaynak: (Doğan ve ġahin, 2007: 237; Adsız, 2016: 29) 

 

Mayer ve Salovey‟e göre duygusal zeka tamamen duygulara endeksli değildir. 

Dolayısıyla bu düĢünce ile hareket etmemek, duygu ile mantık kavramlarının 

birbirlerinden tamamen farklı olarak incelenmesinin doğru olmadığını da özellikle 

dile getirmektedirler. Bu bağlamda duygusal zeka kavramı duygular ve mantık 

temelini esas alarak davranıĢa dönüĢtüren bir yapı olarak tanımlanmaktadır (Mayer 

vd., 1990). 

 

1.8.2. Bar-on Modeli 

Bar-On duygusal zekayı, bireyin kendisini ve çevrede bulunan diğer bireylerin 

duygularını anlamasını, onlarla iliĢki kurmasını, içinde bulunduğu ortama uyum 

sağlamasını ve ortama bağlı olarak bazı Ģeylerin üstesinden gelebilmesini sağlayan 

beceriler olarak görülmekte ve bu becerilerin bireyi baĢarıya götürdüğünü 
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düĢünmektedir. Bar-On‟un modeli, kiĢinin kendini anlaması bazı Ģeylerin farkında 

olması gibi zihinsel becerilerle, kiĢisel özgürlük, kendine saygı gösterme ve ruh hali 

gibi zihinsel kabiliyetlerden farklı görülen özellikleri ortaya karma bir Ģekilde koyan 

rol modeldir (Bar-On, 2003; Çelenk, 2015). 

 

Bar-On (2003)‟nun Duygusal Zeka Modeline göre duygusal zeka sosyal zeka 

temelinde tanımlanmaktadır. Buna göre bireylerin bulundukları ortam ve bu ortamda 

hayata geçirecekleri etkileĢimler ile uyumlu iliĢkiler geliĢtirebilmeleri olanaklıdır 

(Bar-On, 2003). Bar-on kavramı sadece duygusal zeka olarak ele almayarak 

Duygusal-sosyal zeka olarak isimlendirmiĢtir. Bu kavram ise bireylerin gündelik 

yaĢamlarında tecrübe edilen olayların üstesinden gelebilemesi ve bu olaylarla baĢ 

edebilmesi, bu süreç içerisinde kendisini tanıyabilmesi ve duygularını doğru bir 

Ģekilde ifade edebilmesini ile yaĢamındaki diğer bireylerle arasında güvenilir iliĢkiler 

kurabilmesini sağlayan sosyal ve duygusal yeterlilikler kapsamı içerisinde ele alınıp 

değerlendirilmektedir (Bar-On, 2003: 3–4; Adsız, 2016). Alan yazında yer alan ilk 

duygusal zeka ölçeği olan “Duygusal Katsayı Envanteri (EQ – i)” Bar-On (2003: 6 – 

9) tarafından geliĢtirilmiĢtir. BeĢ farklı boyuttan oluĢan ölçek aĢağıdaki gibidir (Bar–

On, 2003: 3-13; Adsız, 2016): 
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Tablo 1. 2: Duygusal Zeka Ölçütleri ve Ölçtükleri 

DUYGUSAL ZEKA ÖLÇÜTLERĠ VE ÖLÇTÜKLERĠ  

EQ-i Ölçütü  

 

Her Bir Ölçütün Değerlendirdiği Yeterlik ve Beceriler  

 

-Ġçsel  

Özsaygı  

Duygusal öz-farkındalık  

Öz-güven  

Bağımsızlık  

Kendini GerçekleĢtirme  

-Öz-farkındalık ve kendini ifade etme  

Kendini doğru algılama, anlama ve kabul etme  

Duygularının farkında olma ve anlama  

Kendini ve duygularını etkili ve yapıcı ifade etme  

Özgüven ve duygusal olarak baĢkalarına bağlı olmama  

KiĢisel amaçlara sahip olma ve potansiyelini kullanma  

-KiĢiler arası  

Empati  

Sosyal Sorumluluk  

KiĢiler arası iliĢkiler  

-Sosyal farkındalık ve kiĢiler arası iliĢkiler  

Diğer insanların hislerinin farkında olma ve anlama  

Dahil olduğu sosyal gurubu tanıma ve iĢbirliği  

KarĢılıklı tatmini sağlayan sağlıklı iliĢkiler  

-Stres Yönetimi  

Stres Toleransı  

Dürtü Kontrolü  

-Duygusal yönetim ve düzenleme  

Duyguları etkin ve yapıcı Ģekilde yönetme  

Duyguları etkin ve yapıcı Ģekilde kontrol etme  

-Uyum sağlama  

Gerçekçi durum değerlendirme  

Esneklik  

Problem Çözme  

-DeğiĢiklik yönetimi  

DüĢünce ve hislerini dıĢsal gerçeklere dayanarak objektif 

Ģekilde değerlendirme  

Duygu ve düĢüncelerini yeni durumlara göre adapte edebilme  

KiĢisel ve kiĢiler arası problemleri etkili ve yapıcı Ģekilde 

çözebilme  

-Genel Ruh Hali  

Ġyimserlik  

Mutluluk  

Öz-motivasyon  

Olumlu düĢünme ve hayatın olumlu yanlarını görme  

Kendisiyle, diğer insanlarla ve yaĢamla barıĢık olma  

Kaynak: (Doğan ve ġahin, 2007; Adsız, 2016) 

 

“Birey Ġçi Yeterlilikler” alt boyutu, bireyin kendinin farkında olması, kendisini 

kontrol altında tutabilmesi, kendisi ile sağlıklı iliĢkiler kurabilmesinden ve 

değerlerini ifade edebilmesinden oluĢmaktadır. Ölçeğin ikinci boyutunu oluĢturan 

“Bireyler Arası Yeterlilikler” alt boyutu, bireylerin baĢka bireyler ile sosyal 

iliĢkilerini sağlıklı Ģekilde kurabilme yeteneğini ifade etmektedir. “Uyum Becerileri” 

alt boyutu, bireylerin karĢılaĢtıkları farklı durumlarda sağlıklı Ģekilde 

davranabilmelerini, nötr bakıĢ açısına sahip olarak sağlam çözümler ortaya 

çıkarabilmesini ve problemleri çözebilme kabiliyetine sahip olmalarını 

kapsamaktadır. “Stres Yönetimi” alt boyutu, stresli durumlarda bireylerin kendi 
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duygularına doğru Ģekilde yön verebilmelerini ve stresten oluĢan etkileri sıfıra 

düĢürmek içinemek harcamayı içermektedir. Son alt boyut olan“Genel Ruh Hali”, 

insanların kendisini ve baĢkalarını olduğu Ģekilde kabullenebilmelerini ve bununla 

birlikte hayattan zevk almayı baĢaran ve pozitif duygulara sahip olabilen bireyler 

olabilmelerini ifade etmektedir (Bar-On, 2003: 3-7). 

 

Bar-On duygusal sosyal zeka modelini geliĢtirirken sosyal ve duygusal olarak zeki 

davranıĢı ölçmek için bir öz-bildirim ölçeği olan Duygusal Zeka Ölçeğini (EQ-i) 

kullanmıĢtır (Bar-On, 1997). Yazar EQ-i „yi birçok duygusal ve sosyal yeterlilikleri 

kapsayan ve sadece duygusal zeka seviyesini değil duyuĢsal ve sosyal profili de 

ölçen bir araç olarak tanımlamaktadır (Bar-On, 2000). Model sosyal, duygusal, 

biliĢsel ve kiĢilik boyutlarını bir arada kapsadığı için bazı yazarlar tarafından “karıĢık 

sosyal duygusal zeka modeli” tanımlanmıĢtır (Mayer, Salovey ve Caruso, 2000). 

 

1.8.3. Cooper ve Sawaf Modeli 

Üçüncü bir duygusal zeka modeli olan ve Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan model diğer duygusal zeka modellemelerinin birey ile 

çevresini benzer bir Ģekilde ele almak ve değerlendirebilmek ya da onları ayrıntılı bir 

Ģekilde anlamlandırabilmek adına yeteri kadar etki sağlamayacağını savunmaktadır. 

 

Cooper ve Sawaf‟ın modeli dört temel boyuta dayanmaktadır. Bunlar; duyguları 

öğrenme, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simyadır. “Cooper & 

Sawaf Duygusal Zeka Modeli” tablo 1.3‟te verildiği doğrultuda özetlenebilmektedir. 
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Tablo 1.3: Cooper ve Sawaf Duygusal Zeka Modeli 

COOPER ve  SAWAF DUYGUSAL ZEKA MODELĠ (KARMA 

DUYGUSAL ZEKA MODELĠ) 

Duygusal Zekanın Alt Boyutları  

DUYGULARI ÖĞRENME    Duygusal dürüstlük  

Duygusal enerji  

Duygusal geribildirim 

Pratik sezgi 

DUYGUSAL ZĠNDELĠK Öz varlık 

Güven çemberi 

Yapıcı hoĢnutsuzluk 

Esneklik ve yenileme 

DUYGUSAL DERĠNLĠK Özgün potansiyel ve Amaç 

AdanmıĢlık 

Dürüstlüğü yaĢamak  

Yetki olmadan etki 

 

DUYGUSAL SĠMYA 

Sezgisel akıĢ 

DüĢünsel zaman değiĢimi 

Fırsatı sezinleme 

Geleceği yaratma 

Kaynak: (Doğan ve ġahin, 2007; Kızıl, 2014) 

 

Modele göre duyguları öğrenme, bireysel bir yapıya sahip olup içsel gerçeğe vurgu 

yapmaktadır. Duygusal dürüstlük bağlamında kiĢinin kendi duygularını ve 

enerjilerini sezebilmesi ve bunlar arasında bağ kurabilmesine dayanmaktadır 

(Çelenk, 2015). Modelin ikinci boyutu olan duygusal zindelik, değiĢim ve güçlüklere 

karĢı harcanacak çaba ve esnekliğin kiĢinin dayanıklılığına katkı sağlayacağını 

belirtmektedir. Bu sayede kiĢinin problem çözme becerisi duygusal ve zihinsel bir 

uyum için daha açık ve dürüst baĢa çıkma yolları yaratacaktır (Cooper ve Sawaf, 

1997). Modelin üçüncü boyutunu oluĢturan duygusal derinlik, bireyin kendisine ait 

bir enerjisi olmasından bahsetmektedir. Bu noktada kiĢinin yetenek, beceri ve 

kapasitesini bilmesi ve kendisini bu noktalarda doğru Ģekilde motive etmesi ve 

dürüstlüğü ile insanlar üzerinde yetkisi olmadan etki uyandırması anlamına 

gelmektedir (Çakar ve Arbak, 2004). Modelin son boyutu duygusal simya, bireyin 

zaman içerisindeki bir anı derinlemesine yaĢayabilmesi ve o anın bağlantılarını 

kavrayabilmesini ifade eden düĢünsel zaman değiĢimidir. KiĢinin sezgiler yoluyla 

fırsatları yakalayabilmesi, kalbi ve duyguları yoluyla durumları önceden 

sezinlemesini ifade eden sezgisel akıĢ, bireyin umutsuz görünen bir durum karĢısında 

müdahalelerde bulunarak durumu tersine çevirmesini ifade eden geleceği yaratma 

süreçlerini içermektedir (Kılıçaslan, 2009). 
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1.8.4. Daniel Goleman’ın Duygusal Zeka Modeli 

Salovey ve Mayer‟in Duygusal Zeka Modelini uyarlayan Daniel Goleman‟a göre 

duygusal zeka “özbilinç yeterliliği”, “motivasyon yeterliliği”, “kendine çeki düzen 

verme yeterliliği”, “empati yeterliliği” ve “iliĢkilerde ustalık yeterliliği”olarak beĢ 

temel duygusal ve sosyal yeterliliği içermektedir (Goleman, 2013: 394): 

Tablo 1.4: Daniel Goleman‟ın Duygusal Zeka Modeli 

DUYGUSAL ZEKA TANIMI 

KĠġĠSEL YETERLĠLĠK 

 Özbilinç Yeterliliği 

 

 

 

 KendineYön Verme Yeterliliği 

 

 

 

 

 

 Motivasyon Yeterliliği 

 

 Duygusal Bilinç Yeterliliği 

 Özdeğerlendirme Yeterliliği 

 Özgüven Yeterliliği 

 

 Özdenetim Yeterliliği 

 Güvenilirlik Yeterliliği 

 Vicdanlılık Yeterliliği 

 Uyumluluk Yeterliliği 

 Yenilikçilik Yeterliliği 

 

 BaĢarma Güdüsü Yeterliliği 

 Bağlılık Yeterliliği 

 Ġnisiyatif Yeterliliği 

 Ġyimserlik Yeterliliği 

SOSYAL YETERLĠLĠK 

 Empati Yeterliliği 

 

 

 

 

 

 Sosyal Beceri Yeterliliği 

 

 

 BaĢkalarını Anlama Yeterliliği 

 BaĢkalarını GeliĢtirme Yeterliliği 

 Hizmete Yönelik Olma Yeterliliği 

 ÇeĢitlilikten Yararlanma Yeterliliği 

 Politik Bilinç Yeterliliği 

 

 Etki Yeterliliği 

 ĠletiĢim Yeterliliği 

 ÇatıĢma Yönetimi Yeterliliği 

 Liderlik Yeterliliği 

 DeğiĢim Katalizörlüğü Yeterliliği 

 Bağ Kurma Yeterliliği 

 ĠĢbirliği ve DayanıĢma Yeterliliği 

 Takım Yetenekleri Yeterliliği 

Kaynak: (Doğan ve ġahin, 2007; Adsız, 2016) 

 

Modelin ilk alt boyutu olan özbilinç, kiĢinin içinde bulunulan anda neler hissettiğini 

bilme ve bunları karar vermeye yardımcı olacak Ģekilde kullanabilme, kendi 

yetilerine yönelik gerekçi bir değerlendirmeye ve sağlam temellere dayanan bir 



32 
 

özgüven hissine sahip olmaya iliĢkin yeteneğidir. Kendine çekidüzen verme alt 

boyutu, kiĢinin duygularını yapılacak iĢleri engelleyecek Ģekilde değilde aksine 

kolaylaĢtırıcı Ģekilde idare edebilme; vicdanlı olma ve hedeflere ulaĢmak için bir 

zevkin tatminini erteleyebilme; duygusal sıkıntıdan kendini kurtarıp toparlanma 

yeteneğini ifade eder (Kırtıl, 2009). Bir insanın kendisini karĢısındakinin yerine 

koyarak onun duygu ve düĢüncelerini doğru bir Ģekilde algılamasını (Dökmen, 2003: 

135) ifade eden empati yeteneği insanların neler hissettiğini sezme, olaylara onların 

bakıĢ açılarından bakabilme ve farklı insanlarla dostluk geliĢtirip uyum sağlayabilme 

becerisidir (Doğan ve ġahin, 2007). Motivasyon alt boyutu bireyi hedeflerine 

yöneltecek ve yol gösterecek, inisiyatif kullanmasına ve geliĢmek için çaba 

harcamasına; yenilgiler ve engellenmiĢlik hissi karĢısında sebat etmesine yardımcı 

olacak en derindeki tercihlerini kullanmayı belirtir (Kırtıl, 2009). Modelin son 

boyutu olan sosyal beceriler ise iliĢkilerde duyguları iyi idare etme, sosyal durumları 

ve iliĢki ağlarını doğru algılama; sorunsuz etkileĢim içinde olma; bu becerileri ikna, 

liderlik, anlaĢmazlıklarda uzlaĢma ve çözüm sağlama, iĢbirliği ve ekip çalıĢması için 

kullanabilmeyi ifade eder (Doğan ve ġahin, 2007). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ YAġAM KALĠTESĠ 

 

2.1. Ġġ YAġAM KALĠTESĠ KAVRAMI 

ÇalıĢma, insan yaĢamının ayrılmaz bir parçasıdır. Bireylerin tek tek karĢılamaya 

gücünün yetmediği ihtiyaçların birlikte çalıĢma yoluyla karĢılanması toplumsal 

geliĢiminde bir parçasını oluĢturmuĢtur. Ġnsanın olduğu her yerde ihtiyaç ve 

beklentiler doğrultusunda yaĢanması muhtemel problemlerde ortaya çıkmaktadır. 

