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Kamu Politikasi ve isletmeciligi Anabilim Dal, Yiiksek Lisans, Ocak 2022
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OZET

Duygusal zeka giiniimiizde popiilerlik kazanmasi ile birlikte, akademik cevrede
arastirma konusu olmustur. Duygusal zeka, kendini harekete gegirebilme, olumlu ve
olumsuz duygular1 yonetebilme ve diizenleyebilme, ¢evresine uyum saglayabilme,
kendini baskasinin yerine koyabilme (empati), engelleri asmada sebat etme gibi
tanimiyla insanin hayatin1 yonlendirmesine yardimei olmaktadir. Duygusal zekanin,
insanin is hayatinda ve 6zel hayatinda verecegi kararlarda, tutum ve davranislarinda

sergiledigi performansa ve motivasyona etkisi olmaktadir.

"Kamu Personelinin Duygusal Zeka Seviyelerinin Calisan Performansi ve Gorev
Motivasyonu Diizeylerine Etkisi: Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi'nde Bir
Aragtirma"

Bu calismamizin amaci, kamu personelinin duygusal zeka seviyelerinin ¢alisan
performanst ve gorev motivasyonu diizeylerine etkisini analiz etmektir. Bu ¢alisma
kapsaminda ii¢ ¢esit degisken bulunmaktadir. Bagimsiz degisken duygusal zeka,
bagimli degiskinlerimiz performans ve motivasyondur. Bu dogrultuda 6nemli bir
kamu alan1 olan Nevsehir ilindeki Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesinde gorev
yapan akademik ve idari personeller orneklem olarak secilmistir (n=571).
Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Duygusal zeka
Olcegi olarak Petrides ve Furnham (2001) tarafindan gelistirilen Duygusal Zeka
Olgegi-Kisa Formu (DZO-KF), Kuvaas (2006) ile Batmaz ve Giirer (2016)
motivasyon 0Ol¢egi, Goodman ve Svyantek (1999: 261) tarafindan gelistirilmis olan

performans 6lcegi kullanilmistir.
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Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS (Statistical Package for
Social Sciences) 21,0 paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. Katilimcilarin
duygusal zeka seviyesi ile ilgili sorularin cevaplarinin analizi i¢in ki-kare testi
uygulanmistir. Ankete katilan katilimcilarin duygusal zeka seviyelerinin istatistiksel
olarak, anlamli, olumlu oldugu sdylenebilir. Arastirma hipotezlerini olusturan
duygusal zekanin, performansa ve motivasyona etkisini ortaya koymak icin
regresyon analizi ve ki-kare testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda duygusal
zekanin, ¢alisan performansi ve gérev motivasyonuna pozitif yonlii, anlaml katkisi
oldugu goriilmektedir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler kullanilarak, kamu
kurumlarinda ¢aliganlarin verimliligini ve etkinligini artirmak igin performans
degerlendirmesi ve motivasyon egitimleri verilebilecegi gibi yapisal Oneriler

sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Performans, Gorev Motivasyonu.
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“The Effect of the Level of Emotional Intelligence on Civil Servants'
Performance and Task Motivation” A Study In Nevsehir Haci1 Bektas Veli
University

Hatice TOPACLI

Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Public Policy and Management, M.A., January 2022
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Serdar Vural UYGUN

ABSTRACT

With its popularity today, emotional intelligence has been the subject of a great deal
of academic research. Emotional intelligence helps people to direct their life and is
the ability to mobilize oneself, managing and regulating both positive and negative
emotions, adapting to an environment, empathy, and perseverance in overcoming
obstacles. Emotional intelligence has an impact on the performance and motivation
of a person in their decisions, attitudes and behaviours in both business and private

life.

The aim of this study is to examine the effect of employees’ level of emotional
intelligence on their performance and task motivation. There are three types of
variable within the scope of this study. The independent variable is emotional
intelligence, our dependent variables are performance and motivation. To this end,
academic and administrative staff working at Nevsehir Haci Bektag Veli University
in Nevsehir province, were selected as a sample (n=571). A questionnaire was used
as a data collection tool for the research. The Emotional Intelligence Scale-Short
Form (DCI-SF) developed by Petrides and Furnham (2001) was used, as well as the
Kuvaas (2006)-Batmaz and Giirer (2016) motivation scale. The performance scale

developed by Goodman and Svyantek (1999; 261) was used.

The data obtained from the questionnaires were evaluated using SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 21.0. The chi-square test was applied to analyse the

answers to the questions about the emotional intelligence level of the participants. It
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was found that the emotional intelligence levels of the participants are statistically
significant and positive. Regression analysis and a chi-square test were applied to
reveal the effect of emotional intelligence on performance and motivation, which
constitutes the research hypotheses. As a result of the analysis, it is seen that
emotional intelligence has a positive and significant contribution on performance and

motivation.
By using the data obtained as a result of the research, structural suggestions such as
performance evaluation and motivation trainings can be given in order to increase the

efficiency and effectiveness of the employees in public institutions.

Key Words: Emotional Intelligence, Performance, Task Motivation.
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GIRIS

21. ylizyilla birlikte diinya hizla yeni bir ¢aga girmis olup, insanligin geldigi nokta
kendini bile asacak noktadadir. Insan, bilissel zekasinin farkina vardikga yeni
teknolojik gelismelere gebe olmus, bu zekasini, misyonuna ulagmak, ihtiyaclarini ve
cevresini sekillendirmekte kullanmistir. Lokomotif gorevini yiiklenen teknoloji,

kiiresellesmeye ve esglidiim olarak kiiltiirel yozlasmaya sebep olmaktadir.

Insanlik bir yandan akil almaz teknik ilerlemelere tanmik olurken, bir yandan da
toplum yapilar1 dagilmakta, biyolojik alt yapisinin zorlanmasina sebep olmakta,
teknolojinin i¢inde duygusal agidan yalnizlagarak hayattan keyif alamaz hale

gelmektedir.

Insanligin yeniden toparlanmasi ve dengelenmesini saglayacak, diinyay: anlayan,
algilayan ve sorunlar karsisinda ¢oziim {ireten bireylerin yetistirilmesi oncelikli
giindem olarak ortaya ¢ikmaktadir. Insanin kendini yeniden tanimlamas: igin, bilissel

olmayan duygusal zeka 6nemli bir unsurdur.

Zekanin egemenliginin sorgulanmaya baslandigi modern c¢agda; egitimciler,
felsefeciler ve psikologlar harekete gecirerek yiizyillardir arastirilmasi yapilan insani
tanimaya yonelik duygu, zeka ve duygusal zeka kavramlar tekrar giindeme gelmeye
baslamistir. Bu giindemin giderek artacagina isaret eden James (1997), hizli ¢agda,
bilimi ve ger¢ekleri bulma konusunda teknolojiden ¢ok, karmasik bir yapiya sahip
ve stirekli degisim gosteren insani tanimaya yonelik gelismelerin yer alacagini ifade
etmektedir. Duygusal zeka kavramina yoneltilen ilginin kaynagi, Daniel Goleman’in
(1995) yaymnladig1 “Duygusal Zeka” adli kitabin etkisinden kaynaklanmaktadir. Bu
kitapta, duygusal zekanin aile yasantisindan, mesleki basariya, sosyal iligkilerden,
saglik durumuna kadar bircok alanda bilissel zekadan daha etkili sonuglar

kazandirdig belirtilmektedir (Dogan ve Sahin, 2007: 232).

Duygusal zeka, kiginin sahip oldugu zeka potansiyelini nasil kullanabilecegini
gosteren, duyguyu anlama, tanima ve kendisine yon vermesini saglayacak etkin

kullanma yetenegidir (Arslan, Efe ve Aydin, 2013: 169-170). Birey, duygusal zeka
1



ile duygularini daha iyi anlamlandirip, onlara yon verebilmektedir. Duygu kullanimu,
bireyin ve isletmenin performansini olumlu etkileyen gii¢lii bir etkendir (Dogan ve
Sahin, 2007: 225-228). Bu potansiyelini etkin kullanan ¢alisanlar, kurumlarinda daha
yaratici, ¢oziim gelistirici ve basar1 odakhidirlar. Geligsmelere uzlasmaci tavirlar ile
yaklasarak, duygu durumunu kontrol altina alip olumlu bir ¢aligma ortami

saglamaktadirlar.

Salovey ve Mayer (1990:189) duygusal zekayi, “kisinin kendisinin ve yanindakinin
duygularini anlama, bunlar1 ¢6zliimleyebilme ve bu siire¢ sonrasinda ulastig1 bilgiyi,
diisiince ve faaliyetlerinde kullanabilme yetenegini, sosyal zekanin alt formu™ olarak
betimlemektedir. Bu betimlemeye gore, duygu ve zekanin ayr1 ayri

degerlendirilemeyecegine dikkat ¢ekmektedir (Mayer ve Salovey, 1997: 4).

Son zamanlarda duygu kavrami iizerine yogunlasmanin sebebi; basarinin temelinin,
insan faktoriinde ve insanin 6ziinii olusturan duygulara dayandiginin anlasilmasindan
kaynaklanmaktadir (Er6z, 2011: 2). Bu kapsamda, duygusal zeka kavramini tam
olarak kavrayabilmek i¢in oncelikle duygu ve zeka kavramlarini ayr1 ayri ele almak

gerekecektir.

Dort ana boliimden meydana gelen ¢alismamizin ilk boliimiinde, duygu ve zeka
kavramini, duygu ve zeka kuramlarin1 ve duygusal zeka ve biligsel zeka arasindaki
iligki ayr1 ayr1 tanimlanmakta, daha sonra duygusal zeka kavraminin tanimi, tarihsel
olarak nasil bir gelisim siireci gecirdigi tablo iizerinde gosterilmektedir. Ayrica,
duygusal zeka modellerinin genel olarak incelenmesi yer almaktadir. ikinci boliimde,
performans konusuna odaklanilmis ve duygusal zekanin, calisanin performansina
etkisi arastirilmistir. Ugiincii béliimde, motivasyon kavram, tiirleri ve motivasyon
araclari, motivasyon kuramlar1 ve ¢alisan i¢in motivasyonun dnemi ve motivasyon
eksikliginin sonuglar1 ayrintili bir bicimde ele alinmaktadir. Kurumun etkinligi ve
verimliligi, ancak yaraticilifin ise yansimasiyla ortaya cikabilecek motivasyona

baglidir bakis agistyla, duygusal zekanin motivasyona etkisi arastirilmistir.

Doérdiincii boliimde ise, kamu calisanlarinin duygusal zeka seviyelerinin calisan

performanst ve gorev motivasyonu diizeylerine etkisinin belirlenmesi ile kamu

2



kurum yoneticilerine motivasyonu artirmaya ve performansi yiikseltmeye yardimci
olacak Oneriler sunulmustur. Bu amacla, Nevsehir ilindeki Nevsehir Hac1 Bektas
Veli Universitesinde gorev yapan calisanlara yonelik, duygusal zeka seviyelerinin
calisan performanst ve gorev motivasyonlari tizerindeki etkilerini belirlemek
amaciyla bir alan arastirmasi yapilmis, akademik ve idari ¢alisanlar 6rneklem olarak
secilmistir. Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesinde toplam 29 akademik, 15 idari
birim bulunmaktadir. Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesinde 2020 y1l1 igerisinde
calisan; 703 akademik personel, 270 idari personel olmak {izere toplam 973 personel
bulunmaktadir. Bu kisilerle, birebir goriisme yontemi ile iletisim kurulmus ve
tamamina arastirma anketi ulagtirllmig/teslim edilmistir. Bu anketlerden 571 tanesi
kurum personeli tarafindan doldurularak geri teslim alinmistir. Bu boliimde, anket

verilerine olusturulan model ve hipotezler, analizler ve sonug yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

DUYGUSAL ZEKA

1.1. DUYGU KAVRAMI

Insanin i¢ diinyasinin bir gériingiisii olan duygular, yaratilistan sahip oldugumuz ve
o6grenme yoluyla gelisip degisebilen bir olgu olarak hayat boyunca insana eslik eden
karmasik yapilardir. Insanin i¢ diinyasim yansitan duygular ile diisiincelerini yansitan
bilesenler, duygunun temelini olusturarak dis diinya ile etkilesim saglamaktadir.
Insan biling i¢inde yasadig1 diinyay1 tanimaya ¢alisir, sonra da bu bilgiyi diisiince ve
duyguda yogunlastirir. Bu icgodrii sayesinde psikolojik, fizyolojik durumumuz,
deneyimlerimiz, kiiltiiriimiiz, sosyal konum gibi etkenlerin hangi diislinceleri iirettigi
kisiden kisiye farklilik olusturdugundan, insan duygularini anlamanin kolay bir
¢Oziimii olmadigr karmasik bir yapist oldugu goriilmektedir. Psikoloji, felsefe,
sosyoloji, tarih, biyoloji, psikiyatri gibi ¢esitli bilim dallar1 tarafindan
aragtirmacilarin ilgi odagi olan duygu konusu ¢ok sayida bilimsel aragtirmalara yol
agmustir ve bu ilgi sonucu 1985 yilinda Harvard Universitesi iginde uluslararasi
duygular1 arastirma merkezi olusturulmustur (Sahovskiy, 2010: 16; Akt. Hacizade,
2012: 3).

Kisiyi diger insanlardan farkli tutan duygulari kavramsal olarak tanimimi yapmak
oldukca gii¢ olmasina ragmen bilimsel a¢idan tanimlamak miimkiin olabilmektedir.

Duygu genel anlamda kisinin 6znel yasantisi, kisinin karsilastigi olaylarla iligkili
olarak kisinin faaliyeti, soyut ve somut olarak tanimlanabilir donemleri olan bir
stireci ifade etmektedir. Duygu kisiyi harekete hazirlar, planlarin1 ve onceliklerini
tespit etmesine olanak verir (Cecen, 2002: 165). Yasamin evrelerinde {iziintii,
kizginlik, korku, ofke, kin, nefret, nese, sevgi ve daha birgok farkli duygular

davranislar1 sekillendirebilmektedir. Biligsel kuramcilar, kisiyi davranisa yonlendiren



bu duygularin olusmasini ve kisiye gore farkliligin olmasini biligsel siireglere

baglamislardir (Bozoglan ve Cankaya, 2012: 16).

Insanin duygular1 sayesinde hayati anlamlasir, karar verme ve performans
sergilemesinde duygular1 aktif rol oynar. Bu kadar 6nemli bir yere sahip olan duygu
kavraminin karmasik yapist ve psikolojik boyutunun olmasi sebebiyle yazarlarin
tanimlar1 da farkli olmustur. Duygu, duydugumuz, duyumsadigimiz her seydir;
tutkularimizin, heyecanlarimizin, ask ve sevgi gibi genel durumlarimizin ve

icgiidiisel hallerimizin genel adidir (Cevizci, 1999: 268).

Icimizdeki her duygu, gecmisin izleri ve icgiidiilerin, egitim ve dis etkilerin,
ogrendiklerimiz ve deneyim ettiklerimizin, giidiilerimizin ve zihni yapinin karmasik

bir etkilesiminden kaynaklanir (Sartorius, 1999: 50).

Duygu, bir kisinin i¢inde bulundugu duruma ait olumlu veya olumsuzluk durumlarini
yansitan davranigidir, kisinin yasadigi his ve ruh halidir (Santrock, 2012: 179).
Ayrica “Oznel bir his durumu” olarak ta ifade edilen duygular (Secer, 2004: 815)
hissedilme derecesine gore sekillenir ve birey tarafindan farkina varilarak bireyin
davranmisin1 belirler (Hoschschild, 1983). Duygu; hislerde ve zihinsel tutumda
fizyolojik degisiklikler ve aciklayici davranislarla birlikte ortaya ¢ikan bir harekettir
(Barutgugil, 2002: 73).

Duygu Tiirk Dil Kurumu’na (TDK) gore, “Zihnin algilamasi, his, belirli objelerin ve
olaylarin bireylerin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenim, Onsezi, kendine 6zgli bir

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

Duygunun tanimi Tiirkge’de “Toplum igerisinde bireyin hafizasinda, ¢evresine karsi

gelistirdigi anlam olarak™ ifade edilir (Dilci, 2015: 15).

Latincede duygu anlamina gelen “motus anima” “bizi harekete geciren ruh” olarak
tanimlanmaktadir (Geggel, 2011: 3). Bu anlam duygu teriminin Onemini ve

derinligini vurgulamaktadir.


http://www.tdk.gov.tr/

Salovey ve Mayer’e gore duygu, insanin giinliikk yasantisi i¢cinde edindikleri ¢esitli
durumlarin biiylik bir boliimiiniin heyecan izlerini tasir. Bunlarin farkinda olmak,
anlamak ve fizyolojik tepki gibi psikolojik alt sistemi koordine ederek insanin ruh
halinde ger¢eklesen durumlar olarak ifade etmislerdir. Yasamin gergeklerinden biri
de giin igerisinde kendimizi degisik ruh hallerinde bulmamizdir. Aldigimiz bir e-
maille sevinirken, diger taraftan is yerindeki bir konusma moralimizi bozabilir,
edindigimiz bu duygular is hayatimizi ve is davramiglarimiz1 etkileyebilmektedir

(Greenberg, 2011: 151).

Hepimizin ortak biyolojik yapilar1 olmasina karsilik, her birey olaylar karsisindaki
tutum ve davranislarinda farklilik gostererek tepkileri birbirine benzemez.
Kimilerinin sevindigi bir olay baska birinin 6fkesine sebep olur. Duyu organlarinin
farkli islevleri oldugu gibi duygularda da cesitli yansimalar yasariz. insanlarin gerek
ruhsal agidan gerekse davranislarinda olumlu ve olumsuz duygular farkli etkiler

yaratabilmektedir (George ve Brief, 1992: 310-329).

S6zgelimi hepimiz utanma, nese, pismanlik, 6tke, kaygi ve gururu yasamisizdir.
Bunlarin hepsi farkli duygular gibi goziikse de, kisilik ozellikleri gibi bir¢ogu
birbiriyle birka¢ ana boyut iizerinden iligkilidir. Bu alanda arasgtirma yapan
arastirmacilar, bazi1 duygularin birbiriyle yakin etkilesimi oldugunu bulmuslardir.
Mutlu insanlar ayn1 zamanda hevesli ve neseliyken, rahatsiz insanlar ayn1 zamanda
mutsuz olmaya yakindirlar. Bu arastirmanin sonucuna gore, psikologlar olumlu ve
olumsuz duygu durumunda yasanan kisisel farkliliklarin 6nemli bazi davranislari

bilmeye yardimc1 oldugunu diisiinmektedirler (Burger, 2006: 319-320).

Stephen Davis duyguyu, bireyin davranissal tepkilerine sebep olan i¢ ve dis
uyaranlarin, bilingli hislerin olumlu veya olumsuzlugu olarak tanimlayarak, duygu
aktarimi1 konusuna oOnciiliik etmistir. Daniel Goleman duyguyu, bir his olarak
beynimize akin eden diisiincelerin hareket egilimi ve psikolojik ve biyolojik haller
olarak ifade eder. Duygular belirsiz seyler degildir, fiziksel varlig1 vardir. Geleneksel
paradigma; bes duyumuz ile hissettigimiz biyolojik hali duygudan farkli

tanimlamistir. Damasio’nun kendine 6zel taniminda bu konu ile ilgili agiklamasi



“geleneksel bilimde beynimiz viicudumuzun tutsak bir seyircisiydi” (Tarhan, 2012:

17).

Duygunun teorik kapsami agisindan tanimlardan yola ¢ikarak duygunun islevleri ele

alinacaktir.

1.2. DUYGUNUN ONEMI VE ISLEVI

Dokmen (2000), bireyin dogaya ve topluma uyum saglamasini duyguya yiiklerken,
Cooper ve Sawaf (1999) ise duyguyu, bireyin hafizasinda yilikselen duygusal
deneyimleri sergiledigi ve davranislarini aktiflestiren enerji akimlarinin disa dogru

yayilarak dis ¢cevreyi etkilemesi olarak degerlendirmektedir (Ural, 2001: 210).

I¢sel rehber olan duygu (Somuncuoglu, 2005) viicudun duyularimizdan gelen
biyokimyasal diizenlemeleri sonucu, davranisa doniisen faktorleridir. Bu da
duygularin maddesel varligin1 gostermektedir. Diger bir deyisle, insan hareketlerinin
temelinde duygular vardir. Duygular kaliteli yasamak ve varolus diizeyini
yukseltmek i¢in insan yasaminin motivasyon kaynagi olabilmektedir (Dokmen,

2004: 107-108).

Insanin dogustan sahip oldugu bazi duygular, fizyolojisini, davramslarmi ve
yasamini etkiyerek hayatini devam ettirmesinde onem arz eder. Bazi duygularsa
zaman, mekan ve kiiltlire gore sonradan edinilerek, insanin c¢evresiyle olan

iligkilerinde yardime1 olur (Hacizade, 2013: 5).

Bazi1 aragtirmacilarin da hemfikir oldugu gibi, insan beyni; kavramlar {iretmeye,
O0grenmeye, diisiincelerin gelisimine, duyulardan gelen uyaranlar1 bireyin 6zel
alanlara yonlendirmesine uygun bir yapidadir. Diger bir ifadeyle bilim insani,
bireyin akilet mantik yiriitirken ayni zamanda cesitli duygularin, kuvvetli
ihtiraslarin ve diger duygusal faktorlerin irettikleri enerjinin etkisi altinda kalan

davranislar sergiledigini vurgulamaktadir (Cecen, 2002: 165).



Insan1 anlamlandirmada, duygularin, diisiince ve davramslarin rolii biiyiiktiir.
Duyguyu bir zaman dilimi iginde davranig tiirii olarak gérmek dogru degildir.
Duygular1 ge¢misin, mevcut zamanin ve gelecegin olusturdugu o6zellikler biitlinii
olarak gérmemiz gerekir. Bu durumda da duyguyu ge¢misin izleri, mevcut zamanin
uygulamalar1 ve gelecegin temel egilimli fonksiyonlar biitliinii olarak gérmemiz
gerekecektir. Bu sebeple bireyde ¢ogu kez beklenmeyen ve ¢evresindekileri sasirtan
tepki ve davraniglarin nedenleri ancak bilingcaltinda olan ve heniiz biitiiniiyle agiga

ctkmamis bulunan verilerle ilgili olabilmektedir (Zel, 2001).

Ote yandan Fineman, (1993) tezinde, insan sosyal varlik olarak devamli iletisim
halinde oldugu sosyal yasantisi iginde duyguyu, kiiltiirel kutsallastirma yiiziinden
Ogrenilmiglik, yorumlanmishk olarak kendine has oOzellikler kazanmasi sebebiyle
duygunun temel konusu disinda anlagilmasi olduk¢a zordur fikrini savunmaktadir.
Bu baglamda duygularin arkasinda yatan faktorleri agiklamanin giigliigii konunun

karmasikligindan kaynaklanmaktadir.

Bireyin sosyal gevresiyle, diger insanlarla anlamli bir hayat kurabilmesi, uyum
icerisinde yasamasi karakter ve kisiliginin gelisimine olumlu etki olusturmaktadir
(Sogiit, 2019: 32). Sosyal ve duygusal yetersizlik ile iligkili olanlar mutsuz, agresif
gibi olumsuz ¢atisma davranislar1 sergileyebilmektedir. Bu noktadan hareketle
gelistirilen ve 6grenilebilen insan duygularinin, iyi bir sekilde yonetilmesinin olumlu
ve istendik sonuclar i¢in 6nemli bir etki yaratacagi sdylenebilmektedir (Gross ve

John, 2002).

Bireyin idealleri ve ilgileri kiiltiirel ortamlar1 icerisinde sekillenir. Kiiltiirel degerler,
soyut kavramlardir. Bu soyut kavramlari, birer dis uyarim olarak tepki ya da davranis
bicimine doniistiiren fonksiyonlar, bireyin zeka diizeyi, duygulari, kisiligi, bedensel
ve biyolojik yapisidir. Duygular kisinin parmak izi gibi yani 6zneldir, herkesin bir
olay karsisinda ki tepkileri beynin limbik sistemine yiiklenen dogustan 6grendigimiz
ve kimyasal harflerle yazilan, i¢sellesen dgrenilmisliklerin uyarilmast sonucu farkl
fonksiyonlar gosterir. Duygularin analizini yaptifimiz zaman ruh halimizin ve

hislerin etkisini gorebiliriz. Bu da gosteriyor ki, duygular eylemlerimizin,



davranislarimizin giiglii birer nedeni ve zihinsel faaliyetleri oldugunu gostermektedir

(Lafolette, 1997: 48).