Doğan (1987) çalıĢma yaĢamındaki bu problemlerin insanların psikolojileri ile 

yakından ilgili olduğunu belirtmektedir. Bu noktada kiĢinin, çalıĢma arkadaĢlarının 

ve örgütün psikolojisinin çalıĢanların etkinlik ve verimlilikleri üzerinde önemli bir 

etkiye sahip olduğu düĢünüldüğünde bu etkinin olumlu ve istendik bir hale 

dönüĢtürülmesi gerekmektedir. Yani iĢ yaĢam kalitesi kavramı çalıĢma ortamının, 

iĢin, örgütün kiĢiyle fizyolojik, psikolojik ve sosyal uyumunu esas alan bir 

yaklaĢımdır. 

 

ĠĢ yaĢamı kalitesi kavramı, Almanlar tarafından “iĢin insancıllaĢtırılması”, Fransızlar 

tarafından “çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi”, Doğu Avrupalılar tarafından ise 

“çalıĢanın korunması” Ģeklinde tanımı yapılmaktadır. Bunun yanı sıra farklı 

araĢtırmacılar, iĢ yaĢamı kalitesi kavramının farklı yönlerini ve özelliklerini ortaya 

çıkarmıĢlardır. Örneğin, bazı araĢtırmacılar çalıĢma ortamının iĢ performansı 

üzerindeki etkisine odaklanırken; bazıları fiziksel ve ruhsal iyilik hallerinin 

korunmasına odalanmıĢlardır. Bazı araĢtırmacılar ise, iĢ yaĢamı kalitesini, iĢ hayatı 

ve topluma yabancılaĢmayı azaltıcı yönde etki yapan, çalıĢanların geliĢmesine katkı 

sağlayan bir kavram olarak ifade etmektedir (Huzzard, 2003). Üngören ve Doğan 

(2010: 40) iĢ yaĢam kalitesinin sosyal ve duygusal boyutuna vurgu yaparken, Uysal 

(2002), çalıĢma ortamı ve çalıĢma koĢullarının daha insancıl ve sağlıklı olmasının 
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gerekliliğine dikkat çekmekte ve çalıĢan bireye nitelikli bir iĢ yaĢamı                            

oluĢturmanın, çağdaĢ yönetim anlayıĢının bir zorunluluğu olması gerektiğini ortaya 

koymaktadır. 

 

Genel olarak iĢ yaĢam kalitesi (ĠYK) kavramı, çalıĢanın tüm yaĢam alanıyla 

bütünleĢmesine yol açacak Ģekilde, çalıĢma ortamında fiziksel ve psikolojik olarakiyi 

olma halini ortaya koymaktadır. Bireyin ĠYK, hem çalıĢma hayatı içinde hem de 

bunun dıĢında pek çok unsura bağlıdır. ĠĢ yaĢamı kalitesinin, temel kavramsal 

kategorileri Ģöyle sıralanabilmektedir (Erdem, 2010):  

 Toplam yaĢam alanı; iĢ yaĢamını etkileyen ve ondan etkilenecek olan aile, 

sosyal ve toplumsal çevre dikkate alınmıĢtır.  

 Güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları; iĢ yeri güvenliği, iĢ yerinin fiziki 

koĢulları, çalıĢma ortamının yapısı, büyüklüğü, temizliği, renkleri, ısınması, 

aydınlatılması gibi durumlar olarak ele alınmıĢtır.  

 ĠĢ gören kapasitesinin geliĢtirilmesi; terfi, iĢle ilgili yenilikler,kiĢinin kendini 

geliĢtirebilme olanaklarını, yeteneklerin kullanılabilme olanakları ile yönetimden 

yardım ve katkı alınması olarak ele alınmıĢtır.  

 Sosyal sorumluluk; örgütün çevreye karĢı duyarlılığı, sorumluğu paydaĢlara 

hesap verebilirliği, topluma yönelik kültürel ve sanatsal faaliyetler olarak ele 

alınmıĢtır.  

 Sosyal bütünleĢme; örgütün kendi içinde iĢbirliği, takım çalıĢmasına desteği, 

güveni, aidiyet duygusu olarak ele alınmıĢtır.  

 Demokratik ortam; çalıĢanların kararlara katılımına, hak ve sorumluluklarını 

bilerek savunabilmesi, özel yaĢamlarının gizliliğine saygı gösterilmesi ve eĢit 

muamele görülmesine iliĢkin olanaklar olarak ele alınmıĢtır.  

  Uygun ve adil karĢılık, elde edilen ücretin emeğin karĢılığı olması, iĢ 

güvenliği ve sağlığı, emeklilik ve özlük hakların yeterli olması olarak ele alınmıĢtır.  

 

Genel anlamda iĢ yaĢam kalitesi; çalıĢmayı doğrudan veya dolaylı olarak etki eden 

ücretler, kazançlar, çalıĢma ortamı ve koĢulları, iĢlerin yönetim ve organizasyonu, 

iĢte teknoloji, çalıĢan tatmini ve motivasyonu, endüstriyel iliĢkiler, katılım, istihdam 

güvencesi, sosyal adalet ve sosyal güvenlik, demografik yapı ve sürekli eğitim gibi 

faktörleri bütünleĢtiren bir kavramdır (Can, 1991: 2). 
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Ġçinde bulunduğunuz toplumda çoğu zaman yapılan iĢ ve birey birbirlerinin 

yansıması olarak ele alınmakta ve insanlar yaptıkları iĢlerle 

değerlendirilebilmektedir. KiĢinin sahip olduğu iĢ, onun toplumsal statüsünün, 

hayattan aldığı tatmini ve zevkin, ailesine sağlamıĢ olduğu maddi manevi olan ne 

varsa, her türlü imkanın belirleyicisi durumundadır (Çakmak, 2004: 1 ). 

 

ĠĢ yaĢam kalitesi kiĢinin iĢinden tatmin, iĢe iliĢkin doyum, iĢe iliĢkin motivasyon ve 

kiĢisel tecrübe gibi kavramlar ile iliĢkilidir. Bireyin istihdam edildiği kurum ve 

kuruluĢta önemli gördüğü istek ve ihtiyaçlarının tatmin derecesi iĢ yaĢam kalitesinin 

bir göstergesidir. Yine yüksek düzeyde iĢ yaĢam kalitesinin çalıĢanlara güven, 

dürüstlük, sorumluluk, demokrasi ve esneklik gibi kavramları aĢıladığı 

düĢünülmektedir (Özgen, 2002; Çiçek, 2005). Örgütün kültürel yapısı, uygulama ve 

politikalarının iĢ yaĢam kalitesi üzerine büyük etkiye sahip oludğu bir gerçektir. Bu 

noktada örgütlerin açık ve destekleyici bir örgüt iklimine sahip olarak, güven temelli 

bir yapı oluĢturması önemlidir. Yine Özgen (2002)‟e göre çalıĢanlara kararlara 

katılma konusunda fırsat verilemsi ve görevleri yerine getirme konusunda yetki 

serbestisi verilmesi ile iĢ yaĢam kalitesine katkı sağlanmaktadır. 

 

Örgütsel etkinlik üzerinde önemli etkileri olan çalıĢanların örgütsel verimliliğe 

katkılarının arttırılmasında onların davranıĢlarını etkileyen sosyal ve psikolojik 

unsurların çok iyi Ģekilde analizi gerekmektedir (Ballı ve Üstün, 2017). Boisvert 

(1977) iĢ yaĢam kalitesi ve örgütsel değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi açıklamaya 

yönelik çalıĢmasında onbeĢ örgütsel değiĢken kullanmıĢtır. Bu anlamda araĢtırmacı 

iĢ üzerinde denetim, iĢe iliĢkin öğrenme olanakları, yetenek ve becerilerin kullanımı, 

iĢe iliĢkin onaylanma, iĢte arzu edilen geleceğe ulaĢma olanakları, iĢ süreçleri ve 

yapısı, çalıĢma arkadaĢlarıyla karĢılıklı etkileĢim, yeterliliği üzerinde denetim,iĢin 

çeĢitliliği ve farklılıklar, iĢe iliĢkin geliĢtirilen saygı ve gurur, kararlara katılıma 

iliĢkin destek, performansa iliĢkin geri bildirim, kendi kararlarını verebilme ve 

uygulayabilme değiĢkenlerinin iĢ yaĢam kalitesi ile iliĢkili olduğunu düĢünmüĢtür. 

 

Yine Amerikan ÇalıĢma Enstitüsü iĢ yaĢam kalitesini belirleyen temel özellikleri Ģu 

Ģekilde sıralamıĢtır (Çatak ve Bahçecik, 2015). ĠĢe duyulan ilgi, kariyerdeki hedeflere 
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ulaĢabilme olanakları, iĢ ile ilgili kararlara katılabilme, baĢarıya göre terfi olanakları, 

yönetime duyulan güven, kiĢiye gösterilen saygı, yoğun iĢ stresinin bulunmaması, 

maddi açıdan rahatlık, uygun fiziksel çalıĢma ortamı, amirle uyumlu iliĢkiler, iĢin 

kiĢisel yaĢam üzerindekiolumlu etkisi, sendika-iĢveren iliĢkilerinde uyum. 

 

Örgütsel yaĢamda niteliğin arttırılmasına yönelik çabaların sürdüğü günümüz 

dünyasında mekanik ve modası geçmiĢ yönetim teknik ve yöntemlerinden 

uzuklaĢılarak çalıĢanların iĢin parçası haline getirildiği yaklaĢımların benimsenmesi 

gerekmektedir. Bu noktada çalıĢanların örgütlerine karĢı geliĢtirecekleri güven, 

destek ve aidiyet duygularının örgütsel çıktılara da yansıyacağı düĢünülmektedir.  

 

ÇağdaĢ yönetim anlayıĢını benimseyen örgütler, örgütün ekonomik açıdan 

büyümesini sağlanmanın yanı sıra çalıĢanlar için de mükemmel olan çalıĢma 

koĢullarını geliĢtirmek için çaba sarf eder. Bu çabalar fiziksel koĢullar için olduğu 

kadar, örgüt havası için de olmalıdır. ĠĢyerinde mutlu olma, iĢletmeye bağlı olma ve 

güçlü bir iĢbirliği için paylaĢma duygusu yaratılmıĢ olmalıdır. Bu da yönetimin temel 

görevidir. Bulunduğu iĢ ortamında çalıĢanların motivasyonu, emniyet ve kaza 

önleme tedbirleri, aktif ve randımanlı bir üretim ortamı, iletiĢim ve iĢbirliğini 

olumsuz Ģekilde etkileyen iĢ ortamı koĢulları, iĢ yaĢam kalitesini ve dolayısıyla 

örgütsel verimliliği negatif yönde etileyecektir (Aydemir, 2008). Görüldüğü gibi tüm 

bu özellikler insan doğasıyla doğrudan paralellik taĢımaktadır. BaĢka bir ifadeyle iĢ 

ve insan arasındaki uyuma bağlı olarak iĢ yaĢam kalitesi ortaya çıkmaktadır (Serbest, 

2000: 31). 

 

ĠĢletmeler açısından çalıĢanların, iĢ yaĢam kalitelerinin iyi hale getirilmesiyle 

iĢletmelerin yüksek performans derecelerine ulaĢtığı gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢanların 

fiziksel ve duygusal gereksinimlerine cevap verebilen örgütsel yapıların 

oluĢturulması ile örgütlerin en değerli kaynakları arasında sayılan insan kaynağının 

doğru ve etkin kullanımı söz konusu olacaktır.  

 

2.2. Ġġ YAġAM KALĠTESĠNĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

ĠĢ yaĢam kalitesi ile ilgili ilk genel ve sistemli yaklaĢım, Londra‟daki Tavistock Ġnsan 

ĠliĢkileri Enstitüsü‟nde 1950‟li yıllarda Eric Trist, Fred Emery, A.K. Rice, Hans van 
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Beinum ve arkadaĢları tarafından yürütülen kuramsal ve pratik çalıĢmalar ile 

sağlanmıĢtır (Aba, 2009; Güvenli, 2006). 

 

1960‟larda “herkese eĢit istihdam Ģansı” hakkı verme üzerinde durulacağı ifade 

edilmiĢtir. 1960‟lı yılların son zamanlarına doğru iĢ yaĢam kalitesi kavramının 

önemine dikkat çekilmek istenmiĢ aynı zamanda iĢ hayatındaki bazı olumsuz 

koĢullarada dikkat çekmek istenmiĢtir (Serbest, 2000: 30). 1960‟ların son demlerine 

kadar Amerika‟da bulunan iĢletmelerin yaklaĢık %60‟ı bu yeni oluĢumları 

özümsemesine rağmen bir çok iĢletmeyönetimlerinde eski bir kullanım olan Taylor 

modeline devam etmekte ısrar etmiĢtir. Bunun sonucunda bir çok iĢletmede 

makineleĢme daha da yaygınlaĢmaya baĢlamıĢtır (Martel ve Dupuis, 2006: 335). 

 

ĠĢ yaĢam kalitesi kavramı ilk olarak 1972 yılında New York‟ta yapılan uluslararası 

bir konferansta ortaya atılmıĢ ve Uluslararası ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Konseyi 

çalıĢma yaĢamı kalitesi hakkında araĢtırma ve uygulama yapmak için 

oluĢturulmuĢtur (May vd., 1999; Aydemir, 2008). ĠĢ yaĢamının kalitesi; 1970‟lerin 

sonu ve 1980‟lerin baĢlarında iĢin yeniden yapılanması çalıĢmalarıyla ve bu on yıllık 

dönemde ortaya çıkan sosyal devinimlerin belirli bir kısmı ile endüstri 

cemiyetlerindeki çalıĢanların iĢ hayatlarının koĢullarını geliĢtirmelerine olanak 

sağlamıĢtır (Bayır, 1999). 1980 ve 1990‟lı yılların ilk zamanlarında görülen 

ekonomik hareketler ve göstergeler iĢ yaĢam koĢullarının üzerinde olumsuz olan bazı 

olay ve durumların ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur (DikmetaĢ, 2004: 62). 2004 

yılında AB Birliğine dahil olan bir dizi ülkede kararlılığın giderek yaygınlaĢması ve 

fazlalaĢması geçim Ģartlarının yükseltilmeye çalıĢılması konusunda ortak bir noktada 

bir görüĢe varmıĢlardır.  

 

Türkiye‟de de 1980‟li yılların baĢından itibaren ortaya çıkan ekonomik sorunlar 

bununla beraber iĢsizlik sahasında meydane gelen ciddi sıkıntılar, toplumun içinde 

bulunan bireylerinde bu konu üzerinde güvensizliğini giderek artırmıĢtır. Son 

yıllarda ortaya çıkan ekonomik buhranlar birçok dünya ülkesini etkisi altına aldığı 

gibi Türkiye‟de de aynı iĢ yaĢam kalitesi üzerinde olumsuz etkiler yaratmıĢtır. 
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2.3. Ġġ YAġAM KALĠTESĠNĠN AMAÇLARI 

ĠĢ yaĢam kalitesi insan ve sosyal ihtiyaçlar arasında istikrarın sağlanması (SolmuĢ, 

2000; DikmetaĢ, 2006) daha insanca ve sağlıklı çalıĢma koĢullarını esas alan, eĢit 

gelir kaynaklarına atıfta bulanan bir değiĢim yapma sürecidir (Travis, 1995; Erdem, 

2010). Artan iĢ yaĢam kalitesi her ne kadar birey/bireyin iĢi ile ahengini ortaya 

koyduğunu gösterse de sosyal hayat ile olan bağının düzgün ve sistemli olmasına da 

katkıda bulunmaktadır (Erat vd., 2011). Bireyler için yaĢam; kiĢisel, çalıĢma ve aile 

yaĢantısı anlamında bir bütünlüğü ifade etmektedir. Bu nedenle bir denge kurulması 

bireyin nitelikli bir yaĢam sürmesini, ailesi ve sosyal çevresiyle olumlu bir 

etkileĢimde bulunmasını, iĢverenin beklentilerinin karĢılanmasını sağlayacaktır 

(Doğrul ve Tekeli, 2010: 17). 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin hedefleri içinde bireyin iĢe karĢı sergilediği tavır, güveni, iĢ 

memnuniyeti, iĢ doyumu, beklentilerinin ihtiyacı karĢılaması, baĢarısının takdir 

edilmesi, mükafatlandırma, sosyal hayat Ģartlarını sürdürebilecek Ģekilde ücret ve 

maaĢ beklentisinin sağlanması, makam ve kariyer imkanlarının sağlanmıĢ olması, iĢ 

yaĢam kalitesinin nitelikleri ve gayeleri içinde yer almaktadır. Aynı zamanda, iĢ 

yaĢam kalitesinin sosyal ihtiyaçlar içinde bir eĢitlik sağlanmasına dayanak olması, 

sosyal ihtiyaçlar ve iĢ hayatının birbiri ile bütünleĢmiĢ olarak bireyin ihtiyaçlarına 

karĢılık bulması önemli noktalar içinde yer alır. YapmıĢ olduğu iĢ/görev açısından 

bireyin kendisine danıĢılması, iĢ vegörev açısından doyuma ulaĢması, ihtiyaçların ve 

verilen görevin sonunda, o vazifeyi sağlayan bireyin karĢılığını beklemesi onun 

tatmin edilmek hazzı, çalıĢan açısında büyük önem taĢımaktadır. Bu değerler iĢ 

yaĢam kalitesi içinde yer alması gereken önemli hususlardan biri olarak yer 

almaktadır (Erat vd., 2011). 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin amaçları arasında çalıĢanın kariyer yaĢamını belirli bir düzende 

tutmak, kendini güvende hissetmesini sağlamak, beklenti, istek ve ihtiyaçlarını tam 

ve doğru Ģekilde karĢılamak yer almaktadır. ÇalıĢanın kendisini güvende 

hissetmesinin yanısıra görevinin sağladığı ve hissettirdiği mutluluğu 

çevresindekilerle  paylaĢması da önemlidir. Genelde orta yaĢ grubu iĢ görenler, orta 

yaĢ bunalımından dolayı güven sorununu sıklıkla yaĢamaktadır. Bunun nedeni iĢ 

güvenlik niteliğinin ve noksanlığının ortaya çıkardığı psikolojik etkilerdir. ĠĢ yaĢam 
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kalitesi bu gibi oluĢmuĢ ya da oluĢabilecek güven sorunlarını ortadan kaldırmayı 

amaçlamalı ve hedeflemelidir (Berberoğlu, 1991; Erat vd., 2011). 

 

ÇalıĢma ortamının bu özellikleri (Aba, 2009; Akan ve BektaĢ, 2014): 

 ÇalıĢanların tehlikelerden uzak tutulması, onların sağlığının ve güvenliliğinin 

gözetilmesi, 

 ĠĢyerine huzurun, güvenin ve yüksek iĢ tatminin sağlanması, 

 ÇalıĢanların tüm temel ve sosyal ihtiyaçlarına yanıt verilmesi, 

 ÇalıĢanlara kendilerini kanıtlamaları için olanaklar sağlanması, 

 ÇalıĢanların yeteneklerini ve kiĢiliklerinin geliĢtirmeleri için fırsatlar verilmesı 

Ģeklinde özetlenebilir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesi uygulamaları fiziksel, sosyal ve psikolojik güvenlik temelleri ile 

üzerine konumlanmıĢ, kiĢilerin yetenek ve becerilerinin bütüncül bir yaklaĢımla iĢ ve 

sosyal yaĢama aktarmasına yardımcı olan uygulamalardan oluĢmaktadır. Örgütlerin 

varlıklarını koruyarak devamlılılıklarını sağlamalarında öncü rol oyanayan insan 

kaynakların örgütsel bağlılık ve aidiyet duygularını geliĢtirmeye yardımcı olacağı 

düĢünülen bu uygulamların bir bütünlük ve ahenk içinde olması önemlidir.  

 

2.4. Ġġ YAġAM KALĠTESĠNĠN ÖNEMĠ VE ÇAĞDAġ YÖNETĠM 

ANLAYIġINDA Ġġ YAġAM KALĠTESĠ 

ĠĢ yaĢam kalitesi, personelin çalıĢma ortamındaki faaliyet ve verimliliğini birebir etki 

içerisinde bırakan önemli bir yönetim sürecidir. Bu sürecin kapsamında ücret ve ödül 

sistemi, iĢteki güvenlik ve sağlık ortamı, personelin kendini yetiĢtirme ve geliĢtirme 

kapasitesi, örgütün sağlıklı ve güven içinde büyüme durumu, örgüt içindeki iliĢkiler 

ve iletiĢim ortamı, yönetim ve çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği, istiĢare ve karar 

süreçlerine katılım süreçleri, iĢ içinde veya iĢ sonrası sağlanan olanaklar ve 

kolaylıklar gibi yönetim süreçleri vardır (Walton, 1975; Çiçek, 2005). 

 

Günümüzde, örgütsel performansı belirleyici öğelerin “iĢgörenler” olduğunun 

belirgin bir yapıda fark edilmesi iĢ yaĢam kalitesi kavramını öne çıkarmıĢ ve bu 

konuda yapılan çalıĢmaların öneminide artırmıĢtır. ĠĢgörenlerin yaratıcılık 

potansiyeli örgütlerin rekabetçi üstünlüğünün temel bir kaynağıdır. Bu kaynaktan en 
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iyi biçimde yararlanabilmenin yolu da yüksek derecede iĢ ve yaĢam platformu 

sağlamaktır. ĠĢgörenlerin yeteneklerinin yükselmesi ve bunun sonucunda ihtiyaçların 

artması örgütleri iĢ yaĢam kalitesini iyileĢtirecek hükümlere ve uygulamalara 

yönlendirmektedir (Barutçugil, 2004; Yalçın vd., 2016). ĠĢ yaĢam kalitesinin yüksek 

seviyeye çıkarılması ile çalıĢanlar kendisini sürekli geliĢtirmeye, öğrendiklerini 

çevresinde bulunan bireylere aktarmayı görev bilen bunun yanında mutluluk düzeyi 

artan ve iĢinden memnun olan bireyler olarak karĢımıza çıkarlar. Böylelikle 

çalıĢanlar yenilikçi düĢünceleri ile örgüte katkı sağlayarak daha iyi seviyelere 

gelmelerine destek olurlar. 

 

Bu nedenle çalıĢma hayatının kalitesinin  yükseltilmesi hem örgüt ve çalıĢanlar 

bakımından daha randımanlı ve üretken bir çalıĢma ortamının oluĢmasına, hem de 

çalıĢanların sosyo-psikolojik meselelerinin örgüt içinde daha az görülerek bu 

sorunların ortadan kaldırılmasına yardımcı olmaktadır (Fettahlıoğlu, 2006:  62). 

 

ĠĢ yaĢam ve çalıĢma yaĢamının insancıllaĢtırılması, fazla iĢ yükünün rahatlatılması, iĢ 

yaĢamı kalitesi açısından da önemlidir. Her bireyin çalıĢma baĢarısını birbirinden 

çeĢitlilik göstereceği gibi verimliliği de değiĢiklik gösterebilir. Her bireyden aynı 

tahminde iĢ ve verimlilik ortaya koyması beklenemez. Bunun gibi durumlarda iĢe 

göre kiĢi fikri yerleĢtirilmelidir. Kadın ve erkek çalıĢanlara baĢta aldıkları eğitimleri 

olmak üzere fiziksel yeterlilikleri ve güçleri ile ilgili olarak iĢ paylaĢımı yapılabilir. 

ĠĢ çalıĢan insana uyumlaĢtırılabildiği gibi iĢin çalıĢanlarayönelik paylaĢımı da 

yapılabilir. Yani her çalıĢanın kendi becerisine uygun kademelere getirilmesi 

çalıĢanların performansında artıĢa yardımcı olacaktır. Bunun gibidurumlarda 

çalıĢanların verimlilik dereceleri sürekli değiĢiklik gösterir ve iĢ yaĢam kalitesi 

artırılır. Bu sayede belirlenen amaç ve hedeflere bu daha hızlı ve doğru Ģekilde 

ulaĢılabilir (Gilbert, 1994; Erat vd., 2011). 

 

ĠĢletmelerde verimliliği artırma çalıĢmaları sermaye harcamaları ile değil, beyin ve 

zeka çalıĢmaları ile elde edilebilir. ÇalıĢanlara iyi bir iĢ yaĢam standardı sunulması, 

örgütün baĢarısını gösterir. ĠĢ yaĢam kalitesi, iyi bir himaye, iyi çalıĢma Ģartları, 

yüksek ücret ve sosyal haklar, ilginç, rekabetçi ve ödüllendirici bir iĢ demektir. 

Kaliteli bir iĢ yaĢam koĢulu için, çalıĢana iĢletmeye olan desteğini artıracak daha 
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büyük fırsatlar sunmalıdır. Bu nedenle proaktif yöneticiler ve insan kaynakları 

departmanları çalıĢanların karar verme sürecinde daha belirgin bir Ģekilde yer 

almalarını sağlayacak yollar bulmalıdır (Özgen, 2002; Çiçek, 2005). 

 

Günümüzde teknolojinin geliĢmesine paralel olarak çalıĢanların iĢ yükü azalmıĢ 

ancak değiĢim ve geliĢmeler iĢ yaĢamında pek çok sosyal kavramı gündeme 

getirmiĢtir. ĠĢ yaĢam kalitesi kavramı dabunlardan birisidir. Özellikle geliĢmiĢ ve 

geliĢmekte olan ülkeler için iĢ yaĢamının daha nasıl nitelikli hale getirilebileceği 

önemli bir konu haline gelmiĢtir (Aydemir, 2008). ĠĢ yaĢam kalitesi üzerine yapılan 

araĢtırmalar, ekonomik ve teknolojik iyileĢtirmelerin yeterli olmadığını ortaya 

çıkarmıĢtır. ĠĢ yaĢam kalitesi; örgüt seviyesinde yapılan faaaliyetler sonucu 

çalıĢanlara daha insancıl ve sağlıklı iĢ Ģartlarının sağlanması, örgütlerde çalıĢanların 

kalitesinin yükseltilmesi ve bu doğrultuda örgütlerin uzun dönemli faaliyetlerinin ve 

verimliliğin sağlanması için daha iyi çalıĢma ortamlarının oluĢturulması ve çağdaĢ 

yönetim anlayıĢını kapsamaktadır (Erat vd., 2011). 

 

ÇalıĢanın hayatında iĢin hem zaman değerlendirme, hem yaĢam enerjisini faydalı 

olabileceği gayelere yönlendirme ve bunların sonucunda da edindiği hazla ruh 

sağlığını koruması gibi önemli etkilere sahiptir. Bu noktada iĢ yaĢamı kalitesi 

kavramı ile anlatılmak istenen çalıĢanları tatmin edecek çalıĢma koĢullarının 

oluĢturulmasıdır. Bu kavram, mevcut çalıĢma ortamında bir takım farklılıklar 

yaparak daha iyi çalıĢma Ģartları ortaya koyarak çalıĢanın fiziki ve ruhi yapısını tertip 

eden, çalıĢanın onuruna destek olan, kısaca çalıĢan üzerinde odaklanan bir yönetim 

anlayıĢıdır (Öge, 2000). 

 

Rekabet ortamında büyümeyi sağlamak aynı zamanda ayakta kalmak isteyen örgütler 

ile verimli çalıĢarak ömrünü devam ettirmek isteyen örgütler nitelikli insan 

kayanağının kendileri için ne kadar önemli olduğunun farkına varmalıdır. Örgütler 

misyon, vizyon, amaç ve hedeflerine ulaĢmada önemli etkiye sahip olan 

çalıĢanlarının memnuniyetini sağlamak ve artırmaya önem vermelidir. Bu noktada iĢ 

yaĢam koĢullarının kalitesinin arttırılması önem arz etmektedir. Ġnsan bir maddi 

unsur olarak değil, örgütün vizyonunu geliĢtirecek ve bu vizyona giden yoldaki 

engellerin üstesinde gelebilmesi açısında önemli bir etken olarak görülmelidir. 
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Buradan hareketle, örgütlerde çalıĢan unsurunun verimliliğini artıracak baĢarılı 

etkileĢimlerin baĢlatılması bir zorunluluk haline gelmiĢtir (Serbest, 2000: Aydemir, 

2008). 

 

ĠĢ yaĢam kalitesine yönetsel açıdan bakıldığında geleneksel yönetim anlayıĢında daha 

çok teknoloji kavranmı ön plana çıkmaktadır. Bu yaklaĢımda insan yanlızca bir 

“araç” olarak görülmektedir. Bu nedenle de kararlara katılım söz konusu 

olmamaktadır. Yine bu tür yönetim yaklaĢımlarında iletiĢim kanalları da çok zayıftır. 

ÇağdaĢ yönetim anlayıĢı ise bireye bir değer ve iĢletmenin vazgeçilemez bir parçası 

olduğunu hatırlatması açısından daha birleĢtirici birsüreç sağlamaktadır. Kararlara 

katılma, iletiĢim ve iĢbirliği, çağdaĢ yönetim anlayıĢında daha belirgindir (Uysal, 

2002). Tablo 2.1‟de geleneksel ve çağdaĢ örgütlerin karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır. 