Duygularm iki amaci vardir. ilki, fizyolojik hareketlilik i¢in enerji temin etmeleri,
digeri ise, kendi ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in cevreyi etki altina almasi veya
yonlendirici 6zellik sergilemesidir. Bu enerji, kisiyi ihtiyaglarini karsilamak igin
harekete gegiriyor ve g¢evresini etkilemesine yardimci oluyorsa olumlu duygular
meydana gelir. Eger enerji, ihtiyaclarin giderilmesinin saglanmasina yardimci
olmayan veya olumsuz davranislara yoneltilirse, olumsuz duygular meydana

gelebilmektedir (Passons, 1975: 183-185; Akt. Tugrul, 1999: 13).

Goleman (1998) duygularin genel islevini, insan1 6grenmeye iterek Ogrenmesini
saglayan, cevresini ve bilinmeyeni aramak i¢in merak diirtiisiinii uyandiran,
Ogrenilenleri fiziksel ve duygusal deneyimle degerlendirerek tavir almasini saglayan
Ozellikler biitiinii oldugunu ileri siirmiistiir. Bu baglamda duygular, davranisin
temelidir. Duygular, insan1 harekete gecirmekte ve davranislar1 yonlendirmektedir
(Akcay ve Coruk, 2012: 5). Bazen de duygular mantikli diisiinme yolunda
sagduyumuzu etkiler. Duygunun siddeti, isin karmasiklik diizeyi ve uyarilmighk
diizeyinin ytksekligi, performansimizi etkileme asamasinda yapilacak igin bilinme
seviyesiyle orantilidir. Yerkes-Dodson yasasina gore, yiiksek uyarilma basit bir isi
yapmay1 engellemezken, uyarilma siddetinin yliksekligi karmasik islerin yapilmasini
zorlagtirabilmektedir (Morris, 2002: 429). Ornegin yumurta pisirirken ¢ok 6fkeli
olmak yaptigimiz isin performansini etkilemez, fakat aynmi seviyede duygusal
uyarilma, otomobili 1yi kullanmamizi etkileyebilir. Ayn1 zamanda yaptigimiz bir iste
asgari uyarilma basarili olmak icin gerekirken, ¢ok yiiksek bir uyarilma ayni iste

basarisizliga gotiirebilmektedir (Morris, 2002: 429; Hayes, 2011: 76).

Yerkes-Dodson yasast “Herhangi bir isin en iyi bicimde ortaya konmasi igin en
uygun bir uyarilma diizeyinin oldugunu belirtir, is karmasik hale geldikce davranisin

bozulmamast i¢in uyarilma diizeyinin diismesi gerekir.” (Morris, 2002: 429).



Optimum Diizey

Isteki Performansin Basan

4—— Uyarilma Diizeyi —*

Sekil 1.1. Yerkes-Dodson Yasasi Grafigi: (Hayes, 2011: 77)

Tiim bu tanimlardan yola c¢ikarak sonu¢ olarak; duygular diisiinsel 6zellikleri
bakiminda biligsel, biyolojik 6zellikleri gbz oniline alindiginda viicut ile ilgili olan,
davranigsal olarak ise duygularin eylemini ifade eder, seklinde Ozetlenebilir

(Langelier, 2006: 42).

1.3. TEMEL DUYGU TURLERI

Duygulari, davraniglarimizi etkileme veya objelere yaklasmamizi ve uzaklagmamizi
yonlendirmesine  gore siniflandirabiliriz (Arnold, 1960: 32). Duygulan
simiflandirmada farkli goriisler olsa da, en etkili bir sekilde tanimlama ve
siniflandirma  Robert Plutchik (1980) tarafindan yapilmistir. Insanlarm ve
hayvanlarin, ¢esitli uyum saglayicit davraniglarini giidiileyen duygu kiimesini sekiz
temelde One siirmiistiir. Korku, liziintii, 6fke, hayret, tiksinti, seving, umut ve giiven
duygularinin her biri insan hayatinda farkli etkilere sahip olsa da cevresel
ogrenilmislige uyarak hareket etmemizi saglar. Ornegin korku, hayvanlarin
diismanlarina karst korunmalarin1 saglayan kagma diirtiisii olustururken, 6fke ise

tehlikeyi yok etmek i¢in saldirtya hazirlar (Morris, 2002: 429).

Plutchik’in ¢aligmasi olan 8 temel duygu carkifeleginde yan yana gosterilen
duygular, karsit yonde ve uzakta yer alan duygulara gore daha benzer 6zellik tasir.

Duygular ressamin paletindeki renkler gibi karistirildigi zaman daha genis ¢apta ve
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farkli duygulara doniisebilir. Duygu carkifeleginde yan yana olan duygulan

iliskilendirdigimizde, uyumlu duygular ortaya ¢ikar. Ornegin, seving + giiven ile

iliskilendirildiginde sevgi ortaya cikar.

Sekil 1.2. Plutchik Duygu Haritasi (Caruso ve Salovey, 2007, s.54)

Pluchik’in 8 temel duygunun karistmi sonucu olusan duygu siniflandirmasi
semasinda; her bir yaprag: 3’lii agamalara ayirmis ve her bir yapraginda duygunun 3
ayr1 boyutunu sergilemistir. Semada goriildiigii izere yapragin en dis kismindan en
ie ilerledikge duygular siddet agisindan farklilik gosterirler. Ornegin, yapragin en
ucundaki kategoride yer alan kaygi kuruntu (en yumusak duygu) ige dogru ikinci
kategoride bulunan temel duygu olan korku ve en icteki kisim duygunun en yogun
hali olan dehset duygusunu isaret eder (Morris, 2002: 431). Yapragin karsi
kategorisinde yer alan duygular zit duygulardir. Ornegin olumsuz bir duygu olan
kayginin zitti, rahatsizlik yine olumsuz duygudur. Genellikle, duygunun siddeti
davranis1 da yogunluk durumuna gore giidiiler. Onemli bir is mesajim dakikalar kala
gondermek tiizere iken elektrik kesilip gonderemedigimiz zaman, sizi bastan asagi
saran duygu Ofke olacaktir. Fizyolojik tepki davranisa, disleri sikma, masay1

yumruklama seklinde yansiyabilir. Siradan bir mesaj gondermek istemissek tepkimiz
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sadece can sikintisi olabilir, uyarilma haline goére yasadigimiz tepkiler farklilik
gosterir. Plutchik, siniflandirdig sekiz duygu sinifinin, her bir kategorideki duygular
siddet agisindan farklilastigindan, yasadigimiz duygularin gesitliligi de giderek artar.
Bu sebeple basit bir model gibi goziikse de, biitiin farkli duygular1 ve harekete

yanstyan davraniglarin tiimiinii agiklamaya uygun kilmaktadir (Morris, 2002: 430).

Nitekim bazi bilimciler Plutchik modelinin  evrenselligi  konusuna karsi
cikmaktadirlar. Antropologlar duygulart siniflandirma ve hissedilme biciminde
degisik kiiltiirler de farkliliklar olabilecegine dikkat ¢cekmektedirler (Morris, 2002:
432).

Bazi kiiltlirlerin dilinde duygu kavramini karsilayacak, ifade edecek sozciik dahi
bulunmamaktadir ve duygular ifade edecek sozciik sayilart agisindan kiiltiir dilleri
arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ingilizcede, 2000’in iizerinde duygusal hayati
tasvir eden kelime mevcutken Taiwan Cincesinde sadece 750 kelime vardir. Bir
kabile dilinde ise duyguyu adlandiran ve yansitan tek yedi sozciik vardir. Bir
duygunun farkl kiiltiirlerdeki tasviri ve adlandirilmast duygunun yasama seklini

etkileyen faktordiir (J.A. Russell, 1991).

Kiiltiirler genellikle bireylerin duygularimi ifade tarzlarimi etkilerken diger taraftan
duygularin nasil yasanmasi iizerinde de etki etmektedir (Bodtker 2001). Dolayisiyla
farkl kiiltiir ve dillerde duygunun nasil betimlendigi incelendiginde; “6fke” kelimesi
Ingilizcede sadece belli bir duygu igin tasvir edilen genel bir terim olmasi, farkli 6fke
tirlerinin sosyal anlamlar1 ile bireydeki Otkenin iliskilendirilmesinde bazi

karigikliklara neden olmaktadir (Hayes, 2011: 73).

Lutz’a (1991) gore, Mikronezya’daki Ifaluk halki, her biri farkli bir duyguyu ifade
eden 5 farkli kelime ile 6fkeyi tanimlamustir. Ornegin, ddev ve gorevlerini yerine
getirmeyen sorumsuz akraba veya arkadaslara karsi hissettikleri 6tkeyi nguch ile dile
getirmigler, insanlarin nekahat ve iyilesme doneminde yasadigi Ofke gibi farkli
duyguyu tipmochmoch ile ifade etmislerdir. Ifaluk halkinin tang olarak bilinen
duyguyu, lziintli, ¢aresiz hissetme gibi durumlarda kullanilan 6fkenin adi olarak

kullanmiglardir. Dérdiincii tip duygu lingeringer ise yolunda gitmeyen, iist iistte
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gelen ve giderek artan sinir bozucu olaya duyulan 6fkede kullanmiglardir. Ahlak ve
adalet ile ilgili olan, toplumun da tesvik ettigi haksizliklarin engellenmesinde
esitligin saglanmasi igin gosterilen 6fke ya da kizginlhikta kullanilan kelime ise
song’dur. Bu baglamda, tiim insanligin yasadigi, hissettigi bir duygunun farkli
kelimelerde, farkli anlamlarda tanimlayan Ifaluk halki, bu duygularin her birini farkli
gorerek, duygulari bu ¢ercevede degerlendirmesi, bir diger kisinin algisinda olusacak
rahatsiz olma ve iiziilme gibi tepkileri anlamlandirmay1 kolaylastirir. Ifaluk
halkindan olan birey, iyilesme donemindeki bir hastanin davranigindaki sabirsizlik ve
mantiksizligin nedeni olan duyguyu en bastan anladigi i¢in, iiziilme ve rahatsiz

hissetme algis1 diisiik olabilmektedir (Hayes, 2011: 74).

Bizim kiiltiir dilimiz duygulari ifade etmekte bizi bu kadar duyarli kilmaz ve kolayca
duygularin sebebini anlamadigimiz icin strese girer, hatta arkadasliklarimizi
kaybetme derecesine gelebiliriz. Bu baglamda duygular1 farkli kavramlarla ifade

etmek aslinda bu duygulan farkli yasadigimiz anlamina gelmektedir.

1.4. DUYGUSAL ZIHNIN OZELLIKLERI
Ekman (1992), Epstein ve Brodsky (1993) ve Goleman’in (1996) ac¢iklamalarindan

yararlanarak duygusal zihnin 6zelliklerini s0yle ifade edebiliriz.

e Duygusal bir olayda, duygusal alan, akilci alandan ¢ok daha hizli harekete
gecerek ne yaptigini diisiinmeden eyleme gecer. Duygusal alan, bizim tehlike
aninda radarimizdir. Acil durumlarda ne yapacagimizi diisginmeye firsat
vermeden tepki vererek bizi harekete gegirir. Ornegin: Balkondan diisecegini
gdren annenin ¢ocugunu kurtarmak tlizere harekete gecmesi gibi. Goriildiigi
tizere duygunun baslamasi ile duygunun eyleme geg¢mesi arasinda gegen siire
cok kisadir. Duygunun degerlendirilmesine zaman kalmaz. Ciinkii zihin, bir
biitiin olarak her seyi algilar, analize zaman vermeden tepki gosterir.

e Duygusal zihnin mantigin1 ¢agrisimsal olaylar belirler. Yani bir aniy1
hatirlatan 6geler, o olayin aynisi olarak kabul edilebilmektedir. Duygusal
zihnin 0zelligi, bir seyin nasil goriindiigli degil nasil algilandigini ifade eder.

Oysaki akiler zihin neden-sonug iliskisine mantikli ifadeler bulmaya calisir.
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Ornegin: siavinin iyi gegmesini mavi gorap giymesine baglayan 6grenci
davranigi gibi.

e Duygusal zihni eyleme gecgiren sey beliren duygu durumuna goére onun
dogrultusunda yiikselise geger. Ornegin: sinirli bir sekilde evden ¢ikan
kisinin, trafik kurallarina uymayanlara gosterdigi tepki diger giinlerden daha

fazla olacaktir (Tugrul, 1999: 12-20).

Ayrica; soruya soru ile karsilik verme metodu ile hareket eden Yunan Filozofu
Sokrates’in “Su anda kafamizin iginde neler oluyor da kendi varolusumuzu fark
ediyoruz” sorusu, o donemden bugiine kadar giincelligini koruyarak insan beyninin

sirlarini arastirma yolunu agmustir (Tarhan, 2012: 32).

Psikoloji bilimi zihin {izerinde diislinerek nasil ¢alistig lizerine odaklanir; 6nemli bir
gelisme olan gorlintiileme  teknigi ile beyin kisa bir siire olsa da
goriintiilenebilmektedir. Bu 6nemli bulus sayesinde bilinmeyen bu karmasik hiicre
kiitlesinin, tehlike, 6fke, duygusal anlarda ve riiya goriirken nasil ¢alistigi hakkinda
edinilen ndrobiyolojik verilerle, beynin bizi savas veya kag gibi acil plan yapmamizi
saglayan  bolimleri  kaynastirarak ~ davramiglari  iyiye  yada  kotiiye

yonlendirebilmektedir (Goleman, 1998).

Beyin de yaklasik olarak 100 milyar néron (sinir hiicresi) bulunmakta, her néron
binlerce diger néron ile baglanti1 kurarak trilyonlarca sinaps olusturmaktadir. Zihin
birgok katmandan olusur. Dolayisiyla sandigimizdan ¢ok daha karmagik olsa da
bilinen ve incelenebilen bazi yap1 ve organizasyonlardan olusmaktadir. Bunlar beyin
ve omurilikten olusan Merkezi Sinir Sistemi’dir. Cevresel Sinir Sistemi ise beyin ve
omuriligin viicudun geri kalan kismima baglantisim saglar. Insan beyni anne karninda
iken arka beyin, 6n beyin ve orta beyin olarak ii¢ ayr1 bolimden olugsmaktadir. Duyu
alicilarindan gelen mesaji ileterek duygu olusumunu tetikleyen On beynin
merkezinde bulunan yapiya talamus ad1 verilir. Duygusal davranislar olan kizginlik,
dehset ve hosnutluk gibi dogrudan davranislarla ilgili olan hipotalamus, talamusun
altinda bulunan kiigiikk yapidir (Morris, 2002: 50). Bu amagcla insan zihni agilip
kapanan bir¢ok noron sayesinde calisan, sonu¢ olarak ta duygulari, diisiinceleri

iireten yapisiyla incelenmesi gerekmektedir. Duygu ile ussun zaman zaman
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birbirleriyle c¢atigma halinde olmasi, beynin karistk evrimleri ve isleyisiyle

iligkilendirilir (Goleman, 2000: 24).

Bireyi harekete geciren duygu durumunda; hangi noronlarin tetiklendigi ve bunlarin
hangi disiinceleri irettigi fizyolojik durumumuzdan, fiziksel deneyimlerimizden,
sosyal konumlarimizdan, ge¢mis yasantilarimizdan, hayatimiz  boyunca
karsilastigimiz farkli insan kiiltiirlerinden ve topluluklarindan etkilenir, bu da insan1
anlamanin kolay bir ¢dziimii olmadigini gostermektedir (Hayes, 2011: 3). Insanlar
duygularin1  tanidigt  ve onlart  yonetip yonlendirdigi takdirde duygusal
performanslarinida artirabilirler. Duygularin1 yonetip yonlendiremeyen kisi akli

melekelerini de olumlu bicimde yonetemez (Yesilyaprak, 2001: 142).

1.5.DUYGU TEORILERi

Ronesans oncesi bat1 kiiltiirlerinde duygular, degerler, tutkular, heyecanlar rasyonel
diisiinmeyi olumsuz etkileyen 6geler olarak goriilmiis ve bu kati bakis acist 19.
yiizyila kadar etkili olmustur. Zira 19. yiizyilin psikologlari, sosyologlarinin, duygu
olmadan higbir sekilde basarili olunamayacagi, alinan kararlarda, etkili davranis
sergilenmesinde duygunun islevini yordamaya baslamasi ile duyguya daha olumlu
degerler verdikleri soylenebilir. Duygularin olusumu hakkinda farkli goriisler
bulunmaktadir. Duygusal yasantilarin olusumunu agiklayan ii¢ temel kurama yer

verilmektedir.

1.5.1. James-Lange Kuram

On dokuzuncu yiizyil psikologlar1t William James ve Carl Lange’nin ileri stirdiigii
James Lange Kuraminda, duygunun olusmasini bedendeki fizyolojik degisime bagh
oldugunu 6ngorerek, karsimiza aniden ¢ikan bir kdpegin, viicudumuzda kalp atisinda
hizlanma, hizli soluk alma, viicut 1sisinda artis, géz bebeginde biiyiime gibi
fizyolojik degismeler yaratacagini ve bu bedensel degismelerin duyusal bilgisi
omurilik aracilifiyla beyne giderek duygularin ortaya ¢ikacagini savunmaktadirlar.
Kurama gore, uyaranlar viicudumuzda fizyolojik degismeler bagslatmakta ve
duygularin kaynagi bu fiziksel degismelerden olugsmaktadir. James’in {inlii bir s6ziine
yer verelim: “Uziildiigiimiiz icin gézyasi dokmeyiz. Gézyasi doktiigiimiiz igin
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tziliiriiz”. James fizyolojik degisimlerin ortaya ¢ikmasindan sonra beynin bunu
algiladigini ve daha sonra durumun gerektirdigine gére duygu olustuguna inaniyordu
(Hayes, 2011: 71). Ancak, duygularin olusumu bedensel degismelere bagl ise,
omuriligi zarar gérmiis kisilerin duygularini daha az sekilde yasamasi gerekir, bu da
kuramin zayif yani olarak goriilmektedir (Chwalisz, Diener ve Gallgher, 1988: 820-
828).

BEYIN
KABUGU

FiZYOLOJIK
TEPKI

Sekil 1.3. James-Lange Kurami (Morris, 2002: 434)

1.5.2. Cannon-Bard Kuram

70 yil Oncesi duygulara iligkin olarak gelistirilen Cannon-Bard Kuraminda ise;
Cannon duygu yasantisinin fizyolojik olamayacagini biligsel oldugunu O6ne
siirmiistiir. Bu teoriye Philip Bard ilaveler yaparak genisletmis ve Cannon-Bard
duygu kurami adimi almistir (Dursun, 2007: 7). Bu teori James-Lange kuraminin
zayif yanlarina elestiri olarak ortaya ¢ikmistir. Kurama gore; duygusal yasantilarin

biyolojik degismelerle pey-der-pey olarak degil ayn1 anda yer aldig1 belirtilmektedir.

Buna gore Ornegin; kisinin tehdit durumunda aniden kagmasi ve korkmasi gibi
tepkilerinde biri digerinden 6nce yer almaz. Gordiiklerimiz ve algiladiklarimiz duygu
durumumuzu belirlemede esas rolii oynarlar. Buna gore c¢evrede bulunan uyaran
karsisinda mesaj, sinir akimlar1 olarak hem beyin kabuguna hem de g¢evresel sinir
sistemine ayn1 anda gonderilir; boylece fizyolojik degisim ve duygu ayni anda fakat

birbirinden bagimsiz olarak hissedilmektedir (Morris, 2002: 433).

Bir baska ifade ile duyguya iliskin olarak; sekil 1.4’de gorildiigii iizere uyarici
hipotalamusu etkilemekte, hipotalamus da bu iki gorevi olan duygu ve fizyolojik

degisikligi ayn1 anda yerine getirmektedir (Cliceloglu, 1993: 267).
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Sekil 1.4. Cannon-Bard Kuram1 (Morris, 2002: 434)

1.5.3. Bilissel Kuram

Son zamanlarda biligsel psikologlar; duygusal yasantiyr belirlemede goriilen ve
algilanan seylerin etken rol oynadigi fikrini gelistirmiglerdir. Bu baglama gore
bulundugumuz ¢evreye iliskin algimizin ve olaylara verdigimiz anlamin, o durumlara
iliskin duygularimizin temelini olusturdugunu 6ne siirmektedirler (Lazarus, 1982:

1019-1024).

Yani duygusal tepkilerimiz bulundugumuz ortama iliskin kendi yorumlarimizdan ve
bizim igin cevre tarafindan yorumlams bigiminden etkilenmektedir. iki faktorlii
duygu teorisi olarak bilinen (biligsel-fizyolojik) kurami psikolog Schacter ve Singer
tarafindan Onerilmistir. Bu teoriyi olusturan etkenlerden ilki fiziksel uyarilma ve bu
uyarilma sonrasi biligsel olarak nasil imgeledigimize odaklanarak, hissettigimiz
etkilesimi hangi tiir duygu ile isimlendirecegimizi tanimlamak i¢in uyarilmay: da
tanimlamamiz gerekmektedir (Schachter ve Singer, 1962: 381-382). Ortamin
acilliginin, fizyolojik tepkilerin nasil etiketlenecegi konusunda onemli rolii vardir.
Ornegin; karanlik ve 1ss1z bir yerde arkamizda bir yabancinin belirmesi, duyguyu
korku olarak belirler. Glinesli bir giinde arkamizda beliren yash bir kadinda ise
duygumuz merak veya endise olarak tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla fiziksel
durumumuz bu duyguyu ne kadar gii¢lii hissettigimizi etkilemektedir. Yani uyarilma

hali, durumlar etiketleme bigimimize katkida bulunacaktir (Hayes, 2011: 72).
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Sekil 1.5. Biligsel Kurami (Morris, 2002: 434)

1.6. ZEKA KAVRAMI

Yiizyildan fazla bir siiredir zekanin ne oldugu ve nasil tanimlanmasi gerektigi,
zekanin genel bir yetenek mi, beceri mi, yoksa bir¢ok degisik farkli yeteneklerden mi
olustugu sorusu uzun yillardan beri psikolog ve bilim adamlarinin iizerinde

distindiikleri konulardan birisi olmaktadir.

Geleneksel cagda yasamis olan Ingiliz Psikolog Charles Spearman zihinsel enerjinin,
her hareketin tabanini olusturdugu ve zekanin genel bir yap1 oldugu goriisiindedir.
Ote yandan Spearman, bir konuda basarili olan bir kisinin baska konularda da genel
olarak basarili olacagini ifade eder. Spearman, zeki insanin olaylar1 ¢abuk kavramasi,
dogru kararlar vermesi ve farkli durumlarda zekice davranmasini, genel zekanin
farkli faaliyetlerde ortaya c¢ikma durumu olarak nitelendirmis ve genel zekayi,
kaynaktan ¢ikan suyun bir¢cok farkli kollara dagilmasi gibi, 6zel alanlardaki
yeteneklere dagilacagmi kaydetmistir (Morris, 2002: 303-304). Bu da zekanin
zihinsel stiregleri ve zihinsel yetenekleri kapsadigi icin, kesin belirlenmis tek bir

kategoride ele alinamayacagini gostermektedir.

Yeni ylizy1l psikologlart zekanin tek bir sey degil, bircok farkli yeteneklerden
olustugu konusunda birlesirler. Ancak hangi yeteneklerin daha ehemmiyetli oldugu

sorgulamasinda farkli fikirler savunurlar (Hayes, 2011: 217). Ote yandan Rose,

18



Lewontin gibi aragtirmacilar, insanlarin zeka taniminda bu kadar zorluk ¢ekmelerinin
sebebini kismen isim olmayip, sifat olmasindan kaynaklandigini 6ne siirmiiglerdir.
Birinin zeki oldugundan soz ettigimizde; onun meseleleri ¢abuk kavrayip karar
veren, kivrak zekali, olaylara daha derin bakabilen, bazen de sohbetlerde zekice,
niiktedan davranan birini kastederiz. Bunlarin her biri zeka tarifinin 6rnekleri olsa da
gercekte hepsi birbirinden farkli goziikmektedir (Hayes, 2011: 215). Zekanin kelime

anlamini bilmek zekay1 ¢6zmek anlaminda degerlendirilemez (Oleron; 4).

Zekanin ol¢iilmesinde 6nemli katkisi olan; Lewis Terman 1920’lerde soyut diisiinme
yetenegini zeka olarak tanimlamistir (Hamer ve Copeland, 2000: 228). Terman,
soyut sembollerle diisiinme yetisinin, bireyler arasindaki zeka farkinin en 6nemli
ayirt edici faktorii  oldugunu savunmustur. Zekanmn tamimi reel olarak
bilinmemektedir. Zeka, gozlemlenebilir zihinsel davranislarin durumlarma gore
Olciilmekte ve tarifi yapilmaktadir. Benzer yaklasimla zekayi; elektrik akimi ile
tarifini yapacak olursak, gozle goriilen nitelik olmadigi halde, elektrigin kimyasal
ozelligi ve magnetik etkisi sonucu 151k, 1s1, enerji ve hareket gibi Ozellikleri
bakimindan somut olarak dl¢iilmektedir. Bu varsayimla psikologlar, nasil ki elektrik
enerjisinin kimyasal, manyetik, 1s1 etkisi oldugu gibi zekanin da ayni manadaki bu
etkilerini “zihinsel {iriin” olarak dl¢iilebilecegini ifade etmektedirler (Ozgiiven, 2012:

162).

Uzmanlar daha sonraki arastirmalarinda yaraticilik ve cevreye uyumun zeka ile
ilintili oldugunu varsaymislardir (Snyderman ve Rothman, 1987: 137-144). Bireyin,
degisik durumlar ortaya ¢iktiginda davraniglarini yeni duruma gore diizenleyebilen,
cevresine adapte olabilen ve g¢evreye uyum saglayan davraniglari sergileyebilecegi
goriisiinde birlesen uzmanlarin sayisi az degildir. Bu agiklamaya gore, zeki olan kisi
karsilastig1 olaylara ¢ok sayida ¢oziim iiretebilen, bunlarin arasindan en uygun olani
secebilen kisi olmaktadir. Zeka diizeyi diisiik olan kisi ise ¢ozliim yollar1 bulmada

daha az yaratic1 olabilmektedir (Ozgiiven, 2012: 163).

Wechsler zekayi, kisinin amacl hareket etme, analitik diisiinme ve c¢evresine etkin
bicimde tesir edebilmesindeki genel potansiyelli yetenek olarak tarif etmektedir. Bu

tanimda Wechsler, bireyin zihinsel giigleri ve zihinsel olmayanlar olarak bireyin
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“biitiinliigiine” dikkat ¢ekmektedir (Ozgiiven, 2012: 208). Baron zekayi, insanin
igselindeki genel yeteneklerin, amaca ulagsmada 6nemli bir koprii oldugu goriisiinii
ifade ederken (Bootzin, 1991: 310), 1975’de Humphreys ise zihinsel yeteneklerin
kisinin zekasinin bir birikimi oldugunu ileri siirmiistiir (Yiiksel, 2006: 4). Baska bir
tanimla Piaget ve Vygotsky’da zekanin gelisimini toplumsal etkiye baglamistir

(Aslan, 2013: 6).

Nitekim zeka kiiltiirel degerlerden etkilenip farklilasabilmektedir. Bat1 kiiltiiriinde
hiz, zekanin 6gesi olarak addedilirken, Cin kiiltlirlinde zekanin temel 6gesi kisinin

kendini bilmesi olarak ele alinmaktadir (Akt. Cakar ve Arbak, 2004: 26).

Psikolog Alice Heim’in zeka taniminda “Bir durumun esaslarini kavramak ve bu
esaslara uygun tepki vermektir” demistir (Hayes, 2011: 213). O nedenle her birey
yetenek, kisilik ve farkli bilgi diizeyine sahip oldugu i¢in, verilen bir duruma ayni
bi¢imde uyum gdstermemektedir. Ote yandan Piaget’te, cevreye uyum saglamay1 bir
zeka yetenegi olarak degerlendirmistir (Aslan, 2013: 6). Bu uyum yetenegi cogu zeka

taniminda en 6nemli tema olmaktadir.

Bu alan literatiirinde zekanin, birbirinden farkli birgok tanimina rastlamak
miimkiindiir. Popiiler tanim olarak zeka; problem ¢6zme becerisi, sorunlara farkli ve
hizli ¢oziimler onerebilme, 6grenme ve uyum davranmisini sekillendiren yetenekleri
tanimlamada kullanilan bir kavramdir. Zeka ve zihinsel yetenekler, biligsel
yetenekler olup 6grenme ve uyuma yardim etmede en énemli faktorlerdir. Bagka bir
tanmimla zeka, “bireysel bilgi bankasi” olup kisinin hafizasi, kelime dagarciy1 ve

zihinsel enerjisidir (Stein ve Book, 2003: 232-233).

Psikoloji sozliigiinde ise zeka, en genel anlamiyla soyut diistinme, kavrayabilme,
sorun ¢ozebilme, 6grendiklerini yeni durumlara uygulayabilme, akil yiiriitme, gegmis
tecriibelerden kazanilan bilgileri kullanma gibi zihinsel iglevlerin toplami olarak

tanimlanmaktadir (Budak, 2000: 848).

Kolektif bir goriis ise zekanin bir grup zihinsel yetenege karsilik geldigidir; bilinmesi

gereken hangi yeteneklerin genel zekanin bilesenleri arasinda oldugu konusudur. Bu
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konu iizerinde arastirma yapan Robert Sternberg ve arkadaglari 1980°li yillarin
basinda uzmanlarin ve uzman olmayanlarin; zeki insani, pratik, problem ¢6zme
yetenegi, akict ve iyi konusma, belirli bir alanda bilgi sahibi olma gibi sozel
yetenekle tanimladiklarini gérmiislerdir, fakat sokaktaki insan genellikle, vicdan
sahibi olma, harekete ge¢cmeden ve konusmadan Once diisiinme, insanlarla iyi
iligkiler kurma ve ¢evreye uyum gibi sosyal yeterliligi vurgularken; uzmanlar, pratik
zeka tlizerinde durmuslardir. Zekanin tanimi lizerinde sadece uzmanlar arasinda degil,
uzman olmayanlarin arasinda da birlesme olmadigi goriilmiistiir (Sternberg, 1982:
30-39; Sternberg vd., 1981: 41). Bu baglamda “Zeka” terimi yillarca halk arasinda ve

literatiirde farkli anlamlarda kullanilmustir.

Psikologlarin, i¢inde bulunmus olduklar1 doneme gore, zeka ile ilgili belirtilen
tanimlarda; 1921 yilinda zekanin, muhakeme giicli, O0grenme, cevreye uyum
yetenegi, problem ¢6zme, karar verme, sebep-sonug iliskisini saglayabilme
yetenekleri tizerinde durulmus olup iist diizeydeki yetenekler ve kiiltiir tarafindan
onem addedilen kabiliyetler 1986 yilindan sonraki calismalara eklenmistir (Erkus,

1999: 42).

Zeka kavraminda belirtmemiz gereken hususlardan birisi de; zekanin kullanilmayan
kisminin biiytikligl ile ilgilidir. Edison’a bagarisinin sirr1 soruldugunda %5’ini

zekaya, %25’ini ¢caligmaya bor¢lu oldugunu sdylemistir (Tarhan, 2012: 23).

Yirminci yiizyilin baglarinda bugiinkii 6zel anlami ile kullanilan biligsel zeka 6l¢iitii
olan IQ testlerini hazirlayan Fransiz psikolog Alfred Binet, ¢aligmasi sonucunda
“kalitimsal zeka” ile “Performans zekanin” birbirinden bagimsiz farkli kavramlar

oldugu sonucuna varmstir (Ozgiiven, 2012: 162).

Yirminci yiizyilda psikologlar zeka konusunu arastirmislardir. Ancak politik ve on
dokuzuncu ylizyila hakim bir goriis olan 1rk 1slah1 ve bu irk 1slahina inanan baz etkili
psikologlar; arastirmalari c¢arpitarak, zekanin kaliimsalligina inanip, zekanin
degistirilemeyecegi, degistirilmemesi gerekliligini 6ne siirlip “asagi seviye” diye
nitelendirdikleri insanlara tilirii zayiflattiklar1 i¢in lireme izni verilmemesi fikrini

savunuyorlardi. Bu kisilere kiiltiirel acidan Onyargili zeka testleri uygulanarak,
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politik zulmiin ideolojik yapisini olusturmasina neden olan, belli bir 1Q diizeyine
ulasamayanlar i¢in zorunlu kisirlastirma yasalar1 uygulanmasina yonelik ¢aligsmalara

ideolojik temel olusturmustur (Hayes, 2011: 213).

Islam tarihinde 6nemli bir diisiince akim1 olan Messaiye, akla biiyiik nem veren bir
felsefe akimidir. Bu ¢igirin yontemi Aristo'nun akiler yoludur. Zeka ile ilgili
soylemleri ilk defa Ortagagda yasamus Islam filozofu olan Ebii-Yiisuf Ya'kiib ibn
Ishak el-Kindi olup akilciliga 6nem vermis ve insanin zeka yoluyla kolaydan zora
dogru asama asama en yetkin olana dogru ilerledigini 6ne siirmiistiir (Islam-

Filozoflar1).

Yeni cag felsefesinin filozofu Descartes zekay1, ampirik degil rasyonalist diisiince ile
hiikiim verme, dogruyu akil yoluyla ortaya koyma yetisi olarak tanimlarken, benzer
yaklagimla Mayer ve arkadaslari ise zekayi, soyut akil yiirlitme yetenegi, olaylar ve
objeler arasindaki farkliliklar1 gorebilme, algilayabilme, degerlendirebilme olarak
tammlamistir (Mayer vd., 2001: 232). Ote yandan yine ayn1 yazarlar zekayi, nesneler
arasindaki farkliliklart ve benzerlikleri gorebilme ve parcalart birbirleriyle
iligkilendirerek biitiinii gérme, sonuca gotiirebilme yetenegi olarak tanimlamiglardir

(Mayer vd., 2001: 235).

Zeka kavramindaki bu zenginlik diisiiniildiiglinde insan zekasmin tek bir kavramla
aciklanamayacagi, yeteneklerin ve kapasitenin géz ardi1 edilmeyerek bir biitiin olarak
degerlendirilmesi agisindan bakildiginda da insanin zeka alaninin ¢ok boyutlu oldugu

goriilmektedir.

1.7. ZEKA KURAMLARI

Zeka dedigimiz zaman ¢ok farkli tanimlarin olmasi, insan davranislarinin farkliligi
ve karmagikligindan kaynakli olarak, konunun ¢oklu zeka kuramlarinda incelenmesi
yararl olacaktir. Ayrica Duygusal zeka kavraminin gelisiminde de zeka kuramlarinin

katkis1 biiyiiktiir.
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1.7.1. Tek Etmen Kurami

Zekanin genel bir yetenek oldugunu ifade eden goriislere, tek etmen kurami denir.
Taninmis psikolog Terman, insan zihnine 6nem veren soyut diislinme yetenegini
savunur. Davis, zekayi, 6grenilen bilgilerin yeni durumlara uygulanarak ¢oziimler
iiretmesi olarak agiklar. Stern’e gore zeka, yeni yasam sartlarina uyum saglamak i¢in
gerekli yetenegi ifade eder. Biitiin bu ifadelerden yola ¢ikarak bireyin ¢evresine aktif
bir sekilde uyum saglamasi; zihinsel bir yetenek oldugu anlasilmaktadir (Baymur,

1969).

1.7.2. Cift Etmen Kurami

Yirminci ylizyilin baslarinda psikologlar ve bilim adamlar1 zekayr bir “genel
yetenek”, tek faktdr olarak diisiinmektedirler. Bu yiizyilda yasamis olan Ingiliz
psikolog Charles Spearman, 1904 yilinda savundugu genel yetenek kuramini
gelistirme olanagi saglayan “Genel Zeka” adli makalesinde, insanlarin zihinsel

faaliyetlerinde “ortak” bir 6zelligin olduguna isaret etmistir.

Iki Faktor analiz teknigini kullanan Spearman (1927) “Insanin Yetenekleri” kitabinda
zekanin tek ve genel yetenek olmadigini, iki temel faktor igerdigini vurgulamistir.
Bu faktorleri “g” genel yetenek yani zihinsel enerji ve “s” bireye ait 6zel yetiklik
yani ihtiya¢ duyulan zihinsel gii¢ olarak belirtmektedir (Ozgiiven, 2012: 166). Bir
bagka ifade ile “g” faktorii matematiksel yetenegi, bilgi ve kelime dagarcigini
tanimlarken; 6zgiil yetenekleri kapsayan ise “s” faktoriidiir. Bir zihinsel etkinliklerde

[Pl

Spearman’a gore “g” ve “s” faktorleri bireylerde farklilik gostereceginden, genel

[{P=b)

yetenek iceren zeka Olclimlerinde “g” faktorii zekay1 tanimlamaktadir (Ergetin, 2001:

22).

1.7.3. Cok Etmen Kurami

Thorndike, Thurstone ve Guilford; zekanin ¢ok etmenli kurami hakkinda yaptiklari

arastirmalari ile taninan bilim adamlarinin basinda gelirler.
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1.7.3.1. Thorndike’in Cok Etmen Kuram

Edward L. Thorndike (1909) zekay1 “g” tek faktorle agiklanamayacagini zihinsel
stireclerde birden ¢ok zihinsel faktorlerin yer aldigini ileri siirerek atomistik bir
yaklagimla Coklu Faktor Kurami’ na dikkat ¢ekmistir. Soyut, somut ve sosyal zeka
olarak ti¢ kapsamda zekay1 tanimlamistir.

Soyut Zeka; soyut ve somut arasindaki iliskilerde sembol kullanarak diisiinmedir.
Mekanik (Somut) Zeka; cesitli arag, gere¢ ve makinelerin tekniklerini anlama,
ugrasma ve kullanilmasiyla ilgili sorun ¢6zme yetenegidir.

Sosyal Zeka; sosyal cevre ile iyi iliski kurabilme, insanlar1 anlama, yOonetme,
onciiliik etme (Ozgiiven, 2012: 167), ayn1 zamanda sdzel olmayan iletisim becerisi

olarak ta tamimlanmaktadir.

Thorndike’nin ilk defa vurguladigi sosyal zeka kavramimi “...kadini, erkegi ve
cocugu anlayabilme ve ydnetebilme becerisi-insanlar arasi iliskilerde bilgece
davranma..” olarak tammlamistir (Aslan, 2013: 13). Ote yandan Thorndike,
insanlarin kendilerini ve bagka insanlar1 anlama ve tanima yolunda farkindalik,
davranislarin sebebinin bilincinde olma ve gizil 6grenme yoluyla edinilen bilgileri
uygun tepkiler vermede kullanma yeteneklerini sosyal zekanin kazandirdigina
inanmistir (Bricklin, 2001: 14; Akt. Akin, 2004: 37). Thorndike, Sosyal zekanin
varligin1 kabul etse de, varliginin olglilmesinin yetersizligini kabul etmistir. Bunun
yani sira psikometri uzmani Lee Cronbach’da (1960), Thorndike’yi destekler
bicimde sosyal zekanin halda “tanimlanmamis, Ol¢iilmemis” oldugunu ifade

etmektedir (Grewal & Salovey, 2005: 330).

Thorndike ayrica, bireylerin zihin seviyelerini degerlendirirken dikkat edilmesi
gereken zekanin; zorluk derecesini “seviye”, giicliik derecesi ayni fakat icerigi farkl
olan iglemi yapabilmeyi “zekanin genisligi”, harcanan zaman siirecini “hiz” gibi ii¢
boyutunun oldugunu ve bunlarin olmasiyla zeka diizeyinin tanimlanacagini

vurgulamaktadir (Demirel, Basbay ve Erdem, 2006; Akt. Aslan, 2013: 10).
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1.7.3.2. Thurstone’un Cok Etmen Kurami

Amerikali L.Louis Thurstone, 1930’larda zekanin “genel bir yetenek” kabul edildigi
kuramim kabul etmeyerek, zeka ile ilgili faktor analizini kullanarak zekanin temel
yapisini olusturdugunu diisiindiigii yedi faktor ileri stirmiistiir (Thurstone, 1938).
Baslica yetenekler ise sunlardir:

1. Sozel Yetenek: Okudugunu anlama, dildeki kompleks anlamlar1 kavrayabilme,
tanima ve anlama yetenegi,

2. Sozel Akicilik: Belli bir siirede sozel sozciikleri bulabilme ve kelime tiretebilme
yetenegi,

3. Sayisal Yetenek: Basit matematik islemlerini ¢abuk ve dogru olarak yapabilme,

4. Uzay lliskilerini Kavrama: cismin gériinmeyen yonii ile objelerin uzaydaki
hallerini tasarlayabilme, hayal ederek diisiinme yetisi,

5. Bellek: Sayisal, s6zel ve sembolleri, bilgileri hatirda tutmak,

6. Algisal Hiz: Karmagsik bir objenin detaylarini gorebilme; benzerlikleri ve
farkliliklar1 ¢abuk ve dogru olarak algilayabilme,

7. Muhakeme: Mantiksal diisiinebilme, akil yiirlitme ve usamlama giicii (Baymur,

2004: 248).

Thurstone zeka faktdriinii Chicago Universitesi 6grencilerine uygulanan test
sonuclarina dayandirarak bu calismadan istatistiksel analizler olusturup, zekanin
genel bir faktér olmadig1 teorisiyle zeka kavraminin kuramsal c¢evresine katkida
bulunmustur (Hernstein ve Murray, 1994: 16). Ayrica Thurstone, bu farkh
yeteneklerin goreceli olarak birbirlerinden bagimsiz oldugu fikrindedir. Soyle ki,
bahsedilen yeteneklerden birinde basarili olan bir kisi, diger alanda basarisiz olabilir.
Ancak bu yetenekler birlikte ele alindiginda Thurstone, zihinsel yetenekleri, genel

zeka olarak addetmektedir (Morris, 2002: 304).

1.7.3.3. Guilford Zeka Kurami

Guilford, faktor analiz teknigiyle gelistirdigi modelde zekayi, “igerik”, “islem” ve
“Uirtin” gibi li¢ boyutta ele aldi. Bunlar; (Erginsoy, 2002: 6).
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1-Icerik: Biligsel yeterliliklerin ve duyussal dzelliklerin ne tiir materyalleri kapsadig
ile ilgilidir. Bu biligsel ve zihinsel yeterliliklerin icerigi “figiirel”, “sembolik”,
“semantik” ve “davranigsal” olmaktadir.

2-Islem: Zihinsel icerigin analiz degerlendirmesi ve ne gibi siirecleri icerdigi ile
ilgilidir. Yapilan islemler, algilama, 6grenme gibi, diisiinceleri yaratici islevlere
doniisme siirecindeki zihinsel degerlendirme islemleridir.

3-Uriin: Bir takim icerikler iizerinden olusan zihinsel islemlerin sonucu elde edinilen
ile ilgilidir. Birikimler, siniflar, sistemler, iliskiler, verilen bilgiden sonra yeni bilgiyi

cikarsamadir.

1.7.3.4. Cattel’in ikili Zeka Kurami

Thurstone’a karsit olarak Psikolog Cattel (1971), zihinsel yetenek adina sadece ikili
bir model gelistirmistir. Birinci model olan Kristalize Zeka, sozel ve sayisal
yetenekleri yani 6grenilmis bilgileri ifade eder. Ayrica Cattel, egitimde bu becerilerin
katkisinin  ¢ok oldugunu vurgulamaktadir (Morris, 2002: 304). Biyolojik yas
ilerledikce herhangi bir alandaki bilgi diizeyi azalmaz. Ikinci model Akiskan Zeka
ise gorsel, uzamsal, ayrintilar1 fark etme, yeniliklere uyum yetenegi yani biyolojik
kapasiteyi kapsar, ayrica biyolojik yas ilerledik¢e azalma gdsterebilmektedir (Akin,
2004: 34). Zeka testlerinde akiskan zekanin basari durumu, deneyim ve egitimden

nispeten az etkilenmektedir (Morris, 2002: 304).

1.7.3.5. Gardner’in Coklu Zeka Kurami

1983 yilinda Howard Gardner’in yaymlanan “Frames of Mind” adl1 eserine kadar,
zeka gibi karmasik yapinin, tek bir sayisal ve sozel olarak degerlendirilmesi
yaklagimi kabul goérmiistli. Gardner zekanin, bircok yetenekten olustugunu, “Coklu
Zeka Kurami” ile ortaya koyarak, geleneksel goriisii degisime ugratmistir. Gardner
baslangicta yedi zeka tiirii gelistirmis, ilk ikisi (sozel-dilsel zeka ve mantiksal-
matematiksel zeka), akademik basar1 i¢in gegerli olmaktadir. Diger ii¢ zeka (Uzamsal
zeka, bedensel kinestetik zeka, miizik zekasi) sanatsal yeteneklerle ilgili olup son iki
yetenegi (Kisileraras1i zeka, igsel zeka) icermektedir. Kigilerarasi zeka, ikili
iliskilerde karsisindaki kisiyi anlamada, iletisim kurmada etkili olup yiiksek

performans gosteren kisilerde bulunmaktadir. Kisiler arasi1 zekaya, pek ¢ok meslek
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grubunda aranan 6zellik olarak ihtiya¢ duyulmaktadir (Gardner, 1999: 41-43). I¢sel
zeka ise, kisinin sahip olduklart bilgi ile hayatina yon vermesi, kendini tanimasi
olarak degerlendirilir (Aslan, 2013: 11-12). Aym1 zamanda Gardner, ¢oklu zeka
teorisi ile kisinin kendini bilmesi olan “i¢sel zeka” ile “sosyal beceri” ayrimini ortaya
koyup (Kemper, 1999: 16) belirginlestirerek genel zekanin ¢ok boyutlulugunu
gostermis ve duygusal zeka kavramlara Onciiliik etmistir. Gardner bu kuramlari
gelistirerek {i¢ zeka tipini daha tanimlamistir. Bunlar; dogac1 zekasi, ruhsal zeka ve
varolugcu zekadir. Gardner’in zeka iizerinde calismasmmin merkezinde zekanin
gelistirilebilecegi goriisli yatmaktadir. Gardner’e gore zeka, insanin ufkunu acarak
yapabilecekleri ve uzak gorisliiliigiidiir. Netice olarak zekanin gelistirilebilecegini

savunmaktadir (Saban, 2001: 17).

1.7.3.6. Sternberg Kuramu:

Robert Sternberg Kuramu, bilissel siireg, kapasite ve hizli diisiinmeye odaklanmasi,
bilgiyi isleme yaklasimi; farkli ¢ercevelerin en iyi niteliklerini bir arada bulundurma
girisiminin 6rnegidir (Miller, 2008: 347). Sternberg zekanin, birbiriyle etkileserek
isleyen bilesimsel, baglamsal ve deneyimsel ii¢ alt alandan olustugunu ileri

siirmektedir (Miller, 2008: 347-348).

Robert Sternberg (1985, 1986)’larda beceriyi ve yetenekleri daha kapsamli ortaya
koyan “Uglii Zeka Kuramini” ele aldi. Sternberg kurammin isleyisini doktora
Ogrencileri lizerinde calismis ve her bir 6grencinin problem ¢ézmede farkliliklarini
incelemistir. Bu kapsamda her biri ayr1 biligsel yon ve becerileri temsil eden {iiglii
zeka kuramini; yeni bilgiler edinme, 6grenme gibi daha cok akademik zekayi,
bilesimsel zeka icin kullanmig, bu modelin giinliikk yasantida yetersizligini
gbézlemlemistir (Morris, 2002: 304-305). Deneyimsel zekayi, yaratict fikirler
gelistirmek, TUstlin Onsezi, cevreye uyum gibi yetenekleri kapsadiini ortaya
koymustur (Wikipedia Ansiklopedisi, 2008). Ugiincii model olan Baglamsal zeka ise,
glinliik yasantidaki zihinsel performansi basarili olacagi alanda kullanabilme ve
cevresini bu performansina gore bicimlendirebilme, uygun zamani ayarlayabilme
yetenegi gibi 6zellikler bu modelde oldukca kuvvetli goriilmektedir (Morris, 2002:
300).
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Zekanin tanimimni ve zeka kuramlari tanimlandiktan sonra, bu calismamin ana

kiitlesini olusturan Duygusal Zeka konusuna deginilecektir.

1.8. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

Geleneksel toplumda makine temelli goriis ve daha sonra hizli degisimin yasandigi
21.yiizyilin bilgi toplumunda, bireyin hayattaki basariy1 yakalamasinda (is, mevki,
kariyer); sahip olunmasi gereken iistiin 6zellik olarak akademik zeka, 6n plana
cikmaktadir. Kendini {istiin goren sadece ne kadar akilli oldugu ile Oviinen ve
duyguyu gereksiz ve mantiksiz bulan is hayatindaki zeki kisilerin, insanlar arasindaki
iligkilerde, ¢oziimleyici karar vermede, bagkalarini idare etme gibi insan davranisi ile
ilgili duygularin yetersizliginin farkina varilmasiyla bazi seyler yeniden revize
edilmek tiizere yon degistirmig, bu siirecte rasyonellige olan inangta etkisini
kaybetmeye baslamistir. Insanlar sosyal davranis icerisinde artik duygularini rahatca

sOyleme 6zgiirliigiinii yakalamislardir.