 

Tablo 2.1: Geleneksel ve ÇağdaĢ Örgütlerin KarĢılaĢtırılması 

GELENEKSEL ÖRGÜTLER ÇAĞDAġ ÖRGÜTLER 

Teknolojininkayıtsız Ģartsız hakimiyeti Ġnsan-makine optimizasyonu 

Ġnsan makinenin bir parçası Ġnsan:Makinenin tamamlayıcısı 

DüĢük iĢ nitelikleri, teknik ve sınırlı beceriler ĠĢin niteliklerinde optimum gruplama, çoklu ve 

geniĢ yetenekler 

Harici Kontroller: Denetçi ve Uzman 

kontrolleri, kontrol süreçleri  

Dahili kontroller: Kendi kendini kontrol eden 

alt sistemler, grup dinamikleri 

Dikey örgütsel sema: Çok iyi belirlenmiĢ iĢlevleri 

ve durumları içeren hiyerarĢik yönetim 

Yatay örgütlenme: GevĢek, geniĢ, genel 

iĢlevleri ve gayri resmi iĢ tanımlarını içeren 

hiyerarĢik iĢletme, katılımcı yönetim 

ÇalıĢanlar arasında rekabet ÇalıĢanlar arasında iĢbirliği, arkadaĢlık ruhu, 

grup harmonisi 

Sadece örgütsel hedefler Örgütsel hedefler yanında grupsal ve bireysel 

hedefler 

Tesadüfî değiĢim Planlı değiĢim 

Bölümleme BütünleĢtirme: Sistem yaklaĢımı 

Dar GörüĢlülük: Örgüte yüzünü, çevreye sırtını 

dönme yaklaĢımı 

GeniĢ görüĢlülük: Örgüt içi hedeflerle birlikte, 

çevreye uyum sağlamak 

Pastayı bölüĢmek Pastayı büyütmek 

Personel maliyetleri mekanizması Ġnsan kaynağına yatırım 

Merkezi karar verme sistemleri Yerel karar verme sistemi 

Kaynak: (Serbest, 2000: 33) 
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Geleneksel iĢletmelerde “yönetim” anlayıĢı “hiyerarĢi” kavramı ile beraber 

düĢünülmekte ve iĢ hayatında ifade ettiği Ģekli ile de bir dizi basamağı 

hatırlatmaktadır. Bu hiyerarĢik aĢama iĢletme içerisinde haberleĢme ve iĢbirliğini 

gerektikce güçleĢtirmektedir. ÇağdaĢ iĢletmelerde ise yatay bir örgütlenme yapısı ve 

geniĢ bir yönetim anlayıĢı dikkat çekmektedir. ÇalıĢanlarla iĢbirliği, kararlara 

katılmalarının sağlanması, iĢletme hedefleri ile birlikte kiĢisel beklenti ve taleplere 

değer verilmesi çağdaĢ yönetim anlayıĢında önplana çıkmaktadır (Serbest, 2000; 

Uysal, 2002). 

 

YaĢamın bütün olması, çalıĢma ve yaĢama Ģartlarının, dolayısıyla çalıĢma ve yaĢam 

kalitesinin birbirinden bağımsız düĢünülmesini imkansız kılmaktadır. Bunun sebebi, 

çalıĢma ve yaĢama koĢulları arasında çok yönlü, sıkı bir etkileĢimin bulunmasıdır. Bu 

nedenle çalıĢma yaĢamı kalitesi, yaĢam kalitesinin sağlanması bakımından önemlidir 

(Yüksel, 2004; Akbolat vd., 2015). 

 

2.5.  Ġġ YAġAM KALĠTESĠNĠN UNSURLARI 

ĠĢ yaĢam kalitesi kavramı ve dolayısıyla iĢ yaĢam kalitesinin öğeleri; ülkelerin ve 

örgütlerin kültürel bünyesi ve yönetim zihniyetine bağlı olarak önemli değiĢiklikler 

içermektedir. Japonya‟da iĢ hattında çalıĢan personelin iĢe baĢlama zamanı ve iĢ 

baĢındaki canlılığını denetleme gereksinimi idareciler için oldukça ehemmiyetsiz ve 

önceliği olmayan bir gereksinimken, Ġsviçre‟de bu vazife idarecilerin öncelikle 

yapması gereken bir iĢ durumundadır. Dolayısıyla ülke ve örgütlerin kültürel 

yapısına bağlı olarak aynı iĢ kolunun iĢ dizaynı, iĢ akıĢı, çalıĢma Ģekli ve süreçleri 

değiĢiklik gösterir. Aynı Ģekilde ülkelerin kültür yapılarına göre; çalıĢanlara sağlanan 

motivasyon araçları, personelin yönetimden beklediği iĢ yaĢam kalitesi iyileĢtirme 

istekleri, ücret ve maddi mükafatlarla manevi mükafatların kıymeti, iĢ güvencesi ve 

iĢ yeri güvenlik tedbirlerinin önem ve önceliği değiĢir (Hodgetts ve Luthans, 1994; 

Çiçek, 2005). 

 

ĠĢ yaĢam kavramını açıklayabilmek için, belli öğelerin üzerinde durulmasına gerek 

duyulmaktadır. Çünkü bir bireyin iĢ yaĢam kalitesi, hem iĢ içindeki hem de iĢ 
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dıĢındaki pek çok davranıĢına bağlanmaktadır. Richard E. Walton bu unsurları sekiz 

baĢlıkta sıralamıĢtır (Antosova ve Csikosova, 2005: 45). 

 

2.5.1.  Uygunluk ve Adil Olma 

Kime, ne zaman, nasıl, hangi cins ve tarzlarda, ne kadar ücret verilmesi gerektiği iĢ 

yaĢam kalitesinin geliĢtirilmesinde en önemli öğedir. ĠĢ yaĢamı kalitesi kavramı 

içerisindeücretlerin kafi ve adil olup olmadığına dair en çok ele alınan ölçüm çalıĢan 

bireylerin verilen ücrete karĢı sergilendinleri tutum ve davranıĢlardır. Eğer sağlanan 

iĢ ve karĢılığı ödenen ücret adil olarak kabul ediliyorsa çalıĢan yapılan iĢ 

sözleĢmesinden memnun olacaktır. Buna karĢın ücretin yetersiz olarak 

değerlendirildiği bir iĢ yerinde iĢe kızgınlık ve öfke duyguları çalıĢanın iĢe karĢı 

tutumunda ve davranıĢında büyük bir olumsuz etkiye sebep olacaktır. Bu durumda 

nedeni ne olursa olsun ücretler mevzusundaki bir olumsuzluk ve mutsuzluk iĢ 

yaĢamının diğer taraflarını etkileyebilir. Öyle ise idareci çalıĢanının sağladığı hizmet 

karĢılığında aldığı ücretin kafi ve adil olup olmadığını sorgulamak durumundadır 

(Kandula, 2004: 129). 

 

Bowditch ve Buono (1994) iĢ yaĢamında kalite düĢüncesinde kalitenin ortaya 

koyulmasında bir ölçüt olarak uygun ve adil ücreti; gelir düzeyinin, sosyal olarak 

belirlenen yeterlilik standartlarında olup olmadığı Ģeklinde tanımlamıĢlardır (SolmuĢ, 

2000). 

 

ĠĢletmelerde ücret idaresinin misyonu, iĢletme içinde ve dıĢında tutarlı ve adilbir 

ödeme sistemi oluĢturmak ve emeğin bedelini tam olarak vermektir. Etkin ücret 

yönetimi olarak nitelendirilen adil ve tutarlı bir ücret sisteminin sağlayabileceği 

yararlar Ģöyle sıralanabilir (ġimĢek, 2005): 

 Nitelikli iĢ görenleri iĢletmeye çekmeyi sağlar, 

 ÇalıĢkan ve verimli personelin iĢletmede kalmasını temin eder, 

 Piyasa ve iĢletme içi dengelere uygun, adil bir ödeme (iç ve dıĢ ücretdengeleri) 

gerçekleĢtirilir, 

 Personelin içten gelen bir istekle çalıĢması sağlanır, 

 Personelin moralini yükseltir, 

 ĠĢgücü devir hızını en az düzeye indirir. 
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2.5.2. ĠĢ Güvenliği ve Sağlıklı ÇalıĢma KoĢulları  

ĠĢ yerinde sağlığın ve güvenliğin korunması, en temel hak olan ve diğer bütün 

hakların da kullanılmasına olanak tanıyan yaĢama hakkı ile doğrudan iliĢkilidir 

(Bingöl,2006: 591). ĠĢ güvenliği hakkı, herkese tanınmıĢ bulunan yaĢama, beden 

bütünlüğü ve sağlık hakkının iĢ yerindeki yansımasıdır (Arpaçay, 2005:114). 

 

Makul iĢ saatleri, meydane gelen yaralanma ve hastalık ihtimalini en aza indiren 

fiziksel çalıĢma koĢulları, iĢ Ģartlarının belirli bir yaĢın altında (ya da üstünde) olan 

bireyin yaĢamı için tehlike arz edebilecek vaziyetde olup olmadığıyla ilgilidir 

(Bowditch ve Buono, 1994). ĠĢin ve çalıĢma sürecinin sebep olduğu birçok sağlık 

problemi ve iĢkazaları gibi çalıĢma ortamlarından kaynaklanan tehlikeler bireyin 

sağlığını birebir tesir altında bırakmakta bu da sağlıklı çalıĢma ortamının önemini 

çok daha açık bir Ģekilde göstermektedir (Dindar vd., 2004). 

 

ĠĢ güvenliği, bireyin geleceğine iliĢkin olarak kendisini güvende hissetmesi ile ilgili 

bir kavramdır. Eğer bir iĢletmede iĢ güvenliği yoksa çalıĢanlarda stres belirtileri artıĢ 

göstermekle birlikte hem çalıĢanlar arasında hem de bireyin iĢ veyaĢam çatıĢmasının 

oluĢmasına neden olabilmektedir (Sirgy vd., 2001: 241-302). 

 

Topluluk etiği topluluğun her bir üyesine değer vermektir. Denizciler denizde 

kaybolan arkadaĢlarını bulmaya çalıĢırken aynı zamanda kendi hayatlarınıda 

tehlikeye atıp ölüm tehlikesine maruz kalırlar. Normalde anlamsız olan bu tutum, 

güçlü teĢkilatın yansımasıdır. Eğer teĢkilatınızın ve arkadaĢlarınızın yeri geldiği 

zaman sizin içinde aynı önemi göstereceklerini bilirseniz, siz de tüm benliğinizle 

onlar için elinizden geleni yapmayı istersiniz. Böyle bir çalıĢma ortamında kalite ve 

tatmin en üst sınıra ulaĢmaktadır. ÇalıĢanların güvende oldukları, becerilerini 

geliĢtirebilecekleri ortamların sunulduğu örgütlerde çalıĢmak onları memnun 

edecektir. Sağlıklı ve mutlu çalıĢanlar iĢ hayatında aynı zamanda daha randımanlı 

olacaktır. Bunun için çalıĢan odaklı, çalıĢanları ortak performansla baĢarılı duruma 

getiren, çalıĢanların güçlü yönlerini etkili kılan modern olan yönetim yöntemleri 

uygulanmalıdır (Uysal, 2002). 
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2.5.3. Ġnsan Kapasitesini Kullanma ve GeliĢtirme 

ĠĢ yaĢam kalitesi üzerinde en önemli faktörlerden bir diğeri de bireyin kendini 

göstermesi, iĢinde yüksek performans ve verimlilik sağlamasıdır. Bilgi ve beceri 

anlamında kendini geliĢtiren bir çalıĢan hem iĢinde baĢarılı hem de diğer çalıĢma 

arkadaĢlarına model oluĢturacaktır. ÇalıĢanların yetenek ve becerilerini, edinmiĢ 

oldukları bilgi ve eğitim ile göstermesine yönetim ve idare olanak sağlamalıdır. 

GeliĢmeye yönelik olarak çalıĢanların önü açılmalı, yapılan gerçek otonomiye yani 

çalıĢanların kendi yaptıkları iĢin kontrolüne daha çok izin verilmesi gerekir. Bu 

durumda iĢin manasız olmaması, çok fazla uzmanlık gerektirmemesi, çalıĢanların 

sahip olduğu farklı bakıĢ açılarının iĢin yürütülmesinde ve planlanmasında rol 

oynaması üzerinde önemle durularak, çalıĢma sistem ve projelerinde çalıĢanın 

iĢtirakı sağlanmalıdır. Bu durumda çalıĢanın performans ve verimliliği belirli bir 

seviyeye yükselecektir (Kandula, 2004: 130). 

 

ĠĢ görenlerin ve iĢ gören ekiplerin örgütün ihtiyaç duyduğu bilgi ve kabiliyetleri elde 

etmeleri ve elinde tuttutukları potansiyeli en üst seviyede kullanmaları iĢ yaĢam 

kalitesi ile iliĢkilidir. Bu anlamıyla iĢ gören geliĢtirme iĢlevi,örgüt çalıĢanlarının 

üstlenecekleri vazifeleri gereğince yerine getirebilmelerine yönelik kiĢisel ve mesleki 

vizyonlarını geniĢleten, biliĢsel yeterliliklerini geliĢtiren veprofesyonel donanımlarını 

arttıran faaliyetlerini ifade etmektedir (Gürüz ve Gürel, 2009). 

 

2.5.4. Sürekli GeliĢme ve Güvenlik için Geleceğe Yönelik Fırsatların Sunulması 

Bu kısımda özellikle kariyer fırsatları üzerine dikkat çekilmektedir. ÇalıĢanın iĢ 

hayatında özellikle, çalıĢtığı iĢte yükselebilme fırsatları, bireyin çalıĢmayı planladığı 

iĢyerinde istihdam ve gelir güvenliğinin ne seviyede olduğu, çalıĢanın meslek 

hayatının gelecekteki kısımlarında yeni öğrendiği bilgileri nasıl kullanabileceği ve 

bugün yaptığı çalıĢmalarda, geçmiĢteki bilgilerin ne kadarının kullanıldığı ya da ne 

kadarının unutulduğu konularına dikkat çekilmektedir (Erginer, 2003: 207). 

 

Bowditch ve Buono‟a (1994) sürekli geliĢme ve güvenlik için geleceğe yönelik 

fırsatların ortaya koyulması; kiĢisel geliĢim, becerilerin kullanılması ve güvenlikgibi 

faktörleri içinde barındırarak yapılan bu iĢle ilgili fırsatlardan ziyade kariyer üzerine 
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odaklaĢır (SolmuĢ, 2000). ÇalıĢana iĢ yaĢamında kariyer olanağı sağlanmalıdır. 

Önümüzdeki yıllarda, dikkatlerin insan boyutu üzerine çekilmesi mecburi hale 

gelecektir. ÇalıĢanlarına derece atlama olanağı ve gelir güvenliği sağlanmalıdır. 

Hangi hedefi gerçekleĢtirmek için kurulmuĢ olursa olsun tüm teĢkilatları geliĢme 

gücü ve büyümesi; onu oluĢturan çalıĢanların belirlenen hedefler doğrultusunda, 

beraberce çalıĢabilmelerindeki arzularına bağlıdır. Bazen az miktarda bir maaĢ artıĢı, 

söylenen bir güzel söz, örgütte verimliliği sağlayabileceği gibi, kimi durumlarda 

çalıĢanlara yapılan bir saygısızlık, sosyal güvenlik sisteminin olmayıĢı vb. örgütü 

beklenmeyecek Ģekilde bir zarara sokabilecektir. ÇalıĢan geriye dönüp iĢ yaĢamına 

baktığında ne kadar yükseldiğini ve ileriye gittiğini görürse yaĢamından haz 

almaktadır (Enginer, 2001). 

 

2.5.5. Sosyal BütünleĢme – Entegrasyon 

Grup arasında sosyal entegrasyon, çalıĢanın organizasyonda önyargılardan 

arınmasına, çalıĢana destek veren temel takımlara, bu takımların dıĢında da bir grup 

bilincinin oluĢmuĢ olmasına bağlıdır (Yücel, 2003). 