Bu gelismelerin hiziyla “duygu” ve “bilis” kavraminin ¢aligmalarina hiz veren bazi
IQ kuramcilar1 bu kavramlarin ayr1 ayri diisiiniillemeyecegini ve i¢ ice kavramlar
oldugunu ileri siirerek yeni yaklasim olan duygusal zeka kuraminin gelismesine

onciiliik etmislerdir (Aslan, 2013: 33).

Duygusal zekaya katki saglayan zeka tiirlerinden olan; Robert Thorndike’nin (1920)
“sosyal zeka” kurami; kisinin duygusunu, isteklerini, duygu durumunu dogru
degerlendirmesi ve davranigina yansitmasi, “Coklu Zeka” teorisi ile toplumu
aydinlatan Howard Gardner (1983) ise; zekanin sadece problem ¢6zme, karar verme
gibi temel yetenek olmadigini, zekanin birbirinden bagimsiz hareket eden
boyutlarinin oldugunu, dgrenilen, gelistirilebilen 6zelligi ile sahip olunan potansiyeli
ortaya ¢ikaran sekiz zeka modelini tanimlamasi ile kisitli olan 1Q’ya bakis agisini

zayiflatmistir.

Duygusal zekaya ilginin ivme gdstermesi; mental yeterliligin toplumsal hayatta
basar1 igin yeterli olmadig fikrine dayanmaktadir. Insanlar akademik zeka

testlerinden yiliksek puan alsalar da, bu sonuglar, toplum igerisinde digerleriyle

28



olumlu etkilesim kurmasimi1 saglayan sosyal yeterlilik icin belirleyici faktor

olmamaktadir (Cherniss, 2010: 110).

Akademik zekasi ile yliksek yonetime ulasanlarin is ortaminda, kisiler arast saglikli
iletisimin ylriitilmesinde ve ©zel hayatlarinda basarisiz ve mutsuz olmalarinin
anlagilmasi ile duygusal zeka kavrami psikoloji, sosyoloji, akademik cevrelerde

dikkat ¢eken aragtirma konusu haline gelmistir (Goleman, 2000: 9).

Konu ile ilgili ¢alisma yapan bilim adamlar1 Duygusal zekayi, Thorndike’ nin,
bireyleri anlama ve ydnetebilme yetenegi olan sosyal zeka modeline dayandigini
ifade etmislerdir (Dogan ve Demiral, 2007: 211-212). Tarihsel gelismede (1970) ise
Duygusal Zeka Kavrami (Emotional Quitient-Duygusal Bolim EQ) olarak
duyulmaya baslanmistir (Mete ve Akpinar, 2013: 76).

Duygusal zeka kavramim literatiire tasiyan New Hampshire Universitesi dgretim
tiyesi John D. Mayer ve Yale Universitesi dgretim iiyesi Peter Salovey (1990),
insanlarin duygusal yeteneklerini 6lgmeyi amaglayarak; duygusal zekayi, bireyin
kendisinin ve baskalarinin duygulariyla bas edebilme kabiliyeti olarak
tanimlamaktadirlar (Wong ve Law, 2002: 245; Akt. Dogan ve Demiral, 2007: 212).
Adi gecen yazarlar (1990) duygusal zekayr tanimlarken “Bireyin kendisinin ve
karsisindaki kisinin duygusunu sezinleyebilme, bunlar1 dogru ayirabilme ve edinilen
bu bilgiyi diisiince ve davranislarina aktarabilme becerisi” olarak sosyal zekanin bir
alt kiimesi oldugunu ifade etmislerdir (Dogan, 2005: 112). Ayrica 1997 yilinda
Mayer ve Salovey tanimi “Duygu algisini gili¢lendirme, diislinceye duygularin
yardim etmesi ve onlar1 ortaya ¢ikarma, duygular1 ve ortaya ¢ikan duygusal bilgileri
anlama ve bu duygusal bilgileri mantiklica diizenleme yetenegi” olarak revize

etmislerdir (Soyugiizel, 2019: 99).

Bu tanim ¢erc¢evesinde bakildiginda, duygusal zekanin sadece tek bir 6zellik olarak
tanimlanan biligsel zekadan daha farkli yetenekleri kapsayan yeni bir asama olarak
aciklanmistir. Bu baglamda duygusal zekanin temel Ozelligi; biling ve duygu
arasindaki etkilesim siirecinin yasama yansimasina iligkin bilgi bilesimi olmaktadir

(Somuncuoglu, 2004: 71).
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Mayer ve Salovey; yetenek modelinden olusan duygusal zeka boyutunu 4 madde de
acgiklamaktadir.

1- Duygulari Tanima: Kendisinin ve baskalarinin duygularimi  dogru
sezinleyebilme, dogru analiz ederek ayirt edebilme.

2- Duygularin Kullanimi: Duyguyu diisiince iginde kontrol edebilme ve
kullanabilme.

3- Duygular1 Anlama ve Ifade Etmek: Karmasik duyguyu tanimlayabilmek ve
duygunun igsel ve digsal etkilerinin yansimasini karsilikli iligkilerde kontrol
edebilmek.

4- Duyguyu Yonetme: Ortaya ¢ikan negatif ve pozitif duygulara agik olmak,
kendi ve karsisindaki kisinin duygularini yonetme yetenekleri ile

aciklanmaktadir (Akt. Soyugiizel, 2019: 99).

Daniel Goleman; doksanli yillarin ortalarinda bu konuya (DZ) yogunlasarak yazdigi
“Duygusal Zeka” kitabinda, insanlarin yasam zorluklarinin iistesinden gelmelerinde
IQ’nun yetersiz kaldigi, yasamdaki kaliteyi duygusal zeka yetileri olan; 6zbiling,
iligkileri ytiriitebilme, duygularin ifadesi ve empati gibi yeterliklerin belirledigini

savunmaktadir (Sahinkaya, 2006: 34).

Duygusal zeka, insanlarin zor bir durumla karsilastiginda duygusal olarak kendi
duygularinin ve digerlerinin farkindaligina sahip olarak kisilerarasi iligkilerde uygun
davranis1 sergilemeleridir (Mayer, 2008). Goleman’a gore duygusal zeka, bireyin
kendisini ve baska insanlarin duygularini gézlemlemek, ¢esitli duygular1 tanimak,
tanimlamak, uygun diistinme ve davranist da iceren sofistike bir yetenek olarak

tanimlamaktadir (Goleman, 1995).

Goleman (1998)’nin giiniimiizde en ¢ok bilinen tanimi, “Bireyin duygularinin
farkinda olarak kendisini harekete gecirme, icgiidiileri kontrol ederek, doyumu
erteleyebilme, zorluk ve sikintiya ragmen devam edebilme, ruh halini diizenleyerek
diisiinme yetisini bozmasina miisaade etmeme, baskalarinin duygularini anlama ve

umut becerisi” olarak gosterilmektedir (Goleman, 1998: 62-63).
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Goleman, 2000 yilindaki kitabinda, kisisel ve sosyal yeterlilikleri kapsayan duygusal
zeka tanimini; “kendisinin ve baskasinin hislerini tanima, kendisini motive edebilme,
baskalartyla karsilikli iligskilerde duygular1 yonetme yetisi olarak agiklamistir. 1Q ile
Olciilebilen zihinsel yeteneklerden farkli olan, fakat onu tamamlayan yetiler olarak

gormektedir (Goleman, 2000: 389).

Psikolog Dr. Reuven Bar-on’un duygusal zeka anketi gecerliligi ve giivenilirligi test
edilmis olup onun bakis acisindan duygusal zeka; “Kisinin c¢evresel baski ve
dayatmalarla bas etmede basarili olarak uyum gostermesini saglayan, kisisel,

duygusal ve sosyal zeka yeterlilikleri seklinde tanimlamaktadir (Kdksal, 2007: 58).

Bar-On, 2004; Boyatzis ve Sala, 2004; Petrides ve Furnham, 2001; Tett, Fox ve
Wang, 2005 gibi aragtirmacilar yapmis olduklart ¢caligmalarinda; insanlarin yetenek
temelli olan mutluluk, Ozsaygi, iyimserlik ve Ozyonetim vb. gibi egilimsel
Ozelliklerinin eklektik bir karistmi duygusal zekay1 tanimlamaktadir (Mayer, Salovey

ve Caruso, 2008) ifadesini kullanmiglardir.

Alan taramasinda duygusal zeka ile ilgili One siiriilmiis c¢esitli tanimlar
bulunmaktadir. Duygusal zeka; kisinin kendisini ve duygusunun inis c¢ikislarini
tanimast ve bunlar1 ifade etmesi, duygulanimi ile basa c¢ikabilmesi, olumlu
duygularin enerjisiyle kendisini ve digerlerini motive etmesi, duygulara duyarl
olmasi gibi yetilerin karsilikli iligkilerde de duygulari yonetebilmeyi ve basarili

olabilmeyi saglamasidir (Weisinger, 1998).

Daha kapsamli olarak ele alinacak olursa, duygusal zekanin 3 yetenek boyutu olan
duygusal, kisisel ve sosyal boyutlarinin; giinliik hayatimizda geleneksel (biligsel)
zekadan daha basarili iligkiler kurmada, ¢evreye uyumlu olmada ve digerlerinin
duygularin1 kendi duygular1 ile anlamlandirabilmede ve bireyin sagduyusu ile
diinyaya barisik olmasinda c¢ok daha fazla Onem ifade ettigi goriillmektedir

(Otac1oglu, 2009: 87).

Ayni baglamda konuya katilan Cherniss’e gore, duygusal zeka kavramu ii¢ temelden

olusmaktadir. Ilki, duygularin hayatta 6nemli bir roliiniin olmasidir. Ikincisi,
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insanlart anlama ve algilama yeteneklerinde, duygulari kullanma ve yonetme
konusunda farkliliklar goriilebilmektedir. Ugiinciisii ise, bu farkliliklarin bireyin
igyeri ve sosyal hayatinda uyumunu olumlu etkilemesi (Cherniss, 2010: 111) olarak

tespit etmistir.

Cooper ve Sawaf’a gore duygusal zeka, “duygularin etkin giiclinii ve hizli algiyi,
pozitif enerjiyi, duygusal bilgiyi, kisilerle iligkilerde etkin bir kaynak olarak
duyumsama, anlamlandirma ve faal bir sekilde kullanma yetenegi” olarak

belirtmektedir (Cooper ve Sawaf, 2010: 12).

Prof. Dr. E.Eren; alanyazinda goriilen tanimlardan yararlanarak duygusal zekanin
kisinin duygularinin farkinda olmasi, sosyal hayatindaki insanlarin duygusunu
tanimasi, anlama kavusturmasi ve bunlari isleme ve anlama kavusturarak yonetme ve
kullanma beceresi olarak tanimlamaktadir. Bu beceri sayesinde insan yasadigi tim
duygulari, hayatinin her evresinde mutlulugunu ¢ogaltma, kendisini gelistirme ve
yasadigt cevresinde uyumlu, pozitif iligkiler kurarak devam ettirme olanagini
vermektedir. Bu da gosteriyor ki duygusal zekanin iki Onemli etkeni vardir.
Bunlardan ilki; insana hayattan zevk alma, mutlu olma becerisi kazandirmasi,
ikincisi ise; etrafindaki insanlar1 daha mutlu, pozitif olmalarini saglayacak

davranislar sergilemesidir (Eren, 2012: 348).

Law, Wong ve Song duygusal zekanin, duygu bildirimini dogru aktarabilme,
duygular biligsel siire¢lere aktarabilme, duygular1 anlayabilme ve duygunun bilissel
aktarmalarinin farkli durumlar {izerindeki etkilerini tanimlayabilme yetenegini

icerdigini belirtmektedir (Law, Wong ve Song 2000; Akt. Dastan, 2013: 19).

Literatiir taramasinda goriilen tanimlamalardan duygusal zekanin; “kendimizle ve
digerleriyle bas edebilmeyi kolaylastiran, duyguyu dogru tanima, anlama ve etkili bir
seklide kullanabilme yetenegi” oldugunu sdyleyebiliriz. Baska bir ifade ile duygusal
zeka, digerlerinin ne istediklerini, ihtiyaglarinin ne oldugunu, eksik ve kuvvetli
yanlarinm1 bilmek, duygular1 degerlendirmede yordamak, stresle bas etmek ve toplum
icerisinde kabul goriilen biri olmak i¢in bir yetkinlik yetenegi saglamaktadir (Polat

ve Aktop, 2010: 5).
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Duygusal zeka lizerine yapilan c¢alismalar incelendiginde, yeni bir kavram olmasi
nedeniyle yaklagimlara veya teoriye karsi elestiriler ve tartigmalar da olmaktadir.
Bar-on ve Goleman’in Duygusal zeka modelini “6zellik” yaklasimi olarak goren,
Davies, Stakov ve Roberts (1998)’e gore, kisilik ve karakter 6zelliklerinin “yeniden
paketlenmis” versiyonu duygusal zeka oldugunu ifade etmislerdir. Buna benzer
baska bakis agilarinin literatiirde incelenmesinde, Markham, Bowman ve Roberts’in
(2001), “Duygusal zeka, eski bir sarabwin (kisilik), yeni bir siseye (duygusal zeka)
konmasidir” ifadesiyle duygusal zekanin zorlu hayat sonuglarinda ve zorlu
davraniglar1 belirlemede birhayli etkili oldugunu sorguladiklarini gérmekteyiz

(Koksal, 2007: 52).

Literatiirde duygusal zekaya iliskin farkli goriisler de bulunmaktadir. Bazi
arastirmacilar, duygusal zekanin entelektiiel zekadan daha gerekli oldugunu
benimsemekte olup; bazilar1 da kisinin duygusal zekasinin sosyal hayatindaki bilgi,
beceri ve diger niteliklere sahip olmasinda ya da basarisinda etkisinin ¢ok da fazla

olmadigini diisiinmektedirler (Cherniss, 2010).

Biligsel ve duygusal bir sistem olan ve karsilikli iletisim halinde ¢alisan duygusal
zeka; zihinsel sistemdeki bilgileri yaratici olarak etkin bi¢imde kullanarak duygulari
ortaya cikarmak, onlar1 anlamak, tanimlamak ve biligselligi; problem ¢dzmede,
duygusal diisiincelerden yararlanmak gibi duygusal becerriyi kapsar. Ayrica sahip
olunan bilgilerin, duygular1 ne sekilde harekete gecirecegi bizim se¢imimize bagh
olup duygusal tepkileri kontrol ederek duygu denetimi yapabilme becerisidir
(Brockert ve Braun, 2000: 18). Bu beceriler sayesinde insan, giinlilk hayatin
icerisindeki farkli zaman dilimlerinde basarisin1i ve performansini iist diizeye

¢ikarmasini saglayabilmektedir (Adilogullari, 2011: 17).

Ayrica duygusal zeka, kisinin harekete gecen duygularina hiikmedebildigi ve
duygularint performasinda daha verimli kullanabilmesini saglayan degisken bir

faktordiir (Canbulat, 2007: 64).

Yukarida yapilan tanimlardan anlasildig: iizere; kendisinin ve cevresindekilerinin

duygularin1 anlayabilme, ortamdaki duygusal bir bilgiyi basarili bir sekilde
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degerlendirme, olugsan duyguyu kontrol ederek stres yonetiminde, sosyal iliskilerinde
dogru kullanarak, yapici, saglikli pozitif iliskiler kurabilme yetenegini kullanan
insanlar1 duygusal zekasi yiiksek insanlar olarak tanimlayabiliriz. Ayrica, duygusal
zekaya sahip kisiler, girdikleri her ortamda rahattirlar, kolay uyum saglarlar,
kotiimser disiinceler yerine iyimser diisiincelerini duygularina yansitarak giivene
dayali sosyal iligkiler kurarak, giicli ve zayif yonlerini fark ederek bu
potansiyellerini hedefine ulasmada kullanabilmektedirler. Bilim adamlar1 duygusal
zekanin  1Q gibi “kader” olmadigim1 her yasta gelistirilebilecegini ve
degistirilebilecegini ifade etmektedirler. O halde duygusal zeka 6grenebilinen sosyal
ve psikolojik bir yetenektir. Bu da duygusal zekanin azimsanamayacak kadar 6nemli

oldugunu ortaya koymaktadir (Acar, 2001: 28).

1.9. BILISSEL ZEKA VE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKI ILISKi

Bugiin diinyada goriillen hizli degisimler, toplumlar1 oldugu kadar degisimin
gerisinde kalmamak igin insanlari da derinden etkilemektedir. Oyle ki Sanayi
devriminde insanlarin beden giicii dikkate alinarak makina olarak goriilmesi gortisii
giincellenerek insanlar artik bilgisayardir goriistine evrimlendi. Bu yaklasimla
teknolojik yenilikler; insanlarin daha hizli ve ucuz bilgi biriktirmesini, bilgiyi isleme
ve bu bilgiyi degerlendirerek hareket etmesini saglayan yani bir tiir girdiler-iglemler
ve ¢iktilar gibi zihinsel siireclerin etkinligini baslatmistir. Isletmeler yonetimlerinde,
insan kaynagmin yiliksek verimle calistirilmasini yani entelektiiel zeka ve bilgi
diizeylerine gore degerlendirilmesi siirecini hizlandirmistir. Bu mekanistik goriisle,
insanlar tamamen akilcilik anlayisi ile yapilandirilip duygusal bir varlik oldugu

ger¢egi ihmal edilmistir.

Birgok alanda akil 6nemsendigi i¢in duygular ihmal edildi; ¢linkii duygunun zayiflik
isareti olacag: algist ile kadina, anneye, sanatciya ve sairlere yakistirildi (Atabek,
2000: 11). Duygu ve zekanin farkliliklarinin oldugu bir arada olamayacagi
bilinmekteydi. Zekanin mantig1 temsil ettigi, duygularin ise akildisi oldugu goriisii
uzun siire aragtirmacilarin diisliniirlerin felsefesiydi. Tarih ge¢misine bakildiginda
Yunan Filozofu Plato akilsallig1 6n planda tutmus, duyguyu ise; “Ruhun bu kismini

vahsi bir hayvan, ama oliimlii soyun var olmasi isteniyorsa bagh olarak beslenmesi
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gereken vahsi bir hayvan gibi oraya baglamislardwr. Iste Tanrilar bu kismin her
zaman bag1 yemliginde, karar veren kisimdan miimkiin oldugu kadar uzakta,
giirtiltiiye, karisikliga miimkiin oldugu kadar az meydan versin, en kusursuz kisma,
viicudun biitiiniiyle her kismin iyiligi icin kararlar verirken rahat biraksin diye
buraya yerlestirdiler” (Platon, 2001: 70) olarak tanimlamistir. Ortacag doneminin
Hiristiyan felsefe goriisiiniin iyi ve kotii miicadelesinde; duygular seytanca olan
igsellikler olarak algilanmis ve pek ¢ok zaman kibir, sehvet, hasetlik, oburluk,
acgozliliik, tembellik, 6tke gibi kotiiliiklerin duygular: esir almasiyla ortaya ¢iktigi
seklinde idi. Buna karsilik sevgi, inang, ahlaki unsurlar gibi {istiin duygular olsa da
kotiiliiklerin basi olarak duygular goriilmekte olup akil iyiligin, duygular kotiligiin
kilometre tasi olarak bilinmektedir (Cakar, 2002: 9). O zamanin felsefi
degerlendiricileri, duygu-zeka arasinda baglanti olmadigin1 ve duygunun zekanin
zittt oldugunu, kisilerin sosyal hayatlarindaki olay karsisinda duygularin akildan
once degerlendirme yapmadan harekete gegmesini; sorun ¢ikaran, temel duygulara
yenik diisen, sakinligi ve mantig1 kullanamadig1 diisiince tarzin1 korumaktaydilar

(Davis, 2004).

Yirminci ylizyila gelindiginde tiim diinyanin matematik ve dil yetenegini 6l¢ii alan
IQ testleri popiilerlik kazanmistir. Lewis Terman ilk zeka testini gelistiren bir
ABD’li psikologdur. Ilk zeka test uygulamasini birinci diinya savasi sirasinda iki
milyon ABD ordusu askerlerine 1Q testlerini uygulamaya baglamigtir ve 1Q testlerine

verilen 6nem gilinlimiizde dahi devam etmektedir (Aslan, 2013: 7).

O donemde okullarda, sirketlerde ve iiniversiteye girislerde 1Q’ya onem verilerek
zeka testi puanlarina gore kisiler basarili-basarisiz sinirlamasi igerisinde kalarak,
akademik zekasi yiiksek olanlarin ige alinma konusunda énemli avantaji yakalamasi
dikkat ¢ekmekteydi. Oyle ki, yiiksek IQ degerine sahip olunmasi gereken bazi
meslekler vardi; mesela, doktorluk meslegi icin yiiksek bir akademik puan
gerekmektedir. Nitekim insan yasaminda, s6z konusu olan mesleklerde mesleki
basar1 i¢in sadece 1Q yeterli olmamakta; kisilerarasi iliskilerde empati saglayabilme,
olaylardan ilham alarak baglant1 kurabilme, duygular1 degerlendirebilme gibi farkl
yeteneklere de sahip olunmasi gerekmektedir (Aslan, 2013: 16). Belli bir konuda

yiiksek tecriibeye veya IQ’ya sahip olmanin is basarist i¢in yeterli oldugu goriisii
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yipranarak, artik i hayatindaki basar1 icin duygusal yeterliliklerin ¢ok daha nemli
oldugu goriilmektedir (Goleman, 2000: 9).

Kisinin hayatinda zeka tek basina yeterli olmayip duygular da gereklidir (Deniz ve
Yilmaz, 2004: 1). Sosyal hayatta bireyler i¢sel ve digsal catigmalarin oldugu farklh
durum ve senaryolarla karmasik gorevler yiiklenmistir ve bu gorevleri yerine
getirirken akil, kalp ve duygularin baskisinda kalabilmektedir. Damasio ve grubunun
calismalari, beynin yol haritasinda limbik sistemle neokorteksin, amigdalanin
prefrontal loblar ile etkilesimini yani zihinsel faaliyetlerde, kalp ve duygular her
birinin Gtekine eslik ettigini biitlinlestigini gostermektedir. Bu dinamik etkilesim
sayesinde duygular, zeka ile birlikte bagimsiz olarak ancak akilli dengeyi bulmak
icin ¢alisarak hayatin her alaninda basarili ve mutlu olmay1 saglayarak sinerjik giic
saglamaktadir (Damasio, 1999: 228). Birbirinden farkli olan bu iki zihin,
duygusallik ve akilcilik bir uyum igerisinde birbirleriyle kaynasarak hayatta yol
almamiz1 kolaylastirirlar (Tugrul, 1999: 12). Buna gore Cooper ve Sawaf, akil ve
duygu iliskisine; “Senge’nin, akil ile sezgi ve kafa ile kalp arasinda segim
yapilamayacagini ve eger yapilacaksa, bunun tek ayak tlizerinde yiirtimek ya da tek
gozle gormek olacagini ifade eden” soziine vurgu yapmistir. Damasio’nun ifadesi
ise; akil, analitik diisiinme, muhakeme yapmak iken; duygu, zihinsel fonksiyon
sonrasinda beyinde ve viicuttaki degisikliklerdir (Akt. Aslan, 2013: 33), seklindedir.
Bu calismalarin sonucunda, akil ve duygu arasindaki iligkide akil ve duyguyu
birbirinden ayirmadan, akilli baglantilari bulmak igin gayreti isaret etmektedir

(Damasio, 1999: 228).

Sinir bilim ve beyin arastirmacilart duygulari, sadece akli karistiran rasyonellige
karsit olan ruhsal durum olarak degil, duygularin bireyi harekete geciren, sosyal
hayatta ve is ortaminda ortaya c¢ikan sorunlara uyum gosterebilme, problem

¢Ozebilme ve yeni stratejik kararlar almada yonlendirici yetenekler oldugunu ifade

etmislerdir (Pektas, 2013: 9).

Sosyal hayatta farkliliklarla karsilagan bireyler, diisiinerek (bilissel), hissederek
(duyussal) ve digsal davranis (psikomotor) sergileyerek duygularini ifade ederler.

Biitiin bu ifadeler bireyin bedeni, zihni ve duygulariyla bir biitiin oldugunu,
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duygunun zekadan ayr1 bir yerde tutulamayacagi ve onun bir pargasi oldugunu
aciklamaktadir (Gomleksiz ve Kan, 2012: 1162). Duygularin tabanini olusturan
biligselligin, duygu hareketliliginde 6nemli bir yeri vardir (Kondrad ve Hendl, 2003:
22).

Goriildiigii tizere iki zihin ile hareket ediyoruz; birisi diislinen, digeri ise hisseden bir
varlik olarak birbirinden farkli olan bu iki kavram etkilesim igindedirler. Hissi,
duygusal ve gercekei, akileil olan bu iki zihin genellikle uyum icinde ve farkl
biligsel 6ge unsurlarmin birbiriyle etkilesimi sonucu hayattaki fonksiyonlarimiza

yardimci olmaktadirlar (Goleman, 2007: 35-36).

Duygularin akilla olan iliskilerini agiklamakta farkli goriisler bulunmaktadir. Bunlar
kritik ve radikal goristlir. Celiskili goriinse de kritik goriise gore, duygunun
degerlendirme ve karar vermede akli destekledigi savunulmaktadir. Radikal goriige
gore ise, duygu ve akil birbirlerini takip icerisinde olup ayni seyleri farkli bir sekilde

yapma egilimleri oldugunu ifade etmislerdir (Gomleksiz ve Kan, 2012: 1165).

Akiler zihin ve duygusal zihin birbirinin karsiti ya da alternatifi bir zeka degildir.
Kisinin zekice diisiinme ve zihni sembolleri aktive ederek elinden geleni ortaya
cikarmasi i¢in duygu ve zeka gibi zihinsel faaliyetlere gereksinim olmaktadir. Bazen
duygularimiz belirli bir anda hangi duygu durumundaysak onun dogrultusunda
yiikselerek fevri ve gliglii karar vererek en olmaz anlarda kurtaran olabilmektedir.
Ornegin; annenin diisme tehlikesi durumunda c¢ocugunu tutma refleksi gibi.
Aragtirmalar sonucu duygu ve diisiince isleyisi genellikle bir senkronize i¢inde ve
farkli biling bigimleriyle isbirligi yaparak bir enerji kaynagi olarak yol haritamizi
belirlemektedir. Tiim bu aragtirmalar incelendiginde, mantiksal ve duygusal zihnin

birbirlerini tamamladig1 kisa basliklar halinde asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 1.1. Duygu ve Zeka Eslestirilmesi

IQ EQ
Mantiksal Zihin Duygusal Zihin
Kelimeler ve matematiksel iligkiler Insanlar ve durumlar
Digsal veriler Igsel veriler
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Sorgulamak Inanmak

Beynin Sol kismi Beynin Sag Kismi
Analitik diigiinmek Hissetmek

Zihin Kalp

Ben odakli Cogulcu

Basari Yol gosterici
Temiz, saflik Yag (Bulasir)
Mantikli hareket Fevri hareket
Erkek (Eril) Kadm (Disil)

Soguk — kararl

Sicak- ¢ekimser

Mutlak mantik

Duygusal

Kaynak: Brockert ve Braun, 2000.

Gliniimiiz davraniger arastirmacilarina gore; duygu ve 1Q’nun uyumu hayat akisinda
bireyin iyi iliskiler kurmasini, is hayatinda ve kariyerinde peformansini
destekledigini, bireyin basarisinda denge sagladigini, duygunun diisiinceye
eklenmesiyle kisinin kendisini bilmesi ve empati yetenegini kullanarak
cevresindekilerin duygularini anlamaya calismasi yetenegini kazandiran EQ yani
duygusal zeka (Emotional Intelligence)’nin 6nemli bir faktér oldugu sonucunda
hemfikir olmuslardir. Goleman (1998) basariya ulasmada, yaraticiligi gelistirmede
hem mantifin hem de duygularin ayni anda sergilenmesinin yiizlerce alternatifin
arasindan en iyi ¢dzlime varmanin, sorunun listesinden gelebilme hizini artiracagini

ifade etmektedir (Akt. Aslan ve Ozata, 2008: 1).

Insan aklmin teknolojide gosterdigi miikemmellikleri siirecinde, akilciliga duyulan
ilginin hayattaki basar1 i¢in aklin yeterli olmadigin1 kesfetmesi ile son donemlerde

duygusal zekaya 6nem verilmeye baslanilmistir.

1.10. DUYGUSAL ZEKA’NIN TARIHSEL SURECI

18. ylizy1l bati literatiirinde insan zekasi on planda olup, duygular goz ardi
edilmistir. O donemlerde duygular zayif kisilik olarak goriiliip, akli bulandiracag:
gorlisii hakimdir. Yapilan aragtirmalar sonucunda; bilis ve duygu kavramlarinin

birbirleriyle ilintili oldugu fark edilmistir (Salovey ve Greval, 2005: 281). Damasio,
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duyguyu, akli destekleyen bir gii¢ olarak gérmiistiir (Aslan, 2013: 33). Bu gorisi
destekler nitelikte W.Michel’in yaptigt “Sekerleme” ¢alismas1t Ornek teskil
etmektedir (Stein ve Book, 2003: 232-233). Bu ¢alismada; dort yasindaki ¢cocuklar
sekerlemelerle bir odaya birakilmis ve arzu ederlerse sekerlemeyi hemen
yiyebileceklerini; fakat Ogretmenin odaya gelmesini beklerlerse hediyenin iki
sekerleme olacag: agiklanilmistir. Ogretmenin odaya gelmesini bekleyen ¢ocuklarin
ticte ikisi ikinci sekerlemeyi kazanmislardir. Diger yillarda takip edilen bu ¢ocuklarin
akademik basarilarinin digerlerine goére yiiksek oldugu, sosyal iliskilerde iistiin
ozellikler gosterdikleri gozlemlenmistir. Sabredemeyip tek sekerle yetinen
cocuklarin, sosyal iligki ve becerilerinin zayif oldugu gozlemlenmistir (Stein ve

Book, 2003: 232-233).

Insan varliginin déngiiseli olan; davrams, diisiince ve duygunun birbirlerini etkiledigi
(Corey, 1982) ve tetikledigi varsayimi ile insanlarin bir 6grenme ortamindaki
duygusal durumunun neyi, nasil ve ne kadar 6grendigini etkileyebilecegi, yillar
oncesinde Plato “fiim ogrenme siireci ashinda duygusal bir temele dayanir” sozii,

duygusal zeka caligmalarinin 15181 olmustur (Arslan vd., 2013: 170).

Zeka kavrami, geleneksel cagdan bu yana en ¢ok arastirilan ve c¢alisilan bir konu
olarak giindemde yer almis ve uzmanlar tarafindan ¢ok yonlii incelenmistir. 1921°de
akademisyenler; zekayi bilissel (kognitif) ve soyut bir kavram olarak degerlendirmis;
zekanin problem ¢dzme, cabuk karar verebilme gibi iist diizey beceriler ile hizl
O0grenme ve ¢evreye uyum yetenegi olarak tanimlamislar (Yelkikalan, 2006: 40), ve
ayrica Piaget’te zekanin biligsel gelisimin biyolojik 6zelligine 6nem vermis; bilissel
gelisimin beyin ve sinir sisteminin olgunlagsmasi ve insanin ¢evreye uyum yetenegini

gergeklestirdigine (psikolojiagi.com) dikkat ¢ekmisgtir.

Bu arastirmalara c¢evreye uyum boyutunun eklenmesiyle zekanin islevini sadece
bilissel olarak siirlandirilamayacagi ve zihinsel yetilerin kullanma kapasitelerinin
hayatta neler yapabileceginin degerlendirmeye alinmasi gerekliligi ile duygusal
zekanin temelini teskil eden ve birbirlerinden ayr1 niteliklere sahip olsa da duygu ile
zekanin entegrasyonunu olusturan diisiinceler olugsmaya basglamistir. Bu baglamda

son yillardaki aragtirmalarla, insanlarin duygusal ve akilcilik yetilerinin birlikte
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faaliyet gosteren siiregler olarak, insanlarin mantiklt olmalar1 kadar duygusal bir

varlik olduklar1 6ne stiriilmektedir (Arslan, Mazan ve Aydin, 2013: 101).

Zeka kuramlarinin aragtirilmasi ve incelenmesi duygusal zekanin gelisimine katki
saglamistir. Bu zeka kuramlari igerisinde; Amerikan Psikolog Edward Thorndike’nin
1920 yilinda savundugu mekanik, sosyal ve soyut zeka kuramlaridir. Buna gore
mekanik zeka; makineleri yapip kullanma yetenegi, sosyal zeka; insanlar1 anlama ve
kisilerarasi iligkilerde basarili olup bilgece hareket etme (Law, Wong ve Song, 2004:
484), soyut zeka ise, sembolleri ifade eder. Bu baglamda duygusal zekanin temelini
olusturmada Thorndike’nin “Sosyal Zeka” kavrami biiyilk dnem teskil etmektedir
(Newsome, Day ve Catano, 2000: 1006). 1943 yilinda Wechsler’in entelektiiel
olmayan zeka kurami (Caudron, 1999). Ayrica sosyal zeka kuramindan ilham alarak
1930 yilinda Howard Gardner “Zihin Cerceveleri: Coklu Zeka Kurami” isimli
kitabin1 yazarak ciddi bir devrim yaratmis ve geleneksel anlayisin Gtesine gecerek
standart testlerle zeka 6lcegini kabul etmeyip yepyeni bir modelden bahsederek 7 tiir
zekay siralamistir: Bunlar; Sozel dilsel zeka, mantiksal matematiksel zeka, miiziksel
ritmik zeka, bedensel kinestetik zeka, gorsel uzamsal zeka, kisilerarasi sosyal zeka ve
igsel zeka (https://www.egitimpedia.com). Bu kavram 20.ylizyilin sonlarinda yogun

ilgi goren konulardan olmustur (Wong ve Law, 2002).

1900’li yillardan 2000’li yillara dogru gelindiginde, duygusal zeka arastirmalar
popiilerlik kazanmis ve bu terim makalelerde, dergilerde goriilmeye baglanilmistir.
Duygusal zeka terimi Michael Beldoch’un 1964 tarihinde yazdigi makalesinde, bir
Alman psikiyatr olan Hanscarl Leuner 1966°da psikoterapik yayin olan bir dergide
duygusal zeka ifadesini kullanmistir (Ozy1lmaz, 2019: 29). Daha sonra bu konsepti
(1983-1986)’da ABD’de “Duygu Calismasi: Duygusal Zeka gelistirmek; Kendini
Biitiinlestirmek, Korku, Aci ve Istek” adli doktora tezinde savunan bir doktora
ogrencisi olan Payne Wayne Leon, EQ kavramini akademik cevreye tasimistir
(Payne, 1986). Bar-On, duygusal zekay1, insanlarin basarilarinda etkin rol oynayan
duygusal, kisisel ve sosyal 0Ozellikteki bilgi ve yetenegin kapasitesi olarak
aciklamistir (Beceren, 2017). Geleneksel Cagda, bilissel zekanin disinda baska bir
seyin de basar1 i¢in gegerli olacagi fikri, zorlayict bir diisiince olmasina ragmen,

duygusal zeka terimi artik yavas yavas kullanilmaya baglanmstir.
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Mayer ve Salovey 1990’larin konseptine oturan duygusal zeka kavramini kullanmig
ve duygusal zekayi, bir bireyin kendi duygularini anlamlandirabilmesi ve diger
insanlarin duygularini hissederek anlamlandirabilmesini, duygularin boyutlarini ayirt
edebilme ve biitiin bu 6grenilmislikleri, davranisa doniistiiren diislincelerde etkin bir
bicimde kullanabilme yetenegi olarak sosyal zekanin bir alt grubu olarak
tanimlamaktadir. Mayer ve Salovey’in bu c¢aligmalarin 1s1¢inda en Onemli
yaklagimlart; duygu islevini basit, zayiflik isareti ve degismesi imkansiz olan bireysel
ozellikler olarak degil gelistirilen, kabiliyet olarak gormeleridir (Mayer, 1990: 11),
ve sonrasinda da Daniel Goleman, sosyal davranis becerileri ve duygusal zeka ile
baglantisin1 ortaya koyan, biitiin disiplinler arasinda kabul goren duygusal zeka
tanimin1 yapmustir. Golemanin duygusal zekayi, insanin duygularini tanimasi, bu
hisleri ile kendini motive edebilmesi, duygularinin inis ve ¢ikislarin1 yonetebilmesi,
empati yetenegini kullanabilmesi olarak tanimlamaktadir (Dogan ve Sahin, 2013:
234-235). Harvard Universitesi psikologlarindan Daniel Goleman’m 1995-1998
yilinda “Duygusal Zeka Neden 1Q'dan Daha Onemlidir” ve “Isbasinda Duygusal
Zeka” isimli kitaplar1 diinya ¢apinda popiiler olup en ¢ok satan eserler arasinda
olmustur ve halen akademik sahalarda giincelligini korumakta olup bu konu iizerine

halen pek cok calisma yayimlanmaya baslamistir.

Tablo 1.2. Duygusal Zekanin Tarihsel Siiregleri

1900-1969 Bilissel zeka olgiitiiniin 1Q testlerinin gelistirilmesi ve Sosyal Zeka Kuraminm ilk

defa duyulmaya baslanilmasi.

1970-1989 Sosyal zeka, calisma boyutu, gevreye uyum, lstiin yeteneklerin anlasilmasi,
beynin fonksiyonlarimin ve ¢alisma sisteminin arastirilmasti, psikobiyoloji alaninda
calismalarin duygu-zeka kavramlari ile beyin biliminin ilintilenmesi, duygusal

zeka kavramlarinin kullanilmaya baglanilmasi.

1990-1993 Duygusal Zeka ile ilgili arastirma ve galigmalarin biiyiik bir hiz ile ilerlemesi ve

makalelerin konusunu olusturmaya basladig1r donemdir.

1994-1997 Duygusal Zeka kavraminin popiilerliginin artis gdsterdigi, Daniel Goleman’in
“Duygusal Zeka” kitabt yaymlandi. Duygusal Zeka terimi Time Dergisinin
kapaginda tanitilmis {inii Beyaz Saraya kadar uzanmis bir yaymn olarak giindeme
diigmiis, okullarda, yonetimlerde sohbet konusu olmus, duygusal zeka 6l¢iimii testi

kullanilmaya baglanmgtir.

41



1998-... Yeni arastirmalar hizla devam etmekte olup, zeka modellerine yeni boyutlar

olusturulmaktadir.

Kaynak: John D. Mayer, Salovey, P. ve Caruso, D.R. (2004).

1.11. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI

1900’14 yillarin ¢agi, hizli ve ¢arpici gelismeleri ve degismeleri yasiyordu. Bu
degisme caginda artik insan iligkilerinde ve basarisinda farkli zekalarin etkinliginin
oldugu goriisii giindeme gelmis, arastirma ve inceleme konusu olmus, zekanin
boliimlerden olustugu, sosyal zekanin bu bolimlerden birini olusturdugu
ongoriilmiistiir. Thorndike’nin 1920°de sosyal zeka kavrami, “insanlari tanima ve
yonetme” yetenegi olarak tanimlanmaktaydi. Yeni ufuklarla beraber sosyal zekanin
paralelinde “kisiler aras1 zeka” ve “ igsel zeka” gibi pek cok alandaki insan
becerileri konusu coklu zeka kurami igerisinde ele alinmis ve geleneksel zeka

anlayisina yeni boyutlar sunarak bugilinkii duygusal zeka kavraminin 6nemli bir

kismini olusturmustur.

Duygularin zekayla kaynagmasi olan duygusal zekanin; insanin sosyal hayatindaki
basarisinin belirleyicisi olmasi, bilim adamlarinin, yazarlarin, toplum bilimcilerinin
ilgisini ¢ekmis ve 1990 yilinda yapilan ¢alismalar literatiire girdikten sonra duygusal
zeka bashikli cesitli modeller giindeme gelmistir. Bu modellerin duygusal zeka
yaklagimlar1 iki modele dayanmaktadir. Bunlar “Yetenek Modeli” ve “Karma
Model”dir (Aslan, 2013: 51). Mayer ve Salovey’in yetenek modeli olarak; duyguyla
zekayr kaynastirarak, duygunun oOzilinii anlamak, analiz edebilmek ve mantikli
yonetebilmek yetenedi olarak oOlclilebilen zeka tiirleri arasinda degerlendirirken,
duygusal zekanin ikinci modeli karma modeldir. Goleman, Bar-on ve Cooper ve
Sawaf’in modelleri karma model i¢inde agiklanmaktadir. Bu model; kisinin, kisilik
ozelliklerinin farkinda olmasi ve bunu davraniglarinda kullanabilmesi, ayrica bilissel
yeterliliklerini sosyal yetenek ve becerilerine dahil edebilme yetenegidir (Acar; 2001:
31). Asagida duygusal zeka konusunda genel kabul goren dort adet temel model ele

alinacaktir.
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1.11.1. Salovey Mayer Modeli: Yetenek Modeli

P.Salovey ve J.Mayer, duygusal zeka kavramim bilissel temelli olarak ele almistir.

Bu becerilerin dort boyutu ve igerdigi yetenekler asagiya ¢ikarilmistir.

Tabloe 1.3. J.Mayer ve P. Salovey Modeli (Yetenek Modeli)

BOYUTLAR ALT BOYUTLAR

Duyguyu Sezinlemek Ve =  Bireyin bedensel durumuna, his ve diisiincelerine (korku, nese,

. . tiziintii gibi) ait duygularini tanimlayip, ifade edebilmesi

Ifade Edebilmek =  Bireyin yanindaki kisilerin (s6zlii-s6zsiiz) duygularini
tanimlay1p, ifade edebilmesi

Duyguyu Diisiincede = Duygular sayesinde etkin ve verimli sekilde diisiinerek dogru
karar vermeyi saglar.

Biltiinlestirmek = Duygular hiikiim vermede bellege yardim ederler.

Duyguyu Nitelendirmek = Hissedilen ve anlik gelisen duyguyu deneyimlerimizle
adlandirma yetenegi.

= Karmagik ve siirekli degisen duygular1 yorumlamak, farkli
duygular ile ilgili iligkileri tanimlama becerisi.

Ve Analizini Yapmak

Duyguyu Kontrol Etmek =  Duygu sinyallerine agik olma becerisi.
=  Duygusal ve biligsel aktiviteler i¢in duygulari etkin bir sekilde
kontrol etme ve diizenleme becerisi.

Kaynak: (Acar, 2001: 29-30)

Mayer ve Salovey’in yetenek modeline genel olarak bakildiginda duygusal zekayi;
duygular algilama ve ifade edebilme, duygu ile diisiinceyi biitiinlestirme, duygulari
anlamlandirabilme ve duygulari analiz ederek hiikiim verebilme, insanin kendi
duygularin1 ve oOtekilerinin duygularini adlandirip kontrol edebilme becerisi olarak

aciklamaktadir (Mayer ve Salovey, 1997: 10).

Bahsedilen duygusal zeka (yetenek modeli), kendi i¢inde dort alt yetenegi igeren,
dort temel yetenegi vurgulamaktadir. Birinci basamakta bireyin kendi ve
yanindakinin duygularini dogru taniyip dogru degerlendirebilmesi; ikinci basamakta
duygularin diisiince iizerinde etkisinin hizli ve ¢ok daha tesirli olmasi sebebiyle
hilkkim vermede hafizaya yardim etmesi gibi, duygularin biligsel sistemi
degistirebildigi yani kisi mutlu oldugu zaman pozitif diisiincelerin olustugu, kisi
mutsuzken negatif diisiincelere hakim oldugu belirtilmektedir. Burada duygusal bilgi,
zihin tarafindan islenmesi yani duygu ve zekanin etkilesimi vurgulanmaktadir.

Ucgiincii ve dordiincii basamaklara bakildiginda ise; bireysel ve gevresel faktdrlerin
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duygular iizerindeki bilesimini tanimak ve karsilikli iligkilerde bu bilgiyi

yorumlayarak kullanip yonetebilmektir.

Mayer ve Salovey (2000)’in bu yetenek modeli goriildiigi lizere biligsel zeka ile
ilintilidir. Duygunun diislincede etkilesiminin zihinsel yansimasi olarak zekanin icsel

yapisini ifade etmektedir.

1.11.2. Goleman Modeli: Yetenek Modeli

Harvard Universitesinde psikolog olan ayrica New York gazetesine zekanin davranis
izerine etkisi konulu yazilar1 olan Daniel Goleman 1995 yilinda ortaya siirdiigii, 6zel
sektorde ve halk tarafindan popiilerlik kazanan Duygusal Zeka kitabinda; hayattaki
basarinin sirr1 olarak zekadan (IQ) cok kisinin duygusal zeka yetisine dikkat
cekmektedir. Goleman’in, Salovey ve Mayer’in yetenek modelinden (duygularin
mantikli kullanimi) etkilendigi ve c¢alismasimnin yoOniiniin belirleyicisi oldugu
varsayllmaktadir. Goleman duygusal zekayi, kendimizin ve karsimizdakinin
duygularini tanimak, dogru anlamlandirabilmek, motivasyonumuzu yiikseltebilmek,
icsel duygularimizi ve iliskilerimizdeki duygulari dogru yoneltebilme yetenegi olarak
tanimlamaktadir (Goleman, 2000: 393). Goleman bir baska taniminda; hayata
bakisimiz, algilarin iyimserlik, uyumluluk {izerine olmasi yani genel ruh halimizi
tanima yetenekleri ve bu duygular1 c¢evresine ve is yasamina katalizér edebilme
becerilerini kapsamaktadir. Bu baglamda Goleman’in duygusal zeka modelini

yeterlik ve karma model olarak ele alacagiz.

Daniel Goleman’in modeli; 6zbiling, kendine yon verme, motivasyon gibi kisisel
yeterlilikleri, empati ve sosyal beceri gibi sosyal yeterlilikleri kapsamakta olup bu
model iki ana fikirden ve bes alt gruptan olusan performansa dayali bir modeldir.
Goleman duygusal zeka modelinde, biligsel yeteneklerden daha cok sosyal ve

duygusal yeterlilikleri g6z 6niine almaktadir.

Yeterlilik modelinde goleman, duygulari iki yetenekte ele almistir. Birinci yeterlilik;
kendi duygularinin farkinda olabilme, onlar1 degerlendirme ve kendine giiveni

kapsayan 0Ozbilinci, duygulari kontrol etme noktasinda giivenilirlik, vicdanlilik,
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yeniliklere agik olma ve degisimlere karsi duygular1 uyumlastirmasini i¢ceren kendine
yon verebilmeyi, motivasyonu saglayan; basarili olma yolunda kendisini
yonlendirebilme giidiisii ve inisiyatifli olma yolunda iyimser olmagi saglayan
yetenekleri kisisel yeterlilikler olarak tanimlamaktadir. Ikinci yeterlilik; baskalarim
anlamak, gelistirmek, hizmete agik olmak, c¢esitlilikten yararlanma konusunda
kacinmamak, bunun farkindaligina varmak ve siyasi biling igerisinde duygulari ifade
etmede empati yetenegini kullanmak ve etkililik, iletisim, catisma yonetimi, liderlik
vasfi, degisim katalizorligi, iyi bag kurmak, igbirligi ve dayanisma icerisinde takim
yeteneklerini ve sosyal becerileri kapsayan sosyal yeterlilik olarak tanimlamistir

(Somuncuoglu, 2004: 85).

Kisisel yeterlilikler; kisinin sosyal hayati ve is hayatindaki roliinde uyumlu, yapici
davraniglar ¢ercevesinde gerekli yeterliliklerdir. Bu baglamda kisi giiclii ve zayif
yonlerini  bilerek, bu yonlerini kuvvetlendirerek hayata iligkin kararlarinda,
hedeflerini belirleyip basarmasinda bu kisisel yeterlilikler 6nemli olmaktadir. Sosyal
yeterlilikler, kisinin sosyal c¢evresindeki kisilerle olan iliskilerinin durumunu,
basarisin1 belirleyen yeterliliklerdir. Belirtilen yeterlilikler bireyin farkindaligini
bilmesi ve duygularini yonetme seklini belirleyen kisisel yetiler bulunmadan

gelisememektedir (Erginsoy, 2002).