 

ÇalıĢma yaĢamı içinde toplumsal bütünleĢme ve çalıĢanlar arasındaki iletiĢim ile 

iliĢki değerli konular içinde yer almaktadır. Ġyi teĢkilatlanmıĢ bir ekip 

çalıĢmasındansağlanacak verimlilik hiç de yabana atılır cinsten değildir. ÇalıĢanın 

kısa ve derinlemesine bireysel kapasitesini ortaya çıkarabilme ve geliĢtirebilme 

fırsatları yaratılarak diğer grup üyeleri ile entegrasyonu sağlanmalıdır. Bu gibi 

durumlarda grup çalıĢması ve grup içi haberleĢme ve temas daha sağlıklı bir Ģekilde 

sağlanacaktır.  

 

ÇalıĢanın kapasitesini en iyi Ģekilde ortaya koymasını sağlamada çalıĢanın iĢe doğru 

bir Ģekilde baĢlatılması önemlidir. Ġyi planlanmıĢ bir alıĢtırma ile yeni vazifelerine, 

yöneticilerine, iĢ gruplarına ve örgütün değer sistemine alıĢtırılması çalıĢanın iĢ 

tanımının ve kendisine yönelik performans umutlarının ucu açık bir Ģekilde ortaya 

koyularak iĢ yerine sosyal uyumunun sağlanması memnuniyetsizlikleri, iĢe gelmeme 

oranlarını ve iĢ değiĢtirme hızını azaltmak yoluyla ünite etkililiğine de katkıda 

bulunacaktır (Sullivan, 2001). 
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2.5.6. Kurallar ve Kurallara Bağlılık 

Geleneksel iĢ düĢüncesi ile yönetilen gruplarda idare ve hiyerarĢi kavramı aynı 

manada kullanılmakta ve iĢ hayatında kurallara bağlılığıele almaktadır. Kurallara 

bağlılık çalıĢanların kiĢisel dokunulmazlığını, fikirlerini açıkca söyleyebilmesi ve 

eĢitlik haklarından yararlanabilmesi aynı zamanda çalıĢtığı grup tarafından da 

korunmasını içerir. Örgütlerin kiĢisel dokunulmazlığa verdiği değer, kiĢisel 

değiĢiklikleri hoĢ görüp, konuĢma hakkına izin vermesinde ve iĢle ilgili bütün 

konularda hukuki eĢitlik uygulanmasında bazı değiĢiklikler meydana gelebilir. 

Ġdarecilerin çalıĢanlara karĢı hakkaniyetli muamelesi örgütte çalıĢan kiĢilerin iĢ 

yaĢamlarının kalitesini etkiler (Erginer, 2003). 

 

2.5.7. ĠĢ ve Özel YaĢam Alanları Arasındaki Denge 

Bir bireyin çalıĢma yaĢamındaki tecrübelerinin bireyin yaĢamının diğer sahalarında 

olumlu ya da olumsuz tesirleri olabilir. Örneğin bireyin ailesiyle olan iliĢkilerini 

etkileyebilir. Bu nedenle kiĢinin çalıĢan rolü ile hayatındaki diğer rolleri arasında bir 

denge olmalıdır. Denge kavramı çalıĢanın çalıĢma saatlerini, kariyer beklentilerini ve 

sürekli olarak taĢınmasınıgerektirmeyen ilerleme ve terfi olanaklarını ifade eder. 

Eğer iĢ ve aile dengesinde karĢılıklı uyuĢmazlık ortaya çıkarsa, iĢ-aile çatıĢmasından 

kaynaklanan iĢ-aile dengesi sorunu ortaya çıkar. Bu yüzden iĢ ve özel yaĢam alanları 

arasındaki denge iyi sağlanmalıdır (Akdere, 2006: 175). 

 

ĠĢ ve özel yaĢam arasındaki iliĢki çalıĢtıran ve çalıĢanlar için ehemmiyetli olan iĢ 

yaĢam standardının önemli bir parçasıdır. Sürekli artan rekabet ortamında ev ve 

iĢyaĢamını birbirinden ayırmak güçtür. ÇalıĢanlar bugün kariyer, aile yaĢantıları ve 

boĢ zaman aktiviteleri arasında uyumlu bir dengenin olmasını arzulamaktadırlar 

(Lewis, 1997: 111). 

 

ÇalıĢma Ģartları personelin iĢ dıĢı yaĢamını da etkisi altına almaktadır. Fazla mesai 

veyauzun çalıĢma saatleri, insanların aile veya arkadaĢlarına fazla zaman 

ayıramamasına ve kendilerini yenileyememelerine yol açabilmektedir (Erdil vd., 

2004). 
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Örgütlerin iĢ dıĢı hayata destek vermeleri, çalıĢanın iĢ yaĢamı dıĢındaki 

sorumluluklarına da önem verdilklerini göstermeleri, onların iĢe bağlılığını ve iĢ 

doyumunu üst seviyeye çıkarmanın yanı sıra, sosyal sorumluluklarının da bir 

parçasıdır. Bu sorumluluğu, örgüt hem çalıĢanlarına ve onların ailelerine karĢı hem 

de topluma karĢı yerine getirmiĢ olmaktadır. Böylece hem iĢgören hem de örgüt 

kazançlı çıkmaktadır (Kapız, 2002: 139-153). 

 

2.5.8. Sosyal ĠliĢkililik 

Sosyal iliĢki hissini geliĢtirmenin en önemli koĢullarından biri bireylerin aynı ortamı 

paylaĢıyor olduğunun farkında olmasıdır. Bir Ģehirden akan nehir suyu kirli ise geliri 

düĢük olan insanlar içinde kirlidir, geliri yüksek olan insanlar içinde bu durum 

aynıdır. Ġnsanlarla aynı ortamın solunması, sosyal ruhu ortaya çıkartan bir odak 

noktadır. Sosyal bir hava ortaya çıkarmanın birçok Ģekli vardır. Personele Ģirket 

hisselerinden pay verilerek örgüte bağlanmaları, örgüt genel kazancında kar 

paylaĢımı yaparak tüm personelin kazancının bir arada yükselmesi veya azalmasına 

neden olacağından, sosyal grup olma ve sosyal paylaĢma duygusunu geliĢtirir. Örgüt 

içerisinde herkese açık yayınlanan, ifadeler personelde teĢkilatın vaziyetinin ne 

olduğunu tüm yönleriyle görmelerini sağlar. ÇalıĢanlar birbirlerinin üretimlerinin 

sonuçlarını gördükçe sosyal paylaĢma ruhu da doğal olarak artar (Uysal, 2002). 

 

ĠletiĢim problemi olan bir iĢyerinde çalıĢan bireylerin ruh hali ise farklılık 

görülmekle birlikte, yaptıkları iĢlerinden uzaklaĢacaklardır. Böylelikle iĢ yerinde 

çatıĢmalar git gide artacak, iĢe yabancılaĢma baĢlayacak ve iĢlerinden 

soğuyacaklardır. ĠĢlerine odaklanamayacaklardır. Bunun sonucunda iĢyerinde 

fonksyonel olmayan çatıĢmaların seviyesi artacak, çalıĢanların birbirleri arasında 

yabancılaĢma baĢlayacak ve iĢe karĢı soğuma yönleri ortaya çıkacaktır (Drake ve 

Smith, 1978: 72-75). 

 

Yukarıda bahsi geçen ve birbirleri ile iliĢkili bu sekiz madde, çalıĢanların iĢletmedeki 

olumlu ya da olumsuz koĢulları anlamalarını sağlarken, ortaya çıkabilecek olumsuz 

durumların ortadan kaldırılması konusunda da çalıĢan ve yöneticilere yardımcı 

olmaktadır. Artan iĢ yaĢam kalitesi ile çalıĢanlar yüksek performans, motivasyon ve 
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yaptığı iĢten memnun olmaları gibi avantajlar elde ederler (Piccini ve Tolfo, 1998: 

4). 

 

PaylaĢılan sekiz maddenin yanında örgütün amaç ve hedefleri doğrultusunda, 

çalıĢanların düĢüncelerinin de önemsenmesi, çalıĢanların iĢ memnuniyetine 

ulaĢmasında ve iĢ yaĢam kalitelerinin arttırılmasında önemli bir rolü vardır. Zira iĢ 

yaĢam kalitesi, rahat ve güvenli bir iĢ çevresini kapsar. Ġnsanlar iĢte ne yaptıkları ve 

kim olduklarını bilmek isterler. Aynı zamanda üstleriyle, iĢ arkadaĢlarıyla ve 

müĢterilerle iyi iletiĢim kurmak isterler. Kimileri için de ekibin bir parçası olmak 

önemlidir. Özellikle çalıĢanlar bilgi, kabiliyet ve yaratıcı geliĢim sürecine 

katılımlarının değerli olduğunu hissetmek isterler. Bu kavramlar olmadan, iyi bir 

gelir düzeyine sahip olsalar da iĢ yaĢam kalitelerinde memnuniyete ulaĢamazlar. ĠĢ 

sürekli geliĢtirilebilir. ÇalıĢanlar iĢ süreçlerini geliĢtirebilecek, kolaylaĢtırabilecek ve 

daha çekici hale getirebilecek birtakım yaratıcı fikirlere ve düĢüncelere sahip olabilir. 

Yöneticiler, çalıĢanlarının bu tarz fikirlere sahip olabileceğinin farkına varmak ve 

onları teĢvik edecek ve geliĢim sürecine onların da katılımını sağlayacak bir süreç 

hazırlamak zorundadır (Aba, 2009). 

 

Tüm bu açıklamalar doğrultusunda örgütlerin uzun vadeli amaç ve hedeflerine 

uluĢmada temel kaynaklar arasında yer alan çalıĢanlar ve onların duygusal zekalarına 

iliĢkin becerilerinin iĢ yaĢam kalitelerine yansıma eğilimi oldukça yüksektir. 

Kavramların tek tek incenlmesi ile ortaya konan pozitif çıktıların varlığı bu iki 

kavramın birlikte incelenmesi konusunda bir fikir oluĢturmuĢtur. Duygusal zekası 

yüksek bireylerin duygular ve bu duyguların farkındalığına iliĢkin yetenekleri onların 

istendik davranıĢlara yöneltilmesine yardımcı olmaktadır. Özyeterliliği, duygularını 

ifade ve kontrol becerileri yüksek bu çalıĢanların bu olumlu yetenek ve becerilerini 

örgütsel ve toplumsal çevrelerine daha kolay yansıtacağı düĢünülebilir. Ġçsel ve 

benlik mutluluğunu yakalayan bireylerin iĢ arkadaĢları, yönetici ve liderleri ile 

iliĢkilerini yürütme ve sürdürme konusunda da istikrarı yakalamaları örgütsel 

çıktılarada da kendisine yer bulacaktır.  

 

Biyolojik, sosyolojik ve psikolojik bir bütün olan çalıĢanların duygusal becerileri ile 

baĢlayan ve örgütsel yapı içerisinde devam eden uygulamalar ile yaĢamının her 
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noktasında ulaĢan iyilik hali örgütsel, sosyal ve toplumsal kalitenin artmasına 

yardımcı olacaktır. Bu noktada duygusal zeka ve alt boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi 

üzerindeki etkisinin belirlenmesi ile örgütsel etkinlik ve verimliliği artırmaya yönelik 

çabaların sistemli bir hal alması olasıdır. AraĢtırmanın sonraki kısmında duygusal 

zeka ve alt boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi ile iliĢkileri belirlenen hipotezler yardımı ile 

incelenecektir.
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

DUYGUSAL ZEKANIN Ġġ YAġAM KALĠTESI ÜZERĠNDEKĠ 

ETKĠSĠNĠ BELĠRLEMEYE YÖNELĠK BĠR UYGULAMA 

 

Duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan 

çalıĢmanın bu kısmında araĢtırmaya yönelik amaç, önem, yöntem ve bulgulara yer 

verilmektedir. 

 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Türkiye ve Azerbaycan‟da faaliyet gösteren iki üniversitede çalıĢan akademisyenler 

üzerine yapılan bu araĢtırma, duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Bununla birlikte, akademisyenlerin iĢ yaĢam 

kalitesinin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, ünvanı ve kıdem yılına göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığının belirlenmesi araĢtırmanın bir diğer amacını 

oluĢturmaktadır. 

 

Yapılan literatür taramasında, duygusal zeka ve iĢ yaĢam kalitesini farklı farklı 

değiĢkenler ile inceleyen bir çok araĢtırma bulunmasına karĢın, duygusal zeka ve iĢ 

yaĢam kalitesini birlikte inceleyen bir araĢtırmaya rastlanmaması bu araĢtırmanın 

çıkıĢ noktasını oluĢturmaktadır. Literatürde, duygusal zeka ile iĢ yaĢam doyumu ve 

tükenmiĢlik (Öztürk ve Deniz, 2008), iĢ performansı, iĢ tatmini veörgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı (Gürbüz ve Yüksel, 2008), liderlik (Acar, 2002), dönüĢümcü 

liderlik (ErkuĢ ve Günlü, 2008), giriĢimcilik (Yelkikalan, 2006), mesleki tükenmiĢlik 

(Güllüce ve ĠĢcan, 2010), çatıĢma yönetimi (Özdemir. 2007) iliĢkilerinin ele alındığı 

görülmektedir. Yine iĢ yaĢam kalitesi ile yıldırma (Yücetürk, 2005), örgütsel bağlılık 

(Erdem, 2010), iĢte kalma niyeti ve iĢe devamsızlık (Demir, 2011) gibi değiĢkenlerle 
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iliĢkisinin ele alındığı çalıĢmalar mevcuttur. Bu nedenle literatürde duygusal zekanın 

iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini ortaya koymaya yönelik çalıĢma sayısının sınırlı 

oluĢu araĢtırma kavramları inceleme konusunda motivasyon oluĢturmuĢtur. 

 

Akademisyenlerin sahip oldukları duygusal zekası becerilerinin iĢ yaĢam kalitesi 

üzerindeki etkilerin belirlenmesi amacıyla yapılan bu araĢtırmada; Akademisyenlerin 

duygusal zeka ve iĢ yaĢam kalitesine iliĢkin algıları nasıldır? Akademisyenlerin iĢ 

yaĢam kalitesi durumları demografik özelliklere göre farklılaĢma göstermektemidir? 

Duygusal zeka iĢ yaĢam kalitesini nasıl ve ne yönde etkilemektedir? sorularına yanıt 

aranmaktadır. Bu sorulara yanıt aramak için Azerbaycan‟ın Gence Ģehrinde faaliyet 

gösteren Azerbaycan Devlet Tarım Üniversitesi ve Türkiye‟nin NevĢehir ilindeki 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesinin akademik personelleri açısından duygusal 

zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkilerini ortaya koymak amacıyla bir alan 

araĢtırması yapılmıĢtır. 

 

Bu çalıĢmadaki kavramlar bir bütün halinde ele alınıp incelenmekte ve değiĢkenlerin 

birbirleri ile olan iliĢkileri uygulamalı bir çalıĢma ile ortaya konulmaktadır. Bu 

nedenle çalıĢmanın alan yazına katkı sağlayacağı ve bu bakımdan önem ifade 

edeceği söylenebilir. 