Tablo 1.4. Goleman’in Duygusal Yeterlilik Modeli

ALT
BOYUTLAR ALT BOYUTLAR BOYUTLAR
BOYUTLAR
Duygusal Ozbiling Baskalarini
Anlamak
X Ozbiling Dogru X Baskalarim
— " — .
5 Ozdegerlendirme E Empati Gelistirmek
= Ozgiiven = Hizmete Yonelik
S m
> > Olma
— _ —
% Ozdenetim § Farkliliktan
v n
g o Yararlanma
%)
Kendine Yon Giivenilirlik Etki
Verme Vicdanlilik Iletisim
Uyumluluk Catisma
Sosyal Beceriler | Yonetimi
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Yenilikeilik Liderlik
Basarma Diirtiisii Degisim
Katalizorligii
) Baglilik Bag Kurma
Motivasyon S "
Inisiyatif Isbirligi ve
Dayanisma
Tyimserlik Takim Yetileri

Tablo 1.4’de yer alan bu bes alan kendi i¢inde yirmi dort ¢esit duygusal yetenekleri
kapsamaktadir. Bu her bir alan, ¢alisma hayatinda basarili olmay1 saglamakta ve bu

yetenekler etkili iletisim ve iligkiler kurmada hayati 6nem saglamaktadir.

1.11.3. Golemanin Karma Modeli

Bu modelde bes ana faktor yer almaktadir. Bunlar: kendi duygularinin farkinda olma,
kendi duygularini yonetme, kendini motive etme, empati ve sosyal becerilerdir.
Goleman’in karma modeli genis kapsamli olup zihinsel yetenekleri ve diger
ozellikleri kapsadigindan diger modellerden farklidir. Goleman’in karma modeli

Tablo 1.5’te agiklanmaktadir.

Tablo 1.5. Daniel Goleman’in Duygusal Zeka Boyutlar

BOYUTLAR BOYUTUN TANIMI

YAPI TASLARI

1-Kisginin Kendi
Duygularinin Farkinda

Olmasi (Ozbiling)

Kisinin i¢inde bulundugu
durumda hissetigi duyguyu
bilmesi, onu
anlamladirabilmesi,
duygularinin ¢giktilarini
kararlarinda kullanabilme

e Kisinin 6zgiivenli
olmas.

e Kisinin gercekgi
olarak kendini
degerlendirmesi

yetenegi
2-Kisinin Kendi e Kisinin hislerini ve tepkilerini e Kisinin duygularina
Duygularini Yénetmesi uygun b.1r sek}lde k?r?l giivenilir ve
yonetebilmesi, diiriist olmast.

Olumsuz duygular karsisinda
kendini sakinlestirebilme,
kendisini bu duygu
durumundan ¢ikartip kendini
toplayabilme.

Hedefe ulasabilmede, kisa
vadeli zevkin tatminini
erteleyebilme yetenegi.

e Kisinin
belirsizliklere karsi
duyarlt ve agik
olabilmesi.

3-Kisinin Kendini
Motive Etmesi

Kisinin hedefine yonelik
amaglarinda duygularini
motive edebilme,
olumsuzluklara ve

e Kisinin basarmak
i¢in giiclii bir istek
duyabilmesi.

e Kisinin
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basarisizliklara ragmen

olumsuzluklar ve

anlayabilme, onlarin goziiyle
olaylara bakabilme yetenegi.
Kisiler kendi duygularia ne
kadar netse diger insanlarin
duygularini okumada o derece
basaril1 olur.

vazgecmeme yetenegi olarak basarisizliklara
amacina yonelik enerjisini ragmen iyimserlik
harcamasidir. durumunda
olabilmesi.
4-Empati Kisinin karsisindaki kisilerin Kisinin ¢ok farkli
duygularini ve diisiincelerini kiiltiirden insanlarla
dogru olarak anlayabilmesidir. dostluk kurup uyum
Empati insanlarin hislerini saglayabilmesidir.

Insanlara duygusal
destek saglamada
uzmanlik
gelistirebilme.
Kisinin empati
yetenegi, miisteri
hizmetlerinden,
yoneticilige, aile
iligkilerinden, diger
insanlarin acilarint
paylasmaya kadar
karsimiza ¢ikan
yetilerdir.

5-Sosyal Beceriler

Kisinin sosyal hayatinda iliski
aglarini iyi
anlamlandirabilmesi,
tanimlamasi ve bu
iliskilerinde piiriizsiiz
etkilesimde bulunarak ikna ve
liderlik edebilmesi.

Kisi liderlik vasfi ile
yonetmede etkililik
gosterebilmesi
Kisinin ikna yetenegi
ile kisileri harekete
gegirip tesviki ve bu
yetenek ile takim
olusturarak liderlik
yapmasl.

Kaynak: (Cakar ve Arbak, 2004)

1.11.4. Reuven Bar-On Modeli

Israilli psikolog Reuven Bar-On, psikolojik iyilik iizerinde yaptigi doktora

arastirmasini1 genisleterek davranis ve performans odakli duygusal ve sosyal zeka

modelini (Yaylaci, 2006) kesfederek, gidis yolundan daha ¢ok sonugla ilgilenmistir.

Ayrica duygusal boliim (EQ) kavramini ele alan ve duygusal zekay: 6lgen ilk kisi

olarak, duygusal yetenek ile bilissel yeteneklerin birbirlerinin karsitt olmadigini bu

iki yetenegin birbirini desteklediklerini savunmaktadir.

Baron’a gore duygusal zeka; kisinin icinde bulundugu cevresinin baski ve

isteklerinin {istesinden gelmesi ve basarili bir sekilde bu talepleri sonu¢landirmasinda

kisiye yardimct olacak kisisel, duygusal, sosyal yetenek ve beceriler dizinidir (Bar-

On, 1997a: 14).
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Bar-on’un duygusal zeka modelinin kapsami incelendiginde; kimi insanlarin
duygusal agidan baskalarina gore kendilerini daha iyi hissettikleri ve bazilarinin da
entelektliel zekalarima ragmen hayatin iginde neden digerlerinden basarili
olamadiklar1 sorularinin cevabini arastirdigi goriilmektedir (Barut, 2015: 14). Bar-on
modeli kisinin kendisinin ve g¢evresindekilerin duygularin1 tanimasi ve bunu ifade
edebilmesi, duygulari kontrol ederek yonetebilme, problemlere adapte olarak
¢Ozebilme yeteneklerini kapsayan sosyal ve duygusal zekay: alani i¢ine aldigindan

karma bir modeldir.

Baron modelini; sosyal ve duygusal zeka g¢ercevesinde gelistirerek; basarmin temel
argiimaninda bulunan bes kapsamli boyutu birbirleriyle iliskili bir senkronize
icerisinde ele almis olup bunlar; kisisel beceriler, kisilerarasi beceriler, uyum, stres
yonetimi ve genel ruh durumu olarak bes meta faktor ve 15 faktorden olugmaktadir.
Bu boyutlarin ortak paydast insanoglunun giindelik hayatta basarili olmasi ve
glicliiklerle bas edebilmesi agisindan entelektiiel zekadan daha etkin olmalaridir.
1-Kisisel Yetenek: Kisinin kendi hislerini anlamlandirarak, kendisinin farkinda
olma, duygularmin anlamlarimi bilerek, ifade etmede (Baron vd., 2000: 1108)
bagimsiz olabilme, kendi 6z degerlendirmesini yaparak potansiyelinin farkina
vararak kendini yonlendirebilme ve gerceklestirebilme becerisidir (Stein ve Book,
2003: 37-38).

2-Kisileraras1 Yetenek: Kisinin etrafinda bulunan bagkalar1 ile etkili iletisim
kurabilmede kapasitesini ve faaliyetini icermektedir. Bagkalarinin duygularimi
tanimlayarak empatiyle yaklasabilme ve duygular1 pozitif yonlii yonetme ve
stirdlirebilme yetenegini etkili bir sosyal sorumluluk becerisi igerisinde kullanma
ozelliginide kapsamaktadir (Stein ve Book, 2003: 37-38).

3-Uyumluluk: Kisinin hislerini, davranislarini, diislincelerini degisiklikler karsisinda
esnek kullanmasi, gelismelere uyum saglamasi ve degisiklikten kaynaklanan
problemleri tanmiyarak objektif bir bakisla etkin c¢oziimler bulabilmeyi ifade
etmektedir (Bar-On, 1997a: 22).

4-Stres Yonetimi: Kisinin zorlu durumlarda stresini etkin yonetmesi, gliglii
duygulari, giidiileri kontrol ederek sakinligini korumasi, degiskenler (cevresel
kosullar vb.) karsisinda stres yonetimi ile stresin Oniine gegme ve stresi kontrol

diirtiisiinii yonetmesi olarak degerlendirilir (Bar-On, 1997a: 24).
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5-Genel Ruh Hali: Kisinin hayatindan memnun olmasi, iyimser duygular igerisinde
kendisini ve bagkalarini sevmesi ve bu iyimser ruh halini olumsuzluk karsisinda dahi
korumasi ve bunu olumlu davranis olarak hislerine yansitabilmesi ve bunu ifade
edebilme halidir.

Bar-on’un modeli duygusal zeka ve sosyal zeka modellerini kapsadigindan karma bir
modeldir. Bar-on’un modeline iligkin bes ana boyutun onbes alt boyutu asagida

kisaca agiklanmaktadir.

Tablo 1.6. Bar-On’un (1997) Karma Duygusal Zeka Modeli

ALT OLCEK ALT OLCEGIN TANIMI

Kisinin duygularimin farkinda olmasi ve anlamasi yetenegi
olarak duygularmin sebebini tanimlayabilme yetenegidir.
Duygusal Oz Farkindahk | Bu alandaki  eksiklikler, aleksitmia hastaligindaki
eksikliklere benzemektedir. (Aleksitmia diisiinceleri sozle

ifade edememe hastaligidir)

Kisinin kendisine saygi duymasi, kabul etmesi,
. potansiyelinin farkina vararak &6zdegerlendirmesinden
Oz Saygi1 . .
faydali sonuglar ¢ikarip, kendine gelisme firsati saglama

yetenegidir.

Zorluklarla basa ¢ikmada giiglii adimlarla ilerleyerek,

Ozgiiven hislerini, diisiincelerini olumlu bir sekilde disa vurarak

KiSiSEL BECERILER

hakkini savunabilmesidir.

Kisinin potansiyel kapasitesini bilme yani giiclii ve zayif
Kendini Gergeklestirme yanlarint  bilerek bunlar1  degerlendirme  gelistirme

becerisidir.

Kisinin diisinme ve aksiyonlarinda kendini ydnetmesi ve
Bagimsizlik
6zkontrol saglamasi.

Bagkalarinin duygularini ve disiincelerini
] anlamladirabilmesi degerlendirebilmesidir. Kendini taniyan
Empati o .. .
kisi, baskalarmin duygularmi da tanir bilir; yani

duygudaslik.

. Karsilikli iligkilerde muhabbet yoluyla pozitif iligki kurma
Kisiler Arasi Iligkiler
ve devamini saglayabilme yetenegidir.

Kisi grup bilinci ile aksiyonlarinda yenilik¢i ¢oziimler

Sosyal Sorumluluk iretip grubun refahina katki saglayacak paylagimel

KiSILER ARASI BECERILER

davranis sergilemesi.
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Kisinin, bireysel ve sosyal hayatta karsilastig1 problemlerin
Problem C6zme o )
analizini yapabilme ve buna ¢6ziim bulma gabasi.

o Kisinin deneyimleri ile su anki olaylart degerlendirmede
Gergeklik Olgiisii o
objektif olma durumu.

Kisinin yeniliklere uyumlu olmasi, hareketlerini, hislerini

UYUMLULUK

Esneklik o ) ) o
ve diislincelerini yeni duruma uyarlayabilme yetenegidir.

Karmasa halinde olumlu 6ngdrii besleyerek, stresli ve zor
Stres Toleransi durumlarda duyguyu kontrol ederek, minimum seviyeye

indirerek bagedebilme yetenegidir.

Diirtiilere direnmek veya diirtilyli ertelemek diirtiiniin

Diirtli Kontroli yonetilmesidir.

STRES YONETIMI

Hayatindan mutlu olmak, hayata pozitif bakis agisiyla
bakmak, kendisini ve diger kisileri sevmesi, negatif
Mutluluk diisiinceleri olumlu diislinceye evirebilmesi ve bunu

sergilemektir.

Genel Ruh Hali

Kisisel ve sosyal hayatin iginde olaylara iyi taraftan

Iyimserlik gorebilme ve ters durumda olumlu tavri gosterebilmek.

Kaynak: Bar-On,. R (1997a)

1.11.5. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf Modeli

Duygusal zeka modellerine bir bagka anlam yiikleyen Cooper ve sawaf’in One
sirdiikleri model karma bir model olup, bilissel yetenekleri ve bunlarin disinda yer

alan beceri ve yetenekleri de kapsamaktadir.

Cooper ve Sawaf’in popiiler kitap listesinde yer alan “Liderlikte Duygusal Zeka”
kitab1; duygusal zekay1 oOrgiit kiiltiiri i¢erisinde degerlendirerek liderlik boyutuyla
iligkilendirmesini ortaya koymaktadir. Bu baglamda duygusal zekayi; duygularin
giiclinii ve ¢abuk algilayisini, insan enerjisini, bilgeligini, iliskilerini etkin bir kaynak
olarak kullanarak; anlama, duyumsama yetenegi olarak ifadelendirmistir (Cooper ve
Sawaf, 2000: 12). Ayrica bu model; kisinin i¢indeki potansiyelini ortaya ¢ikarmasi,
orgiit icerisinde baskalarinin giiglii taraflari1 goriip degerlendirebilmesine, zor

sartlarda, baskili ortamlarda onsezisini kullanarak verimliligini artirabilmesine ve
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sabit mantiktan uzak, farkli fikirlerden {retken bir

dayanmaktadir (Aslan, 2013: 62).

giic saglayabilmesine

Cooper ve Sawaf duygusal zekayi, psikolojik alan yazindan ¢ikarip farkli uygulama
alaninda yer bulan bu modelini literatiir de dort kdse yapi tasi ismiyle
degerlendirmeye almis olup, bunlar; Duygusal Okur-Yazarlik, Duygusal Zindelik,
Duygusal Derinlik ve Duygusal Simya boyutlarindan olusmaktadir. Cooper ve
Sawaf’in Duygusal zeka modelinin temel dort boyutu ve 16 alt yetenek boyutu

asagida anlatilmistir.

Tablo 1.7. Cooper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli ve EQ Haritasi

~ ~
- =
S ALT BOYUTLAR S ALT BOYUTLAR
> >
o Q
[ M
Duygusal Diiriistliik: Duygulari Ozgiin Potansiyel ve Amag: Kisinin
objektif  degerlendirerek  bu potansiyel sahibi olmast ve igsel
bilgilerle hareket etme amacmi belirleyerek hedef odakli
olmast.
= Duygusal Enerji: Zihni enerji ile Adanmiglik: Bireyin kendini adamis
% sahip olunan his arasindaki % oldugu hedeflerini duygusuyla motive
N .
g bagmn farkinda olmak ve bunu E etmesi, amact ugruna bazi seylerden
% motivasyon artigina E vazgegebilmesidir.
% revizelendirmek. j
- w2
% Duygusal Geri Bildirim: 8 Diirtistliigi =~ Yasamak:  Dogruluk,
L e > .
8 Hissedilen duygunun verdigi B ahlaki degerlere baglilik ve hesap
>
8 mesajin degerlendirilmesi. verebilirlik.
Pratik Sezgi: Sezginin, duygu, Yetki Olmadan Etki: Yetkisi olmadan
diislinceye yansiyan bilgisini etki yaratma davranisi sergileme yani
degerlendirerek harekete otoritesizlik etkisi.
doniistiirmek.
3y Oz Varlik: Kisinin duygularini, A Sezgisel Akis: Yasanan olayda igsel
é d inancini, diisiincelerini olusturan % ; hislerimizin bizlere yol goéstermesine
g % 6zbenligi (>'? % izin vermek, yani mantikli hareket
5 £ o) . .
a N a etme, dar goriisii ile degil diisiinen
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mantik ve gii¢lii bir 6nsezi karigiminin

bilingli uygulanmasi.

Giiven  Cemberi:  Bagkalar Diisiincesel- Zaman Degigimi:
tarafindan giivenilir olmak ve Gelecegin belirsizligine karsit gelecegi
bagkasina giivenmek. sezinlemek, yasanan tecriibelerden

yeni firsatlar ¢ikarabilme ve bu

bilgilerle performansini tetikleyebilme

Yapicit Hognutsuzluk: Firsati Sezinlemek: Simdiki zamani ve
Hosnutsuzluk olarak gériilen gelecegi ongorerek hissedebilmek.
farliliklardan dinamik fikirler

olusturarak avantaja ¢evirmek.

Esneklik ve Yenilenme: Gelecegi  Yaratmak: Gelecegin
Diisiincelerde sabit olmamak, simyasini gorerek yeniden
gelismelere  agik  olmak ve sekillendirebilmek i¢in iiretken fikirleri
hemen uyum saglayabilmektir. degisim siirecine tagimaktir

EQ Sonugclari: Fiziksel, ruhsal durum, hayat kalitesi ile ilgili algilamalardan olusmaktadir.

Kaynak: Cooper ve Sawaf (2000) ss.3-85-177-285 ( Akt. Aslan, 2013: 66)

1.12. DUYGUSAL ZEKANIN iS SAHASINDAKI ONEMIi

Toplum iginde bireyleri birbirine kenetleyen olgular arasinda duygularin farkli bir
yeri vardir. Bagka insanlarla, ¢evreyle karsilikli iliskilerinde, kisi cesitli duygular
yasar, eylemleri de biiylik dl¢iide bu duygulara bagl olarak gelisir. Kisilerin ¢evresi
ve diger insanlarla yasadig: iligkilerindeki bu degisik duygular insanin hareket seklini
belirler. Bu duygu ve heyecanlar onlarin degisik davranislar sergilemesini saglarlar.

Duygu ve heyecanlarin olmadigi bir yasam tarzinda yasama sevinci de goriilmez.

Yasadigimiz ylizyilda insana verilen degerin artmasiyla beraber yeni ydnetim
anlayisinda, duygularin is hayatindaki yeri ve Oneminin arttigin1 goérmekteyiz.
Duygusal zeka, personel alimi siirecinde, performans yonetimi, egitim gibi pek ¢ok
insan kaynaklar1 yonetimi asamasinda belirleyici olmaktadir. Gilinlimiizde yapilan
pek ¢ok arastirma duygularin is hayatindaki 6nemini ortaya koymustur. Bu baglamda
calisanlarin zeka diizeyleri ile birlikte duygusal zekalari da, is performansini ve

calisan mutlulugunu biiyiik 6l¢iide etkilemektedir.
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Duygusal zekanin, isin verimliligi, is doyumu ve liderlik gibi degiskenleri etkiledigi
gbzlemlenmistir (Cooper ve Sawaf, 1997; Gates, 1995; Goleman, 1995; Megerian ve
Sosik, 1996). Duygusal zeka; duygular1 anlayabilme, ifade edebilme, duygular
biligsel asamalara uyarlayabilme, duygular1 dogru anlatma ve duygularin olaylar
tizerindeki etkilerini anlayabilme gibi duygusal yetenekleri kapsar. (Law, Wong ve

Song, 2004: 485).

Son zamanlarda yiiksek duygusal zekanin, kisisel ve kurumsal acidan Oneminin
anlagilmasiyla personel alimlarinda 6nemli bir etken oldugu gdzlemlenmektedir.
Duygusal zeka, performans degerlendirme ve gorevde yiikselmede fiziksel ve teknik
yeterliliklerin yam sira dikkate alinmasi gereken bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Is yerlerindeki calisanlar arasindaki iliski, miisteri ve diger hizmet alanlara davranis,
bilgileri ve belgeleri rapor etme, ast ve iist arasindaki iligki, olaylar1 organize etme
asamalarinda duygusal zekanin tartisilmaz bir Onemi vardir. Duygusal zeka
seviyeleri yiiksek olan calisanlar, kurumun gelismesine ve hizmet alanlarin
memnuniyet seviyesine biiylik katki saglamaktadir. Duygusal zeka, kisiler arasi
iligkilerde O6nemli bir etmen oldugu kadar, is ciktilarim1 da biiyiik oOlgiide
etkilemektedir. Isveren ve galisanlarm pozitif duygular iginde olmalari, kendi is
cevrelerini, ailelerini ve toplumu olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Duygusal
zeka, bireylerin is hayatindaki basarilarimi artiran bir 6zellik olmasinin yaninda,
kendi 6zel yasamlarinda da olumlu bir etkene sahiptir. Gerek is hayatinda, gerekse
kisisel hayatimizda edindigimiz duygular bizim i¢ diinyamizda olurlar ve onlardan
soyutlanmamiz imkan digindadir. Bu sebeple bu duygular bizim is hayatindaki
davramislarimiza da sekil verir. Ise konsantre olusumuzu, verimliligimizi,
etkinligimizi ve yaraticiigimiz1 etkiler. Bu agidan duygularin, giiven ortamu,
biitiinliik, empati yetenegi sagladigindan, gilivenirlilik gibi ahlaki degerlerle orgiitiin
1s basarisini artiracagindan giiniimiiziin modern is anlayisinda yayginlasan ise alim
degerlendirmelerinde sadece egitim durumu ve teknik bilgi konular1 yaninda
inisiyatif alabilme, uyum gosterebilme, duygulari anlama gibi kisisel ozellikler
tizerinde de odaklanmaya baslanmistir. Bu da gosteriyor ki duygusal zeka

yeteneklerinin anlami 6nem kazanmaktadir.
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Yapilan bir aragtirmada 200 sirkette yetkinlik degerlendirmesi sonucunda, basarili is
gorenlerin, vasat iggorenlere oranla giinliik islerde %85, en karmasik gorevlerde ise
% 127 daha etkinlik sagladiklar1 goriilmistiir. Aradaki farkin ticte biri 1Q (bilissel
yeterlik) ve teknik beceriden, {igte ikisi duygusal yeteneklerden kaynaklandig: ifade
edilmektedir. Yine de duygular biiyiik sirketlerin merkezinde olmakla beraber, diger
kuruluglarin ¢ogunda az bilinmekte ve az deger gormektedir (Soyugiizel, 2019: 226).

Bir bagka arastirma verisinde; Orgiitsel basarilarda duygusal zekanin roliintin % 36,
entelektiiel zekanin ise % 27’sini etkiledigi tespit edilmis olup, duygusal zekanin
kariyer yiikselmelerinde diisiik diizeyde olsa da etkili oldugu tespit edilmistir. Burada
odaklanilmak istenen konu, basarinin sadece bilinen zeka becerileri ile degil buna ek

olarak duygu becerileri ile gerceklesebilecegi goriilmiistiir (Dulewicz ve Higgs,

1998: 48).

Toplumda bireyler hep bir arada bulunmak zorundadir. Aile, okul, ¢evre, is hayati
gibi paylasimda bulundugumuz ortamlarda biz farkinda olmasak da duygular bize
aracilik eder, kendimizi duygulardan ayristiramayiz. Kritik kararlarimizda,
davranislarimizda, faaliyetlerimizde, dnceliklerimizi belirlemede her ne kadar planl
ve mantikli se¢imler yaptigimizi diisiinsek de, yasantinin i¢indeki anlik duygusal
durumlar kararlarimizda istisnasiz bizi etkilemektedir. Kisiler her ne kadar
davraniglarini akillart sayesinde kontrol altinda tuttuklarini diisiinseler de, genellikle

duygulardan etkilenmektedirler (Ozalp ve Cengiz, 2003: 3).

Calisanlar duygu, diislince ve eylemleri ile calisma ortamini etkiledikleri gibi
orgiitler de, kendi i¢ ve dis paydaslarinin diislincelerini, duygularini bununla birlikte
eylemlerine de tesir edebilir. Insanlar giinliik yasantilarinda yogun olarak olumlu-
olumsuz duygular icinde gel-gitler yasarlar; bazen sevingli, bazen {izgiin, bazen
Ofkeli olmak gibi, bu duygu yogunlugunun sebebi calisma ortamindan olabilecegi
gibi is dis1 kendi 6zel hayatiylada ilgili olabilir. Bu durum kisinin yiiziine,
verimliligine, etkinligine, calisma ortamindaki is arkadaslarina yansiyabilmektedir

(Kervanci, 2008: 26-27).
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Ayni zamanda is ortamlar1 insan iliskilerinin yogun oldugu ortamlar olup, alt-list
iligkilerinin oldugu ¢atisma ortami, yogun is temposu, isleri zamaninda yetistirme
telasi, list baskisi, iletisim kopukluklari, empati yeteneginden yoksun insanlarin farkl
algilari, motivasyonun azalmasina, limitsizlige sebep olabilmektedir (academia).
Ancak kisinin stresli veya gergin ortamlarda duygu ve diisiincelerini kontrol ederek,
sakin kalabilmesi, fevri tepkilerden kac¢inabilmesi yetenegi olan duygusal zekanin
(Eren, 2010: 351) farkinda olunmasi, bu duygunun gelistirilerek ortaya g¢ikarilmasi
yeni ufuklar1 agabilmektedir (Duman, 2005: 50).