 

Yine araĢtırma sonuçlarının, akademisyenler açısından mevcut durumun iyi Ģekilde 

değerlendirilmesi, konuyla ilgili yeni stratejilerin geliĢtirilmesine yardımcı olacak yol 

gösterici nitelikte bilgiler sunacağı düĢünülmektedir. Ġnsan kaynağının önemli bir 

değer olarak nitelendirildiği üniversitelerde bu kaynağın, doğru ve etkin Ģekilde 

kullanılması adına yönetici ve uygulayıcılara yardımcı olacağı umulmaktadır.  

 

3.2. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

AraĢtırmanın bu bölümünde veri toplama aracı olarak kullanılan ölçek, evren ve 

örneklem, model ve hipotezlere iliĢkin bilgilere yer verilmektedir. 

  

3.2.1. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Azerbaycan‟ın Gence Ģehrinde faaliyet gösteren Azerbaycan 

Devlet Tarım Üniversitesi ve Türkiye‟nin NevĢehir ilindeki NevĢehir Hacı BektaĢ 
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Veli Üniversitesinin akademik personelleri oluĢturmaktadır. Ancak bütçe ve zaman 

kısıtı nedeniyle evrenin tümüne ulaĢma imkanı bulunmadığından araĢtırmada 

evrenden örneklem seçimi yoluna gidilmiĢtir. AraĢtırmanın amaçları doğrultusunda 

kolayda örnekleme (Özdemir, 2008) kullanılarak Azerbaycan‟ın Gence Ģehrinde 

faaliyet gösteren Azerbaycan Devlet Tarım Üniversitesi ve Türkiyenin NevĢehir 

ilindeki NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesinin akademik personeli örneklemi 

oluĢturmuĢtur.  

 

AraĢtırmacının kendisi tarafından gerçekleĢtirilen ve basit tesadüfi örnekleme 

yöntemi ile iĢletmelere dağıtılan 250 anketlerden 227 tanesi geri dönmüĢtür. Sonuçta 

bilimsel analize tabi tutulabilir toplam 227 anket (analiz birimi) elde edilmiĢtir. Yani 

anketlerin geri dönüĢ oranı %90.8 olarak gerçekleĢmiĢtir. Bu oran bilimsel olarak 

kabul edilebilir yeterliliğe sahiptir (Sürgevil, Tolay ve Topayan, 2013: 5378). 

 

3.2.2. Ölçekler 

Bu çalıĢmada Türkiye ve Azerbaycan‟dafaaliyet gösteren üniversitelerin akademik 

personelinin duygusal zekalarının iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkilerini 

belirlemeyeyönelik uygun istatistiksel analizleryapılacaktır. Bu amaçla 

gerçekleĢtirilen buçalıĢmadaveri toplama aracı olarak Duygusal Zeka Ölçeği (DZÖ) 

ve ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeği (ĠYKÖ) kullanılmıĢtır.   

 

AraĢtırmacı tarafından tasarlanan anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm 

katılımcıların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik ifadelerden oluĢurken 

anketin ikinci ve üçüncü bölümlerinde katılımcıların duygusal zeka ve iĢ yaĢam 

kalitelerine iliĢkin algılarını belirlemeye yönelik sorulardan oluĢmaktadır.  

 

AraĢtırmada kullanılan DZÖ Petrides ve Furnham (2001) tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Ölçeğin kısa formunun Türkçe uyarlaması Deniz ve arkadaĢları (2013) tarafından 

yapılmıĢtır. BeĢli likert tipindeki ölçekteki ifadeler 1=Kesinlikle Katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4= Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum 

Ģeklindedir. Ölçek 20 sorudan oluĢmaktadır. Ancak 1., 3., 10., 13., 20. ifadeler 
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ölçeğin güvenirliliğini düĢürdüğü gerekçesiyle araĢtırma kapsamına alınmamıĢtır. 

Ayrıca ölçeğin güvenilirliği ise Cronbach‟s Alpha .72 olarak hesaplanmıĢtır.  

 

Akademisyenlerin iĢ yaĢam kalite düzeylerini ölçmek için ise Mcdonald (2001) 

tarafından geliĢtirilen, Kösterelioğlu (2011) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan “ĠYKÖ” 

kullanılmıĢtır. McDonald tarafından geliĢtirilmiĢ olan anketin ilk halini 53 soru 

oluĢturmaktadır. Bu ölçeğin türkçeye uyarlanması sonucunda, Kösterelioğlu 

tarafından 40 soruya indirilmiĢtir. Ancak 2., 9., 12., 17., 18., 20., 24., 26., 40. ifadeler 

ölçeğin güvenirliliğini düĢürdüğü gerekçesiyle araĢtırma kapsamına alınmamıĢtır. 

Anketin bu bölümünde yine 5‟li Likert Ölçeği kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle 

Katılmıyorum; 5=Kesinlikle Katılıyorum). Ölçeğin güvenilirliği ise .71 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

 

3.2.3. Model ve Hipotezler 

Duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik yapılan 

bu çalıĢmaya iliĢkin yapılan literatür taramasında bahsi geçen kavramların tek tek 

incelenerek çeĢitli örgütsel çıktılar ile iliĢkilerinin belirlenmesine yoğunlaĢıldığı 

görülmüĢtür. Ancak bu çalıĢmada duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesinin bir öncülü 

olup olmadığının belirlenmesi adına bütüncül bir yaklaĢım benimsenerek kavramlar 

bir arada değerlendirilmiĢtir. Literatürde farklı unsular ile iliĢkilendirilen duygusal 

zeka kavramı ve alt boyutları bu çalıĢmada iyi oluĢ, öz denetim, duygusallık, 

duygusallık ve sosyal beceriler Ģeklinde incelenmiĢtir. Yine bu kavramların iĢ yaĢam 

kalitesi unsurlarından adalet, iĢ güvenliği, sürekli geliĢme, kariyer olanakları, sosyal 

entegrasyon, iĢ ve sosyal yaĢamda denge gibi kavramlar üzerindeki etki gücünün 

tespit edilmesinin önemli olduğu düĢünülmüĢtür. Tüm bu amaç ve açıklamalar 

doğrultusunda bu çalıĢmanın kavramsal araĢtırma modeli ġekil 3.1‟deki gibidir:  
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ġekil 3. 1: Kavramsal AraĢtırma Modeli 

 

H1: AraĢtırmaya katılan akademik personelin mensup olduğu ülke açısından iĢ 

yaĢam kalitesi algılamaları farklılık gösterir. 

H2: AraĢtırmaya katılan akademik personelin cinsiyeti açısından iĢ yaĢam kalitesi 

algılamaları farklılık gösterir. 

H3: AraĢtırmaya katılan akademik personelin yaĢı açısından iĢ yaĢam kalitesi algıları 

farklılık gösterir. 

H4: AraĢtırmaya katılan akademik personelin medeni durumu açısından iĢ yaĢam 

kalitesi algıları farklılık gösterir. 

H5: AraĢtırmaya katılan akademik personelin eğitim durumu açısından iĢ yaĢam 

kalitesi algıları farklılık gösterir. 

H6: AraĢtırmaya katılan akademik personelin ünvanı açısından iĢ yaĢam kalitesi 

algıları farklılık gösterir. 

H7: AraĢtırmaya katılan akademik personelin kıdemi açısından iĢ yaĢam kalitesi 

algıları farklılık gösterir. 

H8: Duygusal zeka iĢ yaĢam kalitesi üzerinde pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

H9.1: Duygusal zekanın alt boyutlarından olan iyi oluĢ iĢ yaĢam kalitesi üzerinde 

pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

H9.2: Duygusal zekanın alt boyutlarından olan öz denetim iĢ yaĢam kalitesi üzerinde 

pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

 

   Bağımsız DeğiĢken                                                           Bağımlı DeğiĢken 

DUYGUSAL ZEKA 

Ġyi OluĢ 

 

Ġġ YAġAM  KALĠTESĠ 

Öz Denetim 

Duygusallık 

Sosyallik 
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H9.3: Duygusal zekanın alt boyutlarından olan duygusallık iĢ yaĢam kalitesi üzerinde 

pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

H9.4: Duygusal zekanın alt boyutlarından olan sosyallik iĢ yaĢam kalitesi üzerinde 

pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

 

3.2.4. Veri Analiz Yöntemleri 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırma amaçları doğrultusunda oluĢturulan hipotezlerin 

test edilmesine iliĢkin çeĢitli istatistikler yapılmıĢtır. Buna göre yapılacak istatistiksel 

analizler öncesinde tüm değiĢkenler tek değiĢkenli ve çok değiĢkenli normal dağılım 

açısından incelenmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki tek ve çok değiĢkenli normallik için 

yürütülen istatistikler basıklık ve çarpıklık katsayılarının ±2 aralığında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bayram (2010:109)‟a göre araĢtırma verilerinin normal dağılım sınırları 

içinde yer aldığı söylenebilir. Bu değerler ıĢığında modelleme çalıĢması sırasında .05 

anlamlılık düzeyinde en çok olabilirlik (Maximum Likelihood) yaklaĢımı 

kullanılmıĢtır. 

 

AraĢtırmada verilerin kullanıldığı ölçeklerin güvenilirlikleri test edilmiĢtir. Bu 

aĢamadan sonra çalıĢma kapsamına dahil olmuĢ iĢgörenlerin demografik 

özelliklerine dair tanımlayıcı istatistiklere yer verilmiĢtir. Son olarak Pearson 

korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanılarak araĢtırmanın modeli ve 

hipotezleri test edilmiĢtir.  

 

3.3. ARAġTIRMA BULGULARI 

Yapılan araĢtırmanın bu kısmında araĢtırmaya katılan akademisyenlerin demografik 

özelliklerine, araĢtırma bulgularına ve model ile hipotezlerin test edilmesi içerikli 

konulara yer verilmektedir. 

 

3.3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin demografik özellikleri aĢağıda Tablo 3.1‟de 

verilmektedir. 
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Tablo 3.1: Akademisyenlerin demografik özellikleri 

Demografik Özellikler f Yüzde(%) Demografik Özellikler F Yüzde(%) 

Ülke    Ünvan   

Türkiye 127 55.9 Profesör 22 9.7 

Azerbaycan 100 44.1 Doçent 40 17.6 

   Yardımcı Doçent Doktor 46 20.3 

Cinsiyet   Doktor 13 5.7 

Erkek 115 50.7 Öğretim Görevlisi 37 16.3 

Kadın 112 49.3 Okutman 28 12.3 

   AraĢtırma Görevlisi 31 13.7 

YaĢ   Uzman 10 4.4 

20-24 yaĢ 4 1.8 Kıdem yılı   

25-28 yaĢ  26 11.4 1 Yıl ve altı 14 6.2 

29-35 yaĢ 67 29.5 2-5 yıl 62 27.3 

36 yaĢ ve üstü 130 57.3 6-10 yıl 86 37.9 

   11-20 yıl 30 13.2 

Eğitim durumu   21 yıl ve üstü 35 15.4 

Lisans 26 11.4 Medeni durum   

Yüksek lisans 50 22.0 Evli 167 73.6 

Doktora 151 66.5 Bekar 60 26.4 

 

Bu araĢtırmaya Türkiye ve Azerbaycan‟daki iki üniversitenin gönüllülük esası 

doğrultusunda 227 akademik personeli katılmıĢtır. Tablo 3.1‟de görüldüğü gibi 

katılımcıların %55.9‟u Türkiye‟den, %44.1‟i ise Azerbaycan‟dan oluĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılanların %50.7‟si erkek, %49.3‟ü kadınlardan meydana gelmektedir. 

Katılımcıların %1.8‟i 20-24 yaĢ arası, %11.5‟i 25-28 yaĢ arası, %29.5‟i 29-35 yaĢ 

arası, %57.3‟ü 36 yaĢ ve üstü olup,  %73.6‟sı evli, %26.4‟ü ise bekar olduğu tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmada yer alan akademisyenlerin eğitim durumlarına bakıldığında 

ise lisans mezunu %11.4, yüksek lisans mezunu %22.0 ve doktora mezunu %66.5 

olduğu görülmektedir. Katılımcılar ünvanları açısından değerlendirildiğinde ise; 

profesörlerin %9.7, doçentlerin %17.6, yardımcı doçent doktorların %20.3, 

doktorların %5.7, öğretim görevlilerinin %16.3, okutmanların %12.3, araĢtırma 

görevlilerinin %13.7, uzmanların %4.4 olduğu görülmektedir. Son olarak iĢ deneyimi 

incelendiğinde; 1 yıl ve daha az deneyime sahip olan akademisyenlerin %6.2, 2-5 yıl 

arası deneyime sahip olanlar %27.2, 6-10 yıl arası deneyime sahip olanlar %37.9, 11-
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20 yıl arası deneyime sahip olanlar %13.2 ve 21 yıl ve üzeri deneyime sahip olanlar 

ise %15.4‟lük kısma denk gelmektedir. 

 

3.3.2. AraĢtırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırma hipotezlerinden olan iĢ yaĢam kalitesinin ülke, 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, ünvan ve kıdem yılı değiĢkenleri 

açısından farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla yapılmıĢ t testi ve 

ANOVA analizine, duygusal zeka ve alt boyutları ile iĢ yaĢam kalitesi arasındaki 

iliĢkiyi tespit etmek amacıyla yapılmıĢ korelasyon analizine ve en sonda, duygusal 

zeka ve alt boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini tespit etmek amacıyla 

yapılmıĢ regresyon analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. ĠĢ yaĢam kalitesinin ülkeler 

bazında farklılaĢıp farklaĢmadığı tablo 3.2‟de yer almaktadır.  

 

Tablo 3.2:  ĠĢ YaĢam Kalitesinin (ĠYK) ülkelere göre t testi sonuçları 

 Ülke N    SS t p 

ĠYK Türkiye 127 3.45 0.28 3.469 0.001 

Azerbaycan 100 3.31 0.30 

p<0,01 

 

Tablo 3.2‟de yer alan t testi sonuçlarına göre, iĢ yaĢam kalitesi (t=3.469; p<0,01) 

genel skorlarının ülke değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği tespit 

edilmiĢtir.  Türkiye‟deki akademisyenlerin iĢ yaĢam kalitesine iliĢkin skorları 

(3,45±0,28) Azerbaycan‟daki akademisyenlerin iĢ yaĢam kalitesine iliĢkin 

skorlarından (3,31±0,30) anlamlı düzeyde daha yüksektir. Analiz sonuçlarına göre, 

Türkiye ve Azerbaycan‟daki akademisyenlerin iĢ yaĢam kalitesi düzeylerinin ülke 

değiĢkeni açısından farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Türkiye‟deki akademisyenlerin 

iĢ yaĢam kalite düzeyinin Azerbaycan‟daki akademisyenlerin iĢ yaĢam kalite 

düzeyinden anlamlı derecede daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.  Dolayısıyla, H1 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemeye yönelik 

yapılan t testi sonuçları tablo 3.3‟te yer almaktadır.  
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Tablo 3.3: ĠĢ YaĢam Kalitesinin cinsiyete göre t testi sonuçları 

 Cinsiyet N    SS t p 

ĠYK Erkek 115 3.40 0.29 -1.021 0.308 

Kadın 112 3.37 0.31 

p<0,05 

 

Tablo 3.3‟te görüldüğü gibi iĢ yaĢam kalitesi (t=-1.021; p>0,05) genel puanlarının 

cinsiyet değiĢkenine göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucuna göre H2 hipotezi red edilmiĢtir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin yaĢ gruplarına göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemeye 

yönelik yapılan ANOVA testi sonuçları tablo 3.4‟te yer almaktadır. 

 

Tablo 3.4: ĠĢ YaĢam Kalitesinin yaĢ gruplarına göre ANOVA testi sonuçları 

 YaĢ N    SS F p 

ĠYK 20-24 4 3.55 0.13  

1.391 

 

0.24 25-28 26 3.45 0.35 

29-35 67 3.41 0.29 

35 ve üstü 130 3.35 0.29 

 

Tablo 3.4‟te yer alan analiz sonuçlarından görüldüğü gibi, akademik personelin iĢ 

yaĢam kalitesinin (F=1.391; p>0.05) yaĢ değiĢkenine göre bir farklılık göstermediği 

söylenebilir. AraĢtırmanın sonucuna göre H3 hipotezi red edilmiĢtir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin medeni duruma göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemeye 

yönelik yapılan t testi sonuçları tablo 3.5‟te yer almaktadır. 

 

Tablo 3.5: ĠĢ YaĢam Kalitesinin medeni duruma göre t testi sonuçları 

 Medeni durum N    SS t p 

ĠYK Evli 167 3.13 0.18 0.531 0.596 

Bekar 60 3.11 0.23 
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Tablo 3.5‟e göre iĢ yaĢam kalitesi (t=0.531; p>0,05) genel skorlarının medeni durum 

değiĢkenine göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucuna göre 

H4 hipotezi red edilmiĢtir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin eğitim durumuna göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemeye 

yönelik yapılan ANOVA testi sonuçları tablo 3.6‟da yer almaktadır. 

 

Tablo 3.6: ĠĢ YaĢam Kalitesinin eğitim durumuna göre ANOVA testi sonuçları 

 Eğitim N    SS F p 

ĠYK Lisans 25 3.42 0.21  

2.526 

 

0.058 Yüksek lisans 50 3.32 0.34 

Doktora 151 3.41 0.29 

 

Tablo 3.6‟da yer alan analiz sonuçlarına göre, akademik personelin iĢ yaĢam 

kalitesinin (F=2.526; p>0.05) eğitim değiĢkenine göre farklılık göstermediği 

saptanmıĢtır. AraĢtırmanın sonucuna göre H5 hipotezi red edilmiĢtir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemeye 

yönelik yapılan ANOVA testi sonuçları tablo 3.7‟de yer almaktadır. 

 

Tablo 3.7: ĠĢ YaĢam Kalitesinin ünvan değiĢkenine göre ANOVA testi sonuçları 

 Ünvan N    SS F p 

 

 

 

 

ĠYK 

Profesör 22 3.39 0.20  

 

 

 

1.062 

 

 

 

 

0.389 

Doçent 40 3.41 0.33 

Yrd.Doç.Doktor 46 3.47 0.26 

Doktor 13 3.33 0.21 

Öğr. Görevlisi 37 3.31 0.26 

Okutman 28 3.38 0.22 

ArĢ. Görevlisi 31 3.37 0.44 

Uzman 10 3.33 0.34 

 

Tablo 3.7‟deki analiz sonuçlarına göre, akademik personelin iĢ yaĢam kalitesinin 

(F=1.062; p>0.05) ünvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucuna göre H6 hipotezi red edilmiĢtir. 

 

ĠĢ yaĢam kalitesinin mesleki kıdem yılına göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemeye yönelik yapılan ANOVA testi sonuçları tablo 3.8‟de yer almaktadır. 
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Tablo 5.8: ĠĢ YaĢam Kalitesinin mesleki kıdem yılına göre ANOVA testi sonuçları 

 Mesleki Kıdem N    SS F p Anlamlı fark 

 

 

ĠYK 

A-1 yıl ve altı 14 3.55 0.18  

 

6.683 

 

 

0.000** 

 

A>C 

A>D 

A>E 

B>D 

B-2-5 yıl 62 3.41 0.34 

C-6-10 yıl 86 3.45 0.23 

D-11-20 yıl 30 3.22 0.26 

E-21 yıl ve üstü 35 3.26 0.34 

*  p˂0.05; ** p˂0.01 

 

Tablo 3.8‟de yer alan analiz sonuçlarından görüldüğü gibi, akademik personelin iĢ 

yaĢam kalitesinin (F=6.683; p˂0.05) mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, personelin iĢ yaĢam kalitesi, 

mesleki kıdem yılına bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde değiĢmektedir. 

 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek amacı ile Scheffe testi 

yapılmıĢ ve test sonuçlarına göre, 1 yıl ve altı mesleki kıdem yılı (3.55±0.18) ve 2-5 

mesleki kıdem yılına (3.41±0.34) sahip akademisyenlerin iĢ yaĢam kalitelerinin 6-10 

mesleki kıdem yılı (3.45±0.23), 11-20 mesleki kıdem yılı (3.22±0.26) ve 21 yıl ve 

üstü mesleki kıdem yılına (3.26±0.34) sahip akademisyenlerden daha olumlu olduğu 

belirlenmiĢtir.AraĢtırmanın sonucuna göre H7 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

Duygusal zeka ve alt boyutları ile iĢ yaĢam kalitesi arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla yapılmıĢ korelasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları tablo 3.9‟da yer 

almaktadır. 

 

Tablo 3.9: Duygusal zeka ve alt boyutları ile iĢ yaĢam kalitesi arasındaki iliĢkiye ait korelasyon 

analizi sonuçları 

DeğiĢkenler 1 2 3 4 5 6 Aritmetik 

Ort. 

St. 

Sapma 

DZ 1      2,88 ,42 

Ġyi OluĢ .301
** 

1     3,11 ,46 

Öz Denetim .333
** 

.246
** 

1    2,68 ,59 

Duygusallık .318
** 

.313** .187** 1   3,19 ,37 

Sosyallik .631
** 

.539** .795** .472** 1  2,66 ,44 

ĠYK .173
** 

.179
** 

.149
* 

.327
** 

.230
** 

1 3,13 ,20 

* *Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır (iki yönlü).  

* Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır (iki yönlü). 
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Tablo 3.9‟e göre duygusal zekanın alt boyutlarından iyi oluĢ (r=0.179, p˂0.01), 

duygusallık (r=0.149, p˂0.01), öz denetim boyutu (r=0.149, p˂0.05) ve genel 

duygusal zeka oratalamaları (r=0.173, p˂0.01) ile iĢ yaĢam kalitesi arasında düĢük 

düzeyde pozitif (r>0) ve anlamlı; sosyallik boyutu ile iĢ yaĢam kalitesi arasında ise 

(r=0.327, p˂0.01) orta düzeyde pozitif (r>0) ve anlamlı (p˂0.05) bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir.  

 

Pearson korelasyon analizinde bulgulandığı üzere duygusal zeka ve alt boyutları ile 

iĢ yaĢam kalitesi arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki mevcuttur. Bu aĢamadan sonra, 

değiĢkenlerin birbiri üzerindeki etkilerinin ortaya konulması amacıyla regresyon 

analizi kullanılmıĢtır. Regresyon analizi, bir bağımlı değiĢken ile bir veya daha fazla 

bağımsız değiĢken arasındaki neden sonuç iliĢkisini matematiksel bir modelle 

açıklayan yöntem olarak tanımlanmaktadır (Özdamar, 2011: 524). 

 

Duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik yapılan 

basit doğrusal regresyon analizi sonuçları tablo 3.10‟da yer almaktadır. 

 

Tablo 3.10: Duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisine ait basit doğrusal regresyon 

analizi sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ YaĢamKalitesi*p< 0.05.     **p< 0.01. 

 

Tablo 3.10‟daki basit regresyon analizi sonuçlarına göre; duygusal zeka bağımsız 

değiĢken, iĢ yaĢam kalitesi bağımlı değiĢken olarak girdiği Model I istatistiksel 

Model I 

Bağımsız DeğiĢkenler 

Standardize 

EdilmemiĢ Katsayılar 

Standardize 

edilmiĢ 
t değeri p 

Β 

Standart 

Hata Beta 
  

Sabit 2,851 ,080  35,668 ,000 

Duygusal Zeka ,105 ,030 ,230 3,546 ,000 

R ,230 

R
2 ,053 

DüzeltilmiĢ R
2 ,049 

Tahmini standart hata ,19501 

F (1-225) 12,575 

Anlam düzeyi 0,000 
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açıdan anlamlıdır (R
2
= ,053; F(1-225)= 12,575; p<0.01). Bu modelde bağımsız 

değiĢkenin bağımlı değiĢken olan iĢ yaĢam kalitesindeki varyansın %5.3‟ünü 

açıklamaktadır. AraĢtırma bulgularına göre; duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır (= ,230; p<0.01). 

Bu sonuçlara göre H8 hipotezinin desteklendiği söylenebilir. Modele göre bağımsız 

değiĢken olan duygusal zekadaki 1 birimlik değiĢme iĢ yaĢam kalitesinde 2,851 

birimlik bir değiĢmeye yol açmaktadır.  

 

Duygusal zeka boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik 

yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları tablo 3.11‟de yer almaktadır. 

 

Tablo 3.11: Duygusal zeka boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisine ait çoklu regresyon 

analizi sonuçları 

Model II 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 

Standardize EdilmemiĢ 

Katsayılar 

Standardize 

edilmiĢ 
t p 

Ġç ĠliĢki Ġstatistikleri 

 

Β 

Standart 

Hata Beta 
  

Tolerans 

Değeri 

VIF 

değeri 

KoĢul 

Ġndeksi 

Sabit 2,443 ,131  18,711 ,000   1,000 

1.Ġyi oluĢ ,020 ,034 ,042 ,600 ,549 ,796 1,257 12,309 

2.Öz Denetim ,027 ,030 ,062 ,899 ,370 ,839 1,192 18,467 

3.Duygusallık ,023 ,023 ,067 ,986 ,325 ,863 1,159 20,554 

4.Sosyallik ,152 ,037 ,281 4,109 ,000 ,844 1,185 27,622 

R ,347 

R2 ,120 

DüzeltilmiĢ R2 ,104 

Tahmini standart 

hata 
,18921 

F (4-222) 7,590 

Anlam düzeyi ,000 

Durbin-Watson 1,541 

Bağımlı değiĢken: ĠĢ YaĢam Kalitesi   *p< 0.05.     **p< 0.01.  

 

Tablo 3.11‟de görüldüğü gibi duygusal zeka boyutlarının (iyi oluĢ, öz denetim, 

duygusallık ve sosyallik) iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkilerine dair hipotezleri test 

etmek amacıyla çoklu regresyon analizinden yararlanılmıĢtır.  
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Çoklu regresyon analizi bulgularına göre; Model II‟deki VIF değerleri 1,159-1,257 

arasında değiĢmektedir. Bu değerler en üst sınır olarak kabul edilen 10‟dan oldukça 

düĢüktür. Yine modeldeki en düĢük tolerans değeri ise 0.796 olup, bu değer en alt 

sınır olan 0.10‟dan çok yüksektir (O‟brien, 2007). Bununla birlikte en yüksek CI 

değeri 27,622‟dir ve bu değer de en üst sınır olan 30‟dan düĢüktür. Bu nedenle 

modelde çoklu bağıntı sorununa rastlanmadığı söylenebilir (Hair vd., 2006). Ayrıca 

modelde Durbin-Watson katsayısının 1,541 olduğu; yani durumda otokorelasyon 

sorunu da bulunmamaktadır (Visek, 2003). 

 

Çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre; Duygusal zeka boyutlarının bağımsız 

değiĢken, iĢ yaĢam kalitesinin bağımlı değiĢken olarak girdiği Model II istatistiksel 

açıdan anlamlıdır (R
2
= 0.120; F(4-222)= 7,590; p<0.01). Modelde duygusal zeka 

boyutlarının iĢ iĢ yaĢam kalitesindeki varyansın %12. ‟ini açıkladığı görülmektedir. 

AraĢtırma bulguları dikkate alındığında; Duygusal zeka boyutlarından iyi oluĢ (= 

,042; p>0.05), öz denetim (= ,062; p>0.05) ve duygusallık (= ,067; p>0.05) iĢ 

yaĢam kalitesi üzerinde pozitif, ama anlamlı olmayan etkiye sahip olduğu 

saptanmıĢtır. Dolayısıyla bu bulgulara göre H9.1, H9.2 ve H9.3 hipotezleri red 

edilmiĢtir. Buna karĢın Duygusal zekanın Sosyallik (= ,281; p<0.01) boyutunun iĢ 

yaĢam kalitesi üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu anlaĢılmaktadır. Bu 

yüzden H9.4 hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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SONUÇ 

 

AraĢtırmanın genel çerçevesinden de anlıĢıldığı duygusal zeka, artık bireylerin 

yaĢamlarının belki de her anında kendilerini, çevrelerini, olayları ve olguları anlamak 

ve anlamlandırmak adına ön plana çıkmaktadır. Günümüz iĢ dünyasındaki 

çalıĢanların beklentilerinde meydana gelen değiĢikliklerden dolayı iĢ yaĢam 

kalitesinin önemi öncelikli son derece artmıĢtır. Bireylerin sosyal, ekonomik ve 

psikolojik koĢullarındaki farklılıklar duygusal zeka ve iĢ yaĢam kalitesindeki 

beklentileri üzerinde de etkiye sahiptir. Bireylerin sahip olduğu duygusal zeka 

becerilerini doğru ve etkin bir Ģekilde kullanmaları ile örgüte maddi ve manevi 

sağlayacakları katkı arasında bir iliĢki olduğu düĢüncesi bu araĢtırmayı anlamlı 

kılmaktadır. Bu çerçevede örgütlerin temel ve en önemli kaynakları arasında yer alan 

çalıĢanların duygusal zekanın düzeylerinin iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki etkisinin 

belirlenerek örgütlere ve uygulayıcılara katkı sunmak bu araĢtırmanın temel amacını 

oluĢturmaktadır. 

 

Türkiye‟nin NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi ve Azerbaycan‟ın Azerbaycan 

Devlet Tarım Üniversitesi‟nin akademik personelleri üzerine yapılmıĢ bu 

araĢtırmadan elde edilen bulgular Ģu Ģekildedir.  