Dolayisiyla ¢aligma ortaminda duygular, modern zamanlarin vazge¢ilmez ¢alisma
konusunun alanma girmistir (Soyugiizel, 2018: 226). Artik isletmeler duygularmi
yonetebilen, empati yetenekleri gelismis, saglikli iliskiler kurabilen, insanlara daha
sevecen yaklasan yani duygusal zeka yetenegine sahip kisilerle ¢aligmak
istediklerinden ise alma kriterlerine duygusal zeka testlerini kullanmanin geregini

anlamiglar ve egitim programlarini1 buna gore diizenlemektedirler.

Duygusal zekanin temel kosulu, kisinin sosyal ¢evresiyle, toplulukla, icinde
bulundugu organizasyonla, is arkadaglari, astlar1 ve iistleri ile uyumluluk ig¢inde
calismasidir (Eren, 2010: 351). Bu baglamda duygusal zeka becerilerini hayatinin her
doneminde kullanan kisiler, insan iligkilerinde basarili, dayanismaya yatkin,
sorunlarla miicadele edebilen, iletisime agik bireyler olarak toplumda iyi bir yer
edinirler (Eymen, 2007: 8-9). Bu bakimdan kisisel ve sosyal becerilerini kullanan

kisiler ayrica is hayatinda daha basarili olabilmektedirler.

Akilct zeka olan IQ’nun genetik bir faktor olarak gelistirilememesine ragmen,
duygusal zekanin yasam boyu Ogrenilerek gelistirilen bir 6zellik olmasi (Akt.
Beltekin, 2015: 9), yani bireylerin hayatlarinda edindikleri tecriibelerden elde
ettikleri bilgiler, inanglari, degerleri, tutum ve davranislar1 gibi bilinen kavramlar
sentezleyerek yeni kavramlara, yeni yetenek olarak gelistirmeye baglamasi, ufkunun

genislemesine yani duygusal zekaya acilan bir kap1 olacaktir.

Is sahalariin degisen yiizii olan globallesme artik rekabet stratejisini degistirmis

olup, artik hedef kitleleri elde tutmak yerine diger insanlarla ve gevresi ile dengeli
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iligkiler kurabilen, hizmet alanlarin talep ve ihtiyaglarini, beklentilerini tahmin
edebilen yani insanlarin duygularina hitkmedebilen, anlamlandirabilen ve diger bir

deyisle duygusal zeka becerilerine sahip elemanlar1 bulmaya ¢alismaktadirlar.

Ozellikle yeni yonetim anlayismin miisteri memnuniyet odakli olmasimin
yayginlagmasi ile ¢alisanlarin duygusal zeka yetilerine 6nem verilmesi, ¢alisanlarin
ylksek performans gostermelerine neden olmakta, Orgiitlerinde basar1 seviyesi

yiikselmektedir (Soyugiizel, 2019: 250).

Akademik zekasi yiikksek olup is ortamina uyum saglayamayan, devamli sorun
cikartan kisiler de bulunmaktadir. Bunlar ¢alisma ortamindaki arkadaslar1 ile uyum
icerisinde olamiyorsa, grup c¢alismasinda dengeli iliski kuramiyorsa, oOrglitte de
verimlilik saglanamaz. Calisan ruhen ve bedenen orgiite baglanabildigi siirece yani
orgiitii icten benimsedigi siirece igyeri huzuru ve Orgiitiin verimliligi artar.
Duygularin ise gelirken kapmin disinda birakilmasi, aile ve sosyal hayatimizdaki
iligkileri is yerine tasimama gibi klasik yaklasimlar, sorunlar ic¢in ¢o6ziim
getirememistir (Gokge, 2006: 53). Sadece rasyonaliteye odaklanmak, is yerinde
duygusalligin ihmal edilmesi sonucunu dogurmus olup; calisanlarin duygularina
egilememek, onlarin hiizlin ve tilkkenmislik gibi sorunlarina ¢oziim odakli olamamalk,
hizmet veren Orgiitlerin miisteri mutlulugunu saglamada basar1 diizeyini de olumsuz

etkilemistir.

Bu da gosteriyor ki duygusal zekanin cevresel etkisi ve yonetimsel agidan degeri

akilcil zekadan daha fazla olmaktadir.
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IKIiNCi BOLUM

PERFORMANS

2.1. IS PERFORMANSI

Bu boliimiimiizde is performansinin tanimi, i performansinin énemi, unsurlart ve

boyutlar1 literatiir taramasina dayali olarak ele alinacaktir.

2.2. 1S PERFORMANS TANIMI

Son zamanlarda giinlilkk yasantimizda, is hayatimizda olduk¢a cok kullanilan
performans kelimesi koken olarak Ingilizce “performance” kelimesine
dayanmaktadir (Uygun, 2017:6). Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “basarim” olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica sozliikte icra etmek, bir seyi basarmak, ¢aba sarf etmek,
stire i¢inde olgunlastirmak gibi eylemleri de ifade etmekte olup ¢ogunlukla basari,

basarmak kavrami kullanim alan1 bulmustur.

Performans, isgorenin belirli bir zaman aralifinda gergeklestirdigi is giicli; verilen
gorevi belirli bir zaman araliginda tamamlamas1 ve yapilan bir gérevde gosterilen
basarim derecesi olarak ifade edilmektedir (Bilgin, 2004: 13; Sabuncuoglu, 2013: 17;
Bozkurt vd., 1998: 203; Pakdil, 2001: 23).

Performans, tanimlanan bir isin yapilma siireci, ¢alisanin goérevi yerine getirmede
kapasitesi ve istekliligini gosteren davranig bigimidir. Ayn1 statiide ¢alisan kisilerin
bazilar1 list kademelere yiikselirken, digerinin ayni statiide kalmasi ¢ogunlukla
kisinin gosterdigi bir seyleri basarma cabasina yani performansina baghdir (Bingdl,
2006: 321). Nitekim performans yalnizca ¢aliganin degil, ayn1 zamanda bir takim
olarak ya da kurumun periyodik zaman aralifinda is ile ilgili planlanan ve hedef

konulan noktanin ne kadarina ulagildiginin miktar ve kalite olarak analizidir. Yani is
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taniminda ki gorevin, ne dl¢iide basartyla yerine getirildigi dl¢tilmektedir (Mayatiirk,

2011: 75).

Literatiir taramasinda performans kavrami, amaca ulagsmada Onceden belirlenen
planlar dogrultusunda yani hedefe ulagsma yolunda neyi saglayabildigini nicel ve nitel
olarak oOlgmek (Gokiis vd., 2014: 58), baska bir ifade ile gorevin yerine
getirilmesinde  gosterilen basarinin, amaglanan hedefe varmada gosterilen
performansin kalite ve kandite yonleriyle gostergesi (Songur, 1995: 1) olarak
tanimlanmaktadir. Performans kavrami baska bir tanima gore; calisanlarin bilgi,
beceri, yeteneklerine gore tanimlanan isleri, belirli bir zaman dilimi igerisinde
gerceklestirmesi  (Saydam, 2005: 4), emek harcamasi, ¢abasi olarak ta
aciklanmaktadir. Kamu yonetiminde performans kavrami, “yonetimin vatandasa
sunmayi istlenip amag edindigi mal ve hizmetleri yerine getirme durumu” (Findike,

1999: 61) olarak ifade edilmektedir.

Is ortamlarinda birlikte ¢alisan ve birbirleriyle karsilikli iliski ve etkilesim igerisinde
bulunan insanlar siirekli olarak birbirlerini informel olarak degerlendirirler; ancak bir
kurumda yapilan degerlendirme; formel ve sistematik olarak siireklilik gerektirir,
calisanin isbasindaki performansinin belirlenmesi ve giincellenmesi isletmelerin
hedeflerine ulasma vizyonlarinin en temel parcasi olmalidir. Insan kaynaginin
performansimin tespit edilmesi ve bu degerler sonucunda gelistirilmesi oOrgiitsel
hedefe ulagsmada ve rekabet avantaji acgisindan kolaylik saglayabilmektedir. Bu
performans degerlendirme formel ve sistematik bir sistem igerisinde dinamik ve

stireklilik arzetmelidir (Uyargil, 2018: 217).

Bu baglamda, bir kurumda calisan bireylerin belirli bir donemde gostermesi gereken
fiili basar1 davramiglarimi gosterip goOstermediginin saptanarak, gelecege iliskin
gelisme durumlarimi belirlemeye yoOnelik calismalar biitiinii olarak tanimlanan
performans degerlendirmesini bir bagka kaynakta ise “isgdrenlerin yeteneklerinin,
mevcut giiclerinin, is aligkanliklarinin, fiili hareketlerinin ve diger niteliklerinin
baskalariyla karsilastirilarak yapilan sistematik bir 6lgme olarak belirtmektedir
(Ataay, 1990: 234). Ayrica calisanlarin verimliliklerinin Slgiilmesi olarak ta ifade

edilen performans degerlendirmesinin, kurumun temel hedefleri ile ¢alisanin kariyer
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hedeflerinin uyumlagtirilarak, adalet ve esitlik ilkelerine gore yiiriitiilmesi; ¢alisanin
motivasyonunu, egitim ve akademik gelisimini artirmada katki sagladigi

goriilmektedir.

Kurum, orgiit ve isletmelerin performans degerlendirme sistemleri farklilik
gosterebilmektedir, farkli farkli tanimlarin yapildigi performans degerlendirmesi;
calisanin, kurumun ve yoOnetimin vizyonunu gelistirmesi adina planlanan hedefe
ulagmasini ve olabilecek aksakliklarin dnlenmesi adina hesap verebilirlik ilkesine
dayali objektif kriterle belirli zaman araliklarinda yapilan bilingli, yonetimsel ve

orgiitsel faaliyetler biitiiniidiir (Aykag, 1996 : 17).

Bu nedenle insan kaynaklari yonetiminin uygulamalarinda bulunmasi gereken
performans degerlendirme siirecinin ¢ok yonlii, siireklilik arz eden ve objektif
kriterler ile yiiriitiilmesi gereken bir karakteri oldugu gibi sonug verilerini is, personel
devirim hiz1 ve yonetim gelistirme gibi hedefe ulasmay1 saglamada kritik bir ¢aba

olarak karsimiza ¢ikabilmektedir (Aykac, 1996: 18).

Kurumlarda, orgiitlerde, isletmelerde performans yonetimi ise; hedeflere, degerlere
ve davramisa gore belirlenen planlar dogrultusunda, c¢alisanin ortaya koydugu
performansini, gelistirmeyi amaglayan ve bu konuya daha ortak cabayla katki
diizeyini artirmasi, degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesine, sistematik bir agidan

yaklagan sistemdir (Barutcugil, 2002: 125).

Isletmelerde, orgiitlerde, kamu kurumlarinda 6zneyi olusturan c¢alisanin
performansini etkileyen bir¢ok farkli unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlarin; Fiziki,
Ekonomik ve Psiko-Sosyal olarak {i¢ ana grup ad1 altinda (Yumusak, 2008: 3) kisaca

aciklamasini yapacak olursak;

2.2.1. Ekonomik Unsurlar

Isgorenin etkili ve verimli calismasii 6zendirme, performansini yiikseltme
araglarindan olan iicret artis1 en yaygin kullanilan 6zendirme araglarindandir.

Performansa dayali iicretlendirmenin verimliligi artirdig fikri ve arasindaki iliski hep
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aragtirtlmakta olup uygulanmasi adeta zorunlu bir sistem olarak goriilebilmektedir.
Caligsanlar1, yiiksek performanslariin karsiligi olarak ekonomik deger tasiyan
odiillendirmelerin yapilmasi kisilerin ¢alistigit kuruma daha c¢ok baglanmasini
saglayarak diger ¢alisanlar1 da tesvik etmesi acisindan olduk¢a Oonemli bir faktor
olarak nitelendirilmektedir. Netice olarak; performansi iicretlendirme, calisanin
orgiite daha sik1 baglanmasina, daha is odakli diigliniip yenilikgi diislincelerle orgiite
katki saglamasina, hem ¢alisan hem de isletmeye kazan¢ ve rekabet istiinliigii

saglamasina neden olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 120-125).

2.2.2. Fiziki Unsur

Isi goren kisinin galigma ortamimin saglikli ve is giivenligi acisindan uygunlugu, is
giicli verimini pozitif yonde etkileyecektir. Is yerindeki aydinlatma sistemi, biiro
personelinin kullandigr masa-sandalyenin ergonomikligi, havalandirma sisteminin
yeterliligi yani isgorenin rahat ve fonksiyonel c¢alisabilmesi i¢in ¢evresindeki fiziki
ortam ile uyumlu hale gelebilmesi adina dikkat edilmesi en Onemli performans

etkenidir (Ugur, 1991: 80).

2.2.3. Psiko-Sosyal Unsurlar

Gliniimiliziin  sosyo-kiiltiirel ve teknolojik degisimleri ¢ogu seyleri yeniden
sekillendirmeye yol acmustir. Isletmelerde, orgiitlerdeki rekabet ortaminin
farklilagmasi teskilat sistemini degistirmis, hizmet tiirii de farklilagmistir, rekabet
tstiinliigii saglamanin yolu artik daha yaratict olmak yeni stratejiler ile yliksek
hedeflere yonelmesi, c¢alisanin ortaya koydugu performansin ve yetkinliklerinin
rekabet ortaminda yeterli gériilmemesine yol agmis ve ¢alisanin daha etkin ve etkili
olmast amaglanmistir (Diiren, 1999: 99). Bu dogrultuda performansla dogrudan baglh
hale getirilen verimlilik tizerine odaklanilmistir. Bu degisimler ve yiikselen
beklentiler kaygi seviyesi yliksek calisanin psikolojik yapisin1 ve performansini kétii
yonde etkileyebilmektedir. Bu tip calisanlara asir1 kaygmin gereksizligi telkin
edilerek, motive etme yaklasimi dnemle {lizerinde durulmasi gereken konulardandir.
Ciinkii; insan zihni, duygusu ve sosyal hayatiyla bir biitiindiir. Davranist ortaya
cikaran bu kavramlar birbirleriyle etkilesim halinde olmasi sebebiyle performansi

engelleyen bu engellerin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.
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Insan duygu yiiklii bir varlik olmas1 sebebiyle, isine kars1 olusturdugu degerler ve is
ortamindaki etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan duygulari, kisinin yagam ve is kalitesini

olumlu ve olumsuz etkileyerek performansini etkileyebilmektedir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerlendirmesi siireklilik arz ettigi i¢in belli bir siireci ifade etmektedir.
Oncelikle performans degerlendirmenin nasil yapilacag: belirlenmeli, sonra kimlerin
performansi degerlendirecegi ve yontemin ne olacagi ve son olarak sonucun analizi

ve sonuglarin kullanimi belirlenmelidir (Oana, 2012: 753).

2.3.1. Performans Degerlendirme Olg¢iitiiniin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin neye gore yapilacagi ve Olgiitlerin se¢imi 6nemli bir
unsurdur. Tespit edilen Olgiitler tim calisanlara duyurulmalidir. Ayrica belirlenen
Olclitlerin baz1 niteliklere sahip olmasi gerekir. Bu nitelikler asagidaki gibi
siralanabilir (Newman ve Hinrichs, 1990: 5):

a. Gecerlilik

Kullanilan o6lgiitler bireysel, kurumsal ve toplumsal amaglarin gergeklestirilmesine
katkida bulunmali, 6l¢timler 6nyargisiz gerceklestirilmelidir.

b. Givenilirlik

Performans degerlendirmede kullanilacak olgiitler titizlikle belirlenmeli ve degisik
kisilerce yapilan 6l¢timler benzer sonuglar verebilecek nitelikte olmalidir.

c¢. Cok Boyutluluk

Belirlenen olciitler calisanin bilgi seviyesi, iletisim becerisi, planlama kabiliyeti,
takim calismasina yatkinlig1 ve motivasyon becerisi gibi bir ¢cok mesleki ve bireysel
yetkinliklerinin degerlendirmesini saglayacak nitelikte olmalidir.

d. Kullamshhk

Tespit edilen Olciitler, degerlendirme siirecinin biitiin elemanlar1 tarafindan

anlagilabilir ve sade 6zellige sahip olmalidir.
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Performans oOlgiitleri kisilik 6zelliklerine, davraniglara ve sonuglara dayali ol¢iitler

olarak {i¢ guruba ayrilmaktadir (Mercanlioglu, 2012: 44; Oana, 2012: 755).

2.3.1.1. Kisilik Ozelliklerine Dayah Degerlendirme

Kisilik 6zelliklerine dayali degerlendirme, ¢alisanlarin diirtistliilk, gilivenilirlik,
iletisim kabiliyeti gibi 0Ozelliklerinin kurumca istenilen performans seviyesine

yardimci olabilecek kisilik 6zelliklerini esas almaktadir.

2.3.1.2. Davramsa Dayali Degerlendirme

Davranislara dayali dlgiitler, ¢alisanin davranig tarzlarini dikkate alir. Bu olgiitler ile,
iiretilen isin kalitesi, grup ¢alismasina yatkinlik, sorumluluk alabilme gibi 6zellikler
kiyaslanir (Schuler ve Jackson, 1996: 350). Bu dlgiitler kullanilark idareci
konumunda bulunanlarin degerlendirilmesinde karar verebilme, astlarini yetistirme
yetenegi denetleme ve motivasyon gibi farkli boyutlar kullanilmaktadir

(Sabuncuoglu, 2013: 157).

2.3.1.3. Sonuca Dayal Degerlendirme

Performans degerlendirmede, yapilan faaliyetlerin olusumundaki etkililik ve
etkinlige dayali olarak degerlendirilmesinde Olgiitler, girdilerden daha ¢ok sonug ve
kalite gostergesine dayali yani basarilan isler iizerine performans 6l¢iimii yapilan
Olgiitlerdir. Bu olgiitler, ¢ikti-sonug Ol¢iitleri olarak ta bilinmektedir. Burada ¢alisanin
yaptig1 yazismalar ¢ikti; ayni ¢alisanin hizmet verdigi kurumun, amag¢ ve hedefleri
ile iliskilendirilerek kaliteli hizmet vermelerini ise sonu¢ gostergesi olarak

degerlendirilmektedir (Benligiray, 1999: 82).

Kazanilan deneyimler gosteriyor ki; degerlendirme siirecinde performans olgiitleri
olarak davraniga dayali Olgiitler ve kisilige dayali Olciitlerin esas alinmasinin, bu
kavramlarin soyut olmasi dolayisiyla, O6l¢iim degerlerinin saglikli olamayacagi
belirtilmektedir (Uyargil, 2013: 32). Bu sebeple, son zamanlarda kuruluslarin
performans degerlendirme 6lg¢iitlerinde genel egilim, kisilik ve davranis 6lciitlerinden

cok, sonu¢ odakli 6lgiitlerin kullanilmasi yoniinde olmaktadir (Oana, 2012: 757).
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2.3.2. Performans Degerlendirme Oznesinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme yonteminin amacina ulasabilmesi i¢in degerlendirmeyi
kimin yapacagi yani Ozneyi belirlemek ¢ok Onemlidir. Belirlenecek olan ozne,
calisanin is tanimini bilmesi, kurumun hedeflerini iyi tanimasi, performans
degerlendirme esnasinda On yargiya kapilmadan belirlenen Olgiitler esasina gore
tarafsiz  degerlendirme yetenegine sahip olmast Onemlidir. Performans
degerlendirmenin sa¢ ayagini olusturan alti temel 6zne belirtilebilir (Aldemir, 1993:
218).

a. Ust/Amir Tarafindan Degerlendirme

&

Astlar Tarafindan Degerlendirme

e

Ayni Diizeydeki Calisanlar Tarafindan Degerlendirme

=

Calisanin Kendini Degerlendirmesi (Oz Degerlendirme)

e. Hizmet/Mal Alanlar Tarafindan Degerlendirme

bl

Bagimsiz Bir Denetleyici Tarafindan Degerlendirme

2.3.2.1. Ust/Amir Tarafindan Degerlendirme

Calisanin, performansini degerlendiricisi olarak bilinen en yaygmn uygulama,
calisanin bagli oldugu birinci amiridir. Bunun nedeni olarak, en yakin amirin,
calisan1 en 1iyi bilen olmasi, iletisimin kolay saglanmasi, verilen islerin takibinde
daha yakindan gozlemleme imkaninin olmasidir (Werther ve Davis, 1995: 281).

Isgorenin birinci amiri, ¢aliganin gayretini, is yapma azmini, yeterli ve yetersiz
oldugu konular bildigi icin, gelistirilmesi i¢in hangi egitimleri almas1 gerektigini
bilendir. Ayn1 zamanda hiyerarsik olarak calisanlara en yakin olan amir, ¢alisaninin
yapacagi islerde yonlendirme yapabilmektedir. Bu sebeple ¢alisanin
degerlendirilmesinde, birinci amirin roli biiyiikk olmaktadir (Cummings, 1993: 102).
Bagka bir yonden bakildiginda ise, degerlendiricinin ¢alisganin yakininda olmasindan
kaynaklanan dezavantajlar bulunmaktadir. Bunlar, astin kendini baskida hissetmesi,
diisiik puan almasinda amir-memur iligkisinin zedelenmesi, ayrica ¢alisana devamli
yakin iligkiden kaynakli kisisel ve subjektif karar verme gibi degerlendirmenin
tarafsizligina zarar verici durumlar s6z konusu olabilmektedir (Askun, 1996: 9).

Ancak hiyerarsik siralama olarak yatay ve dikey alanda degerlendirici sayisi {igii
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geememeli ve en yakin amirin degerlendirmede puanlama orantisinin daha yiiksek

olmasinda fayda vardir (Sabuncuoglu, 2013:191).

2.3.2.2. Astlar Tarafindan Degerlendirme

Bu degerlendirme tipinin yaygin kullanildigi s6ylenemez. Bu tip degerlendirmede
ana sorun, istleri astlarin degerlendirmesinde kisisel sorunlar yasanabilir, ayrica
degerlendirme yapacak astlarin, yoneticilerin yetkinliklerinde olan yasal 6diil ve ceza
islemlerini aleyhlerine kullanabilecegi endisesiyle gergeklikten
uzaklasabileceklerinden tercih edilen bir yontem oldugu sdylenemez (McCarthy,
2001: 20). Nitekim bu yontemin basarili olmasi agisindan astlarin, degerlendirme
konusunda egitim almis olmasi, istlerin de astlarin degerlendirme onerilerinden
faydalanabilecegine inanmasi gerekmektedir. Bu degerlendirme yontemi, ast-list
iliskisinin rahat oldugu, astin iizerinde baski hissetmedigi, demokratik olarak

yonetilen isletmeler i¢in daha uygundur (Ozler, 2013:118).

2.3.2.3. Aym Diizeydeki Calisanlar Tarafindan Degerlendirme

Ayni hiyerarsik konumda bulunan calisanlar tarafindan degerlendirme yonteminde,
calisanlar gerceklestirilen igin niteliklerini daha iyi bilmesi agisindan bunu yiiriitecek
diger calisanlarin bu mesleki ve kisisel 06zellige sahip olup olmadigim
degerlendirmesi daha kolay olmaktadir. Astlarin bu 6nerilerinin dikkate alinmast,
kurumsal ve bireysel basari i¢in yararli olacaktir. Degerlendirmenin dogrulugu
sorgulanabilir olsa da bu tiir degerlendirme sonuglarinin kritik ve dnemli mevkilere
yapilacak atama i¢in yonetimin elinde énemli bir bilgi kaynagi olacagini soylemek

miimkiindiir (Dicle, 1992: 58).

2.3.2.4. Cahsanin Kendisini Degerlendirmesi (Oz Degerlendirme)

Bu yontem, mesleki tecriibesi hakkinda bilgiye calisanin kendisi sahip oldugundan,
calisanin kendi performansini degerlendirme siirecine katilmasi, kuruma bagliligimni
artirma, hedeflerini belirlemede daha inangli olma, yapilacak elestirilere daha agik
olma gibi olumlu etkileri olacaktir. Oz degerlendirme yénteminde, ¢alisanin kisiligi

ya da davraniglarina doniikk olmayip, sorumlulugunda olan isin, gorevin
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degerlendirilmesine dayanmalidir. Bu degerlendirme yoOntemi, isgorenin kendi
hatalarin1 goriip, diizeltmek icin gayret géstermesine de Onciiliik etmektedir (Aykag,
1986: 46). Oz degerlendirmede isgoren, kendi performansina, performans degerleme
siirecinde tanimlanmis hedeflere gore deger biger. Boylelikle performansina engel

olan ya da destekleyen kriterleri tespit eder.

2.3.2.5. Hizmet/Uriin Alanlar Tarafindan Degerlendirme

Ozellikle isletmelerde, ¢alisanin performans degerlendirilmesinde, iiriinii alanlarla
yogun temas halinde olan ¢alisanin tutum ve davranislar1 kriter olarak belirlenir. Bu
yontem, iiretim faaliyetinin sonu¢ kismina odaklanilmasi sebebiyle, tercih edilen bir
yontem olup, hizmeti alanlarin memnuniyet goriisiiniin alinmasi, bu kisilerin
isletmeye bagliligin1 devamlilik haline getirebilmektedir (Barutgugil, 2002: 201). Bu
yontemin uygulanma sebebi, hizmet alanlarin geri doniis bildirimleri dogrultusunda,
goriilen aksakliklar1 diizeltmek ve gereken dnlemlerin alinmasi1 amacini giitmektedir.
Bu yontemin uygulanmasinda bazi zorluklar mevcuttur, bunlar; dogru bilgilerin
alimmasinda engelleyici bir takim kisisel takintilar yani karakter, yiiksek beklenti,

degerlendiricinin duygusal durumlaridir (Woods vd.,1998: 205).

2.3.2.6. Bagimsiz Bir Denetleyici Tarafindan Degerlendirme

Kurum digindan, alaninda uzman ve yetkin kisilerden yararlanmak iizere basvurulan
bir yontemdir. Ancak, maliyetli olmasi, kurum 6zelliklerine ve ¢alisanlara yabanci
olmasi, performansmn hatali degerlendirmesine sebep olabilmektedir (Ozler,

2013:118).

2.3.4. Performans Degerleme Yontemleri

Performans yonetiminin 6nemli bir boyutu performans degerlendirmedir. Performans
degerleme, calisanlar hakkinda kariyer, iicretlendirme, terfi, motivasyon gibi
kararlarin alinmasinda baslica veri kaynaklarindan biridir. Bu nedenle performans
degerlendirmenin; objektif, adil ve gilivenilir olmasi son derece Onemlidir.

Performans degerlemede, degerlendiricinin tarafsizligim1 saglamak amaclansa da,
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bazi hallerde tarafsizligi saglamak zorlagir. Kurumun alt diizeylerinde tarafsizligi
saglamak daha kolaydir. Kurumun alt diizeyinde performans degerleme, isin yapilis
ve sonu¢ diizeyine yonelik yapilir. Buna karsin kurumun st diizey yoneticilerinin
performans degerlemesinde, girisimcilik, liderlik, vyaraticitlik gibi  kisisel
yetkinliklerin  etkisi  artmaktadir. Bu nedenle st diizey yoneticilerin
performanslarinin  degerlendirilmesinde, tarafsizligi saglamak zorlagmaktadir

(Chaudri, 2010: 248).

Performans degerlendirmede cesitli yaklagimlar bulunmakla birlikte, bunlar, tek tek
ya da bir arada kullanilabilir. Kullanilan en sik performans degerlendirme
yontemleri, bireysel, biitlinciil ve kisilerarasi karsilastirmaya dayali1 yontemler olarak
lic ana baglik altinda incelenebilir (Sabuncuoglu, 2013: 164; Oberg, 1991: 46;
Eraslan ve Algiin, 2005: 95).

2.3.4.1. Bireysel Degerlendirme Yontemleri

Calisanin davranigsal ve kisilik yetkinlikleri ile gergeklestirdikleri hedefleri ve
kuruma yaptig1 katkilarin sonuglarina dayali olarak, belirlenen standartlarla yapilan
degerlendirmedir (Uyargil, 2013:55). Bu standart yontemler; Kompozisyon Y dntemi,
Grafiksel Derecelendirme Yontemi, Zorunlu Tercih Yontemi ve Kritik Olay Yontemi

olarak dort farkli yontemdir (Bakan, 2003: 113).

2.3.4.1.1. Kompozisyon Yontemi

Bu yontemde c¢alisanin degerlendirmesi yazili bir sekilde yapilir. Bu yontemde
degerlendirici, calisanin performansini, isin niteliklerini ve mesleki bilgisini, is
yapma becerisini ve gii¢lii-zayif yonlerini objektif ve agiklayict bilgiler olarak, igin
yapilisindan sonra kaydedilmesi sekliyle toplanmast ve degerlendirilmesi
amaclanmaktadir (Can ve Akgiin, 1995: 182). Bu yontem, ¢alisan1 yakindan taniyan
kisilerden gelen bilgiler olarak kolay bir uygulama gibi goriilse de, hazirlanmasi
zaman almakta ve metin yazabilme yetenegi kuvvetli degerlendirici bulmakta zorluk
yasanabilmektedir. Ayrica belirli bir standart olmayisindan, metinlerin farkl igerikler
gosterebileceginden, metni hazirlayan kisinin degisik kriterler iizerinden genelleme

yapabileceginden, objektifi yakalama zorlasacaktir. Netice olarak, kompozisyonun
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belirli standart igermemesi, detaylarin genis olmamasi, degerlendirme sonucunun

calisanlara olumlu bir geri bildirim saglanmasinda etkin olmayacaktir.

2.3.4.1.2. Grafiksel Derecelendirme Yontemi

Bu yontemin uygulanmasinda, standart performans kriterleri belirlenerek, bu kriterler
derecelendirilir. Bu degerlendirme yonteminde her calisan igin belirli bir donem
sonunda, kisinin i yapma becerisi, yenilik ve yaraticilik diizeyi, liderlik, sorumluluk,
ekip caligma becerisi, iletisim ve kisilik, sosyal yetkinlikleri gibi kriterler
derecelendirmeye tabi tutulur. Bu derecelendirme cok iyi, i1yi, orta ve yetersiz
performans seklinde siniflandirilabilir veya sayisal verilerle degerlendirme yapilarak
derecelendirilebilir. Bu yontem, acik ve net ifadelerin olmasi, tutarli degerlendirmeyi
saglamasi, sonuglarin elde edilmesinin kolaylig1 ve maliyet yoniiniin diisiik olmasi

nedeniyle tercih edilen bir yontemdir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97).

2.3.4.1.3. Zorunlu Tercih Yontemi

Bu yontemde, g¢alisanlar, dnceden belirlenmis performans seviyelerine gore belirli
ifade gruplarma dagitilir. Degerlendirmeyi yapan kisi, standart formdaki ifade
gruplarindan ¢alisan1 ifade eden uygun ifadeyi se¢mesine olanak saglayan bir
yontemdir. Burada degerlendirici kendisine verilen ifade gruplarindan yararlanarak
calisan performansin1i ortaya koymaktadir. Bu yontemde, calisanin kisisel
ozelliginden c¢ok gozlemlenebilen davranmiglarin iizerine odaklanilmasi ve kurum
hedeflerine yonelik standartlarin belirlenmesi seklinde ifadelerin olmasi fayda
saglayacaktir (Saydam, 2005: 156). Derecelendirme formlarinin hazirlanmasi,
zahmetli ve uzmanlik gerektirmesi nedeniyle yiiksek maliyetli olmasi, yontemin

zorlugu olarak belirtilebilir.

2.3.4.1.4. Kritik Olay Yontemi

Performans degerleme, belirlenen yil i¢inde altinci ayda ya da yil sonunda uygulanir.
Bu durumda degerlendiricilerin daha ¢ok yakin geg¢misi dikkate alma egilimleri
olabilmektedir. Bu olumsuzlugu giderebilmek ve performans degerlendirmesinin,

belirlenen donemin tamamini kapsayacak sekilde dikkate alinmasi i¢in uygulanan
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kritik olay yontemi, ¢alisanin gérevini yiiriitmesi sirasinda ortaya koydugu, vasatin
disindaki  kritik davraniglarin  amirler tarafindan kaydedilmesine dayanir.
Degerlendirmeyi  yapan yoneticiye, donemin performans degerlemesinde
gbzlemledikleri, ¢alisanin is performansini etkileyen olumlu ya da olumsuz kritik
olaylar1 degerlendirerek is bilgisi, davranig gibi somut ve nesnel bir degerlendirme

imkani saglayabilir.

2.3.4.2. Bittiinciil Degerlendirme Yontemleri

Biitiinciil degerlendirme yontemleri ¢alisanin kuruma katkisin1 esas alir. Bu
yontemler; Amac¢ Esasli Degerlendirme, Davranis Temelli Degerlendirme, 360
Derece Geri Bildirimli Degerlendirme yontemleridir (Appelbaum vd., 2009: 302;
Budak, 2008: 435).

2.3.4.2.1. Amag Esash Degerlendirme

Bu degerlendirme, calisanin kisisel becerilerini degil, kurum amaglarina ulagsmada
yapacaklar1 katkinin degerlendirilmesine dayanir. Bu yontem calisanlarin basarisinin
belirlenen amacglara ulasmada katki seviyelerini Olgmektedir. Bu yoOntemi
benimseyen kurumlarda, kuruma calisanin kendi katkisini gordiigiinden aidiyet

duygusu gelismektedir.

2.3.4.2.2. Davranis Temelli Degerlendirme

Bu degerlendirme yontemi, yapilacak olan isin en iyi sekilde yerine getirilmesi igin
gerekli olan davramslarin degerlendirilmesi icin gelistirilmistir. Isin yapilma
asamalarinda sergilenen davraniglar esas alinir. Bu yontem genellikle hizmet
sektoriinde kullanilmaktadir. Bu degerlendirmede calisanlarin birbirleriyle uyumu,
hizmet alanlara kars1 davranislari, istleriyle olan iliskileri, calisma azimler vs.

davranis 6zellikleri degerlendirilir.
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2.3.4.2.3. 360 Derece Geri Bildirimli Degerlendirme

Bu yontem, c¢alisanlarin verimliligini, ¢cok fazla veri toplanarak artirmay1 hedefler.
Calisanin is arkadaslari, amirleri, astlar1 ve hizmet alanlar tarafindan
degerlendirilmesini 6ngdren yontemdir. Calisanlardan amirleri, astlari, is arkadaslari
ve hizmet alanlardan belirli sayida kisinin ismi alinarak degerlendirici tarafindan liste
olusturulmasi ve belirlenen kisilere formlarin doldurtularak degerlendirme yapilmasi
seklinde uygulanir. Degerlendirme sonucunda ¢alisanlarin  puani toplanip

raporlandirilarak degerlendirme puani belirlenmis olur.

2.3.4.3. Kisilerarasi1 Karsilastirmaya Dayal Yontemler

Bu yontemler, c¢alisanlarin Dbirbirleriyle karsilagtirilarak  performanslarinin
karsilagtirilmasini amaglar. Bu yontemler, Siralama Yontemi, Zorunlu Dagilim
Yontemi ve Puan Tahsis Yontemi olarak ii¢ guruba ayrilir. (Bakan, 2003: 115;

Yilmazer, 2011: 118).

2.3.4.3.1. Siralama Yontemi

Bu yontem en eski bir yontemdir ve genellikle ¢alisanin ilk amiri tarafindan yapilir.
Calisanlar birbirleriyle karsilastirilarak iyiden kotliye dogru siralanir. Bu uygulama
tek degerlendirici tarafindan yapildiginda bazi olumsuzluklar1 igerebilir.
Degerlendirme yapan yoneticinin ¢aliganlar arasinda fark goremeyebilecegi durumlar
olabilir. Siralama yontemi bir ekip tarafindan yapilmasi durumunda olumsuzluklar

aza indirgenir.

2.3.4.3.2. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu yontem siralama yonteminin gelistirilmis bir halidir. Bu yontemde calisanlar
aldiklar1 puanlara gore belli gruplar i¢inde degerlendirilir. Calisanlardan en iyi ve en

kotii performans sergileyenler yiizdelik olarak gosterilir.
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2.3.4.3.3. Puan Tahsis Yontemi

Bu yontemde sabit bir puan calisanlarin basar1 durumlarina gore paylastirilir ve ¢cok
puandan az puan alana gore siralanir. Bu yOntem basit ve uygulanmasi kolay bir

yontemdir ve ¢alisana 6zel sonuglar verir.

2.3.5. Performans Degerleme Hatalar:

Performans degerleme sistemi insan davranmiglarini degerleme olmasindan kaynakli
hatasiz degerleme olamaz. Bu hatalar performans degerlendirme sistemden olacagi
gibi degerlendiriciden kaynaklanabilmektedir. Kurumda uygulanan degerlendirme
sistemi ne kadar kullanisli olursa olsun, onu faaliyete gegirecek kisi, degerlendiricidir
ve uygulamada degerleme sirasinda  biiyiik hatalar  degerlendiriciden
kaynaklanmaktadir (Geylan, 1996: 147). Bu bakimdan performans degerleme
sistemin yazilimi ve yiiriitiilmesi ile ilgili hatalar ve degerlendirici hatalar1 ayr1 ayr

incelenecektir.

2.3.5.1 Performans Sisteminin Yazilimi ve Uygulamasindan Kaynakh Hatalar

Kurum personelinin degerlendirmesinde kullanilacak olan performans degerlendirme
sisteminde ele alinacak kriterler cok 6nemlidir. Calisanin kisisel 6zellikleri 6n planda
olup is yapma performans:t géz ardi edilirse veya eylemler 6ne ¢ikarilip sonuglar
daha az Onemsenirse, degerlendirmenin sonucu degisebilmektedir. Performans
sistemi yaziliminin, kurumun isleyisi, hedefi ve amacina uygun tasarimda olmamasi
sorun yaratabilmektedir. Ayrica, performans degerlendirmede kullanilacak formlarin
hazirlanmas1 sirasinda aceleci davranmak, oOlgiitlerin gegerliligi ve giivenilirlik
testlerinin yapilmayisi, form i¢indeki metin dilinin anlasilir olmamasi gibi hatalar
sistem yazilimi ve uygulanmasindan kaynakli hatalar olusturabilmektedir

(Colakoglu, 2005: 144).

2.3.5.2. Degerlendirici Kaynakh Hatalar

Performans degerleme sisteminin miikemmel olmasi bazen yeterli olmamaktadir.
Ciinkii, degerlendiricinin degerlemesinde alacag: karar ve gézlemlerinde Onyargisiz

ve objektif bakis agisini1 yakalayamamasi, degerlendirici hatalarini getirmektedir. Bu
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hatalar genellikle degerlendiricinin sistemi iyi tanimamasindan ve yeterli egitim
almamasindan  kaynaklanmaktadir  (Uyargil, 1994: 73). Degerlendiriciden
kaynaklanan hatalar; Halo Etkisi, Kisisel On Yargilar, Kontrast Etkisi, Asir1 Sertlik
Hatasi, Pozisyondan Etkilenme, Asir1 Hosgorii Hatasi, Son izlenim Hatasi gibi

degerlendirici hatalar1 olup bunlar ayr1 ayr incelenecektir.

2.3.5.2.1. Halo Etkisi

Degerlendiricinin, bir ¢alisanin bir iste gostermis oldugu yiiksek performansina
bakarak, diger islerinde de ayn1 performansa sahip oldugunu diisiinmesi ya da boyle
olmadigint bilse dahi olumlu puan vererek (Benligiray, 1999: 209) farkliliklari

gorememesinden kaynaklanan hatalardir.

2.3.5.2.2. Kisisel On Yargi

Performans degerlendirme faaliyeti yiikiimliiliiglinde olan yoneticiler, degerlendirme
esnasinda ¢esitli  konulardaki  Onyargilarinin  etkisinde  kalarak  objektif
davranamazlar. Bu Onyargilar, yabanci uyruklu olmasi, cinsiyeti, inanci, siyasi
diisiince farkliliklar1 gibi c¢alisanin 6zelliklerinden bir veya birkagindan etkilenerek
diisiik performans degerlemesi olarak yansiyabilmektedir (Ozgen vd., 2005: 235).
Bir bagka sekliyle degerlendirici, ¢alisan hakkinda gozlemledikleri ilk izlenimin
etkisiyle, Onyargi  olusturarak olumsuz performans degerleri  vermesi

goriilebilmektedir (Tuncer, 2013: 99).

2.3.5.2.3. Kontrast Etkisi

Degerlendirme faaliyetini yiirliten yoneticinin bir dnce degerlendirilen bir ¢alisanin
puanindan etkilenerek diger calisani bu puan lizerinden degerlendirmesi seklinde
yorumlanan degerlendirme hatasidir. Bir baska degisle, performansi diisiik bir
calisanla kiyaslanan orta diizeyli bir performans gdsteren c¢alisana ¢ok basarili puan
verilirken, performansi yiiksek bir ¢alisanla kiyaslanan orta performansli bir ¢alisan
cok basarisiz olarak degerlendirilebilir. Bu gibi degerlendirmeler, sonuglarin
giivenirliligini ve gegerliligini olumsuz etkileyen hatalardir. Bu durumda alinmasi

gereken Onlem, perfomans degerlendirme kriterleri acik ve net bir bigimde
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belirlenmeli, her birey 6zel oldugu i¢in kiyaslama yapilmadan degerlendirilmelidir

(Colakoglu, 2005: 145).

2.3.5.2.4. Asin Sertlik Hatas1

Yoneticinin ¢alisana performans degerlendirme puani verirken gergekte oldugundan
cok daha diisik puan ile puanlamasi durumunda ortaya cikan hatadir. Bdyle
yoneticiler c¢alisanin performansint kiiclimser, yiiksek performans ile c¢alisan
personelin daha ¢ok hatalar1 ve eksiklikleri lizerinde durur. Bu tiir degerlendirme
calisanin direncini kirar, motivasyonunu diisiirlir ve kendini gelistirme hevesini kirar

(Benligiray, 1999: 209).

2.3.5.2.5. Asir1 Hosgorii Hatasi

Yoneticinin ¢alisana performans degerlendirme puani verirken gergekte oldugundan
¢ok daha yiiksek puan ile puanlamasi durumunda ortaya ¢ikan hatadir. Yoneticinin
performans degerlemenin etkisini g6z ardi etmesi nedeniyle, konuya gerekli
hassasiyeti gostermemesi, calisanlarin giiclii ve zayif yanlarimi degerlendirmeye
almamasi hatanin nedenlerindendir. Bazen de yonetici, ¢alisanin motivasyonunu
yilksek tutmak amaciyla yiiksek puan vererek, calisanin hatasint goérmezden

gelebilmektedir (Benligiray, 1999: 208).

2.3.5.2.6. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirmede baz1 yoneticiler, kurum i¢in 6nemli kabul edilen isleri
yiirliten personelin performanslarini yiiksek degerlendirirken, 6nemsiz kabul edilen
isleri ylriitenlerin performanslarini diigiik degerlendirebilmektedirler (Uyargil, 1994:

80).

2.3.5.2.7. Son izlenim Hatas1

Performans degerleme, s6z konusu yili kapsayacak sekilde yapilmasi gerekmektedir.

Calisanin performansi yilin bagindan, yilin sonuna kadar gegen zaman periyodundaki
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performanst biitiin olarak degerlendirmeye alinmalidir. Yani c¢alisanin performansi
son donemde gosterdigi performansina gore degil, biitin bir doneme gore

degerlendirilmelidir (Barutgugil, 2002: 231).

2.3.6. Performans Degerlendirme Sonu¢larimmimn Kullanimi

Calisanlarin  belirlenen donem i¢inde performansiyla ilgili mevcut bilgilerin
toplanmasindan sonra elde edilen verilen kullanilmasi, degerlendirme siirecinin en
onemli kismidir. Ciinkii degerlendirme siireci, belirlenen hedeflere ne kadar
ulasilabildiginin ispatlandigr asamadir. Bu asamada iistler, personelin beklentileri
astig1, beklentilere ulasildigi veya ulasilamadigi alanlart belirleyerek bir
degerlendirme ¢ikarirlar (Benligiray, 1999: 227). Daha sonra degerlendirme
sonucunda  planlanan  performansla, gerceklesen performans analizinin
degerlendirilmesinde, ger¢eklesen performans esit ya da iist diizeyde ise personele

egitim, kariyer ve iicret gibi yansimalar1 olacaktir.

2.3.6.1. Egitim

Performans degerlendirme analizinde elde edilen veriler neticesinde, personelin
kisisel ve mesleki yetersizlikleri tespit edilerek onlar icin egitsel bir planlama
diizenlenir. Bu planlama ile kisisel ve mesleki gelisim saglanarak, kurumsal

hedeflere ulagmaya katkida bulunulur.

2.3.6.2. Kariyer

Performans degerlendirmeyi etkili kullanmanin en 6nemli sacayagi, personele geri
bildiriminin yeterli oranda saglandigr durumlardir. Geri doniis, personelin kendi
kendini degerlendirmesine, hedeflerini belirlemesine, zayif ve gili¢lii yonlerini
gérmesine yardimci olacaktir (Akgakaya, 2012: 173). Bu sayede personel, istek ve
beklentileri ile hedeflerini belirleyerek, kendi kisisel yetkinliklerine gore becerilerini

gelistirerek mantikli bir kariyer plani ¢izebilir (Uygun, 2017: 42).
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2.3.6.3. Ucret

Performans degerlendirme sonuglarinin {icret-maas planlamasinda kullanilmasi
biiyilk Oonem arzeder. Performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlar1 motive
edebilmesi i¢in, 6diill ve tcret artisinin etkisi bir hayli yiiksek olmaktadir.
Calisanlarin performanslarina gore iicretlendirme yapilmasi genel olarak o6zel
sirketlerde uygulanmakta iken, son zamanlarda kamu kurum ve kuruluslarinda da

kullanildig1 goriilmektedir (Akyildiz, 2001: 90).

2.4. GOREV VE BAGLAMSAL PERFORMANS

Gorev performansi, kurum igerisinde ¢aligana tanimlanmis islerin yerine getirilmesi,
basarilmasi (Murphy, 1989: 183), kurumun 6znesi durumundaki ¢alisanin, kurumun
beklentisi dogrultusunda tanimlanan islerin yerine getirilmesinde harcadigi
performanstir (Lin, Chen ve Wang 2011: 165). Gorev performansi, c¢alisanin ise
baslamasindan itibaren ¢alistig1 siire igerisinde resmi olarak kendisine tanimlanan
isleri yapmasindaki enerjisi, isin yerine getirilmesindeki ustaliktir (Borman ve
Motowidlo, 1993: 72). Genel anlamda; kurumun stratejik hedefine ulagmasina katki
saglayan hareketler biitiiniidiir (Borman ve Motowidlo, 1993: 72). Sonug¢ olarak bu
faaliyetler; ¢alisanin organizasyondaki ham maddenin islenerek girdi ve ¢iktinin
teknik yoniine ¢aba harcanmasi gorev performansini, isin teknik yoniiniin hazir hale
gelmesindeki destek ise baglamsal performansi ifade etmekte olup gérev performansi
ve baglamsal performans olarak iki grupta agiklanmaktadir (Motowidlo, Borman ve

Schmit, 1997: 71).

Gorev performansi, isgorenin is tanimlari igerisinde yer alan sorumluluklari yerine
getirmedeki performansini ifade ederken (Borman ve Motowidlo, 1993: 72);
baglamsal performans ise is gorenin sorumlulugu digsinda yerine getirdikleri ve
orgiitiin hedefine ulagsmasina katki saglayan hareketlerin performans boyutu olarak

nitelendirilmektedir.

Bir bagka ifade ile baglamsal performans, ¢alisanin kurum i¢i sorumlulugunda olan
gorevini ifa etmesi ile dogrudan ilgili olmayan, yani orgiitiin isleyisine kolaylastirici

imkanlar sunarak dolayl katkisi ile orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamina destek
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saglayan goniilliiliik davranigidir (Motowildo vd., 1997: 80; Rotundo, 2002; Jawahar
ve Carr, 2007: 335).

Calisanlarin sergiledikleri islerin yerine getirilmesinde takim arkadaslar ile etkili
iletisim saglamasi, bilgi aligverisi ile yardimci olduklart islerin daha once
tamamlanmas1 gayreti ile Orgiit basarisina katki saglayan kisisel ¢abalar, faaliyetler,
baglamsal performansi ifade etmektedir (Scotter, 2000: 79). Rol dis1 performans
olarak ta ifade edilen baglamsal performanst; kisilerarasinda kolaylik saglamak