 

AraĢtırma bulgularına göre, iĢ yaĢam kalitesinin ülke değiĢkenine göre anlamlı 

düzeyde farklılık gösterdiği görülmüĢtür. Buna göre Türkiye‟deki akademisyenlerin 

iĢ yaĢam kalite düzeyinin Azerbaycan‟daki akademisyenlerin iĢ yaĢam kalite 

düzeyinden yüksek olduğu söylenebilir. Ancak iĢ yaĢam kalitesinin ülke değiĢkenine 

göre farklılık gösterip göstermediğini ele alan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ olması 

karĢılaĢtırma yapma imkanını ortadan kaldırmaktadır. Yine duygusal zeka ve iĢ 

yaĢam kalitesinin demografik özelliklere göre bir farklılık oluĢturup oluĢturmadığını 

belirlemeye yönelik yapılan analizlerde iĢ yaĢam kalitesinin cinsiyete göre farklılık 
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göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Benzer sonuçları elde eden Demir (2016) iĢ 

yaĢam kalitesinin cinsiyete göre farklılık göstermediğini tespit ederken Ünlü (2015) 

yaptığı araĢtırmada iĢ yaĢam kalitesinin cinsiyete göre farklılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Yine yapılan analizler sonucunda medeni durum açısından açısından iĢ 

yaĢam kalitesinin herhangi bir farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. Benzer 

sonuçlara ulaĢan Erat (2010) ve Demir (2016) yaptıkları araĢtırmada iĢ yaĢam 

kalitesinin medeni duruma göre farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

AraĢtırmanın bir baĢka değiĢkeni olan yaĢ değiĢkenine göre iĢ yaĢam kalitesinin 

farklılık göstermediği araĢtırmanın bir diğer sonucunu oluĢturmaktadır. Benzer 

Ģekilde Aba (2009) yapmıĢ olduğu araĢtırmada iĢ yaĢam kalitesinin yaĢ değiĢkenine 

göre farklılık göstermediğini tespit ederken; Ünlü (2015) araĢtırmasında iĢ yaĢam 

kalitesinin yaĢ değiĢkenine göre farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Benzer 

Ģekilde eğitim düzeyine göre de iĢ yaĢam kalitesinin de farklılık göstermediği elde 

edilen bulgulardan tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın bu sonucu Aba (2009) da yaptığı 

çalıĢma ile farkıllık göstermektedir. Aba (2009) çalıĢmasında iĢ yaĢam kalitesinin 

eğitim durumuna göre farklılık gösterdiğini tespit ederek farklı sonuçlara ulaĢmıĢtır. 

Yine bu çalıĢmada iĢ yaĢam kalitesinin ünvan değiĢkenine göre farlılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢ yaĢam kalitesinin ünvan değiĢkenine göre farklılık gösterip 

göstermediğini ele alan çalıĢmaya yönetim literatüründe rastlanamaması 

karĢılaĢtırma yapma imkanını ortadan kaldırmaktadır. Elde edilen bulgulara göre, 

araĢtırmanın son demografik değiĢkeni olan kıdem yılı ile iĢ yaĢam kalitesi arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu söylenebilir.Bu sonuçlara göre 1-5 yıl arasında çalıĢma 

süresine sahip çalıĢanların iĢ yaĢam kalite düzeylerinin diğer çalıĢanlardan yüksek 

olduğu görülmektedir. Buna göre çalıĢma süresi artıkça iĢ yaĢam kalitesinin azaldığı 

söylenebilir. Ancak Demir (2016) yaptığı araĢtırmada iĢ yaĢam kalitesinin mesleki 

kıdem yılına göre farklılık göstermediği sonuca ulaĢmıĢtır.  

 

Duygusal zeka ve alt boyutlarının iĢ yaĢam kalitesi ile iliĢkisini belirlemeye yönelik 

analiz sonuçları ise Ģu Ģekildedir: 

AraĢtırma bulguları, duygusal zeka ve alt boyutları olan iyi oluĢ, öz denetim, 

duygusallık ve sosyallik ile iĢ yaĢam kalitesi arasında pozitif yönde ve anlamlı bir 

iliĢki olduğunu belirtmektedir. Kısacası duygusal zeka arttıkça (azaldıkça), iĢ yaĢam 

kalitesi de artmakta (azalmakta) dır. Ancak yönetim literatüründe aynı konuyu ele 
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alan çalıĢma bulunmamaktadır. Sadece Abul (2015) tarafından yapılmıĢ araĢtırmada 

bu konuya yakın olarak sosyal zeka ve iĢ yaĢam kalitesi iliĢkisine bakılmıĢ ve benzer 

sonuç elde edilmiĢtir. Yani sosyal zeka ve iĢ yaĢam kalitesi arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Dolayısıyla duygusal zeka ve iĢ yaĢam kalitesi arasındaki 

pozitif iliĢkiye dair bulunan sonucu esas götürerek, yapılan bu araĢtırmanın yönetim 

literatürüne katkı sağlayacağı düĢünülebilir. 

 

AraĢtırmanın diğer hipotezi olan duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerindeki 

etkisini belirlemeye yönelik yapılan analizler sonucunda duygusal zekanın iĢ yaĢam 

kalitesi üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Buna göre çalıĢanların 

duygusal zeka düzeyleri artıkça iĢ yaĢam kalitelerininde artacağı söylenebilir. Yine 

duygusal zekanın alt boyutu olan sosyalliğin iĢ yaĢam kalitesi üzerinde yüksek 

düzeyde pozitif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak duygusal zeka alt 

boyutlarından olan iyi oluĢ, öz denetim ve duygusallığın iĢ yaĢam kalitesi üzerinde 

herhangi bir etkiye sahip olmadığı saptanmıĢtır. Bu bulgulardan yola çıkarak, toplam 

duygusal zeka becerilerinde yaĢanan artıĢların iĢ yaĢam kalitesi üzerinde de artıĢa 

neden olacağı söylenebilir. ÇalıĢanların sosyal becerilerindeki artıĢın onların fiziksel 

ve duygusal yönden iyileĢmelerine katkı sağlayacağı düĢünülebilir. Yine bu 

iyileĢmelerin onların iĢ yaĢam kalitelerini artıracağı söylenebilir. Az öncede 

belirtildiği gibi yönetim literatüründe konuya iliĢkin yeterli çalıĢma 

bulunmamaktadır. Ancak Abul (2015) tarafından yapılan bir araĢtırmada sosyal zeka 

ve algılanan iĢ yaĢam kalitesi arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve sosyal zekanın iĢ yaĢam 

kalitesi üzerinde pozitif etkide bulunduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla bu bulgu, 

araĢtırmamızın bulgularını dolaylı Ģekilde destekleyici niteliktedir. Bu bağlamda 

duygusal zekanın iĢ yaĢam kalitesi üzerinde pozitif etkiye sahip olmasına dair 

bulunan sonucun, yapılan bu çalıĢmanın yönetim literatürüne katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

 

AraĢtırmanın sonuçları doğrultusunda aĢağıdaki hususlar önerilebilir: 

 AraĢtırmanın daha fazla üniversitenin akademik personeli üzerinde de 

yapılarak sonuçların karĢılaĢtırılması. 

 Yine araĢtırmanın farklı sektörlere ya da farklı meslek grubuna uygulanarak 

sonuçların karĢılaĢtırılması. 
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 AraĢtırmanın örneklemini sadece iki üniversitenin akademik personellerinin 

oluĢturması araĢtırmanın en önemli sınırlılığını meydana getirmektedir. Bu sebepten 

dolayı araĢtırma sonuçlarının genelleyici olarak değerlendirilmesi konusunda yeterli 

olmamaktadır. Daha fazla kurumda gerçekleĢtirilmiĢ bir araĢtırmanın ana kütleye 

daha çok hitap edebileceği, 

 Personelin duygusal zeka düzeylerini yükseltecek uygulamaların iĢletme 

genelinde gerçekleĢtirilmesi, 

 Örgüt içinde etkili iletiĢim sisteminin oluĢturulması ve yükümlülüklerin net 

bir Ģekilde belirlenmesi. 

 ÇalıĢanların duygusal zeka düzeylerini yükseltecek politika ve uygulamaların 

kurum kültürü haline getirilmesi, 

 Mekanik örgüt yapıları yerine çalıĢanların kararlara katılımlarının 

desteklendiği, sıfıra yakın bir hiyerarĢinin hakim olduğu, yenilik ve farklılıkların 

desteklendiği modern yapılar benimsenmelidir.  

 

Bu tez çalıĢmasının yönetim literatürüne bir takım katkıları olduğu gibi araĢtırma 

bulguları değerlendirilirken bazı sınırlılıkları da bulunmaktadır. Birincisi, 

araĢtırmanın verileri yalnızca Türkiye ve Azerbaycan‟da faaliyet gösteren iki 

üniversitenin akademik personellerinden elde edilmiĢtir. Elde edilen araĢtırma 

bulgularının bütün üniversite akademik personelleri bakımından genelleyici 

olabilmesi için gelecekte baĢka üniversitelerdeki akademisyenler açısından çok 

sayıda araĢtırmaya ihtiyaç duyulmaktadır. İkincisi, duygusal zekanın iĢ yaĢam 

kalitesi üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik yönetim literatüründe herhangi bir 

çalıĢmaya rastlanılmamaktadır. Dolayısıyla bu çalıĢmanın duygusal zekanın iĢ yaĢam 

kalitesi üzerindeki etkisini belirleyen herhangi bir araĢtırmanın bulunmaması 

nedeniyle yapılan bu çalıĢmanın bir takım eksikliklerinin olabileceği düĢüncesini 

yaratmaktadır. Bu yüzden bulguların dikkatli yorumlanması gerekmektedir.  

 

Bu çalıĢmada üniversitelerin akademik personellerinin duygusal zeka düzeylerinin iĢ 

yaĢam kalitesi üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bundan sonraki çalıĢmalarda duygusal 

zekanın iĢe gömülmüĢlük hali üzerindeki etkisi incelenmeyi beklenmektedir. Ayrıca 

bu konuda yapılacak olan çalıĢmaların akademik personellerde cinsiyet baz alınarak 

yapılması araĢtırmacılara önerilebilir. 
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DUYGUSAL ZEKA ÖLÇEĞĠ -  KISA FORMU 

 

 

Duygusal Zeka Ölçeği 
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1. Genel anlamda, yüksek motivasyonlu birisiyim.       

2. Duygularımı düzenlemekte genellikle zorlanırım.       

3. Ġnsanlarla etkin bir biçimde baĢ edebilirim.       

4. Verdiğim kararlarımı sıklıkla değiĢtirme eğilimim vardır.       

5. Çoğu zaman hangi duyguyu hissettiğimi ayırt edemem.       

6. Birçok iyi özelliğe sahip olduğumu düĢünüyorum.       

7. Haklarımı savunmak benim için genellikle zordur.       

8. Diğer insanların duygularını bir Ģekilde etkileyebilme yeteneğim vardır.       

9. Olayların akıĢına göre hayatımı düzenlemek benim için genellikle zordur.       

10. Genelde stresle baĢ edebilirim.       

11. Yakınlarıma, duygularımı göstermektegeneldezorlanırım.       

12. Motivasyonumu devam ettirmekte zorlanırım.       

13. Genel olarak, hayatımdan memnunum.       

14. SonradanpiĢmanolacağım Ģeyleriyapmaeğilimimvardır.       

15. Sıklıkla duraksar ve hissettiklerimi düĢünürüm.       

16. KiĢisel donanımlarımın, güçlü yönlerimin tam olduğuna inanıyorum.       

17. TartıĢırkenhaklı olduğumubilsemdahi, geri çekilmeyemeyilliyim.       

18. Genellikle, hayatımda iĢlerin yolunda gideceğine inanırım.       

19. Bana çok yakın olan kiĢilerle bile, aramda bağ oluĢturmak benim için 

zordur.  

     

20. Genellikle, yeni çevreye uyum sağlama yeteneğim vardır.       
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Ġġ YAġAM KALĠTESĠ ÖLÇEĞĠ – KISA FORMU 

 

 

ĠĢ YaĢam Kalitesi Ölçeği 
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1- Genel anlamda, iĢimi eğlenceli buluyorum.      

2- Eğitim niteliklerim ve/veya becerilerim dikkate alındığında, 

maaĢım/ücretim olması gerektiğinden daha az. 

     

3- Yöneticimden iĢim ile ilgili aldığım geri bildirim yapıcıdır.      

4- ĠĢim konusunda daha fazla sorumluluk alabiliyor olmayı isterim.      

5- Bütün olarak bakıldığında, iĢyerimin iĢleri hakkında yeterince bilgi 

sahibiyim. 

     

6- ĠĢimin bana güvenli bir gelecek sağladığını düĢünüyorum.      

7- ĠĢyerimde iĢ arkadaĢlarım bana destek olurlar.      

8- ĠĢyerinde karar alma sürecinde bana daha fazla fırsat tanınması isterim.      

9- ĠĢim genellikle benim için bir stres kaynağıdır.      

10- Ġyi yaptığım iĢler için daha fazla övgü almak isterim.      

11- MeslektaĢlarım arasında genellikle iyi bir iĢbirliği duygusu hakimdir.      

12- ĠĢim, becerilerimi ve yeteneklerimi tam olarak kullanma imkanı 

sunmuyor. 

     

13- Yöneticim bana rehberlik edecek ve bana tavsiyelerde bulunacak 

yeterli bilgiye sahiptir. 

     

14- Baskı altında olduğumda, bu genellikle fark edilir ve yöneticim 

bununla ilgilenir. 

     

15-ĠĢyerimin aldığı kararlar hakkında daha iyi bilgilendirilebilirim.      

16-Daha önceki iĢ deneyimime bakıldığında ücretim/maaĢım makul 

seviyededir. 

     

17-ĠĢteyken kendimi daima yorgun hissediyorum.      

18-ĠĢim hakkında yeterince geri bildirim almadığımı düĢünüyorum.      

19- ĠĢim, en iyi olduğum alanda çalıĢmama imkan tanıyor.      

20- Yöneticim ile konuĢmakta zorlanıyorum.      

21- ĠĢyeriminyerinegetirdiğiiĢlerinfarklı yönlerinedahilolma 

Ģansımındahafazlaolmasını isterim. 

     

22- ĠĢimaracılığıylabenimkiĢiselilgialanımagirenalanları 

takipedebiliyorum. 

     

23- ĠĢ arkadaĢlarımileiyiiĢ iliĢkilerimvar.      

24- ĠĢte olduğum zaman genellikle kendimi stresli hissediyorum.      
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25- Ücretim , yaptığım iĢ türüne göre makul seviyededir.      

26- Bazen, fiziki sağlığımın çalıĢma ortamım yüzünden bozulabileceği 

hissine kapılıyorum. 

     

27- ĠĢyerimin hedefleri hakkında bilgi sahibiyim.      

28- ĠĢim bana olumlu etkilere yol açan güçlükler sunmaktadır.      

29-Yöneticim tüm çalıĢanları ile adil olarak ilgilenir.      

30- ĠĢi zamanında bitirmek için çoğunlukla eve iĢ götürüyorum.      

31- MaaĢım/ücretim dıĢında, ayrıca sunulan imkanlar (örn. emekli aylığı, 

sağlık hizmetleri) yeterlidir. 

     

32- Her zaman iĢ yerimde ne yapacağım söyleniyor.      

33- ĠĢ konusundaki endiĢelerim yüzümden uykuya dalma gibi bir sorun 

yaĢıyorum. 

     

34- ĠĢ arkadaĢlarımla iyi iliĢkiler kurmak için az fırsat mevcuttur.      

35- Müdürüm / yöneticim bana ihtiyacım olan tüm danıĢmanlığı sunuyor.      

36- ĠĢyerimdeki değiĢikliklerin, yakında baĢka bir iĢ aramak zorunda 

kalacağım anlamına geldiğini düĢünüyorum. 

     

37- Müdürüm / yöneticim farklı çalıĢma Ģekillerine açıktır.      

38- ĠĢimin daha ilham verici olmasını isterdim      

39- MaaĢım/ücretim, sorumluluklarıma göre uygundur.      

40- Çoğunlukla geceleri iĢim hakkında endiĢe duyarak uyanırım.      
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ÖZGEÇMĠġ 

 

KiĢisel Bilgiler 

Adı-Soyadı: Sabina Mustafayeva 

Uyruğu: Azerbaycan 

Doğum Yeri ve Yılı: Azerbaycan / 26.11.1992 

Tel: +90 506 028 68 61 

E-posta: sabinka525@gmail.com 

 

Eğitim Bilgileri 
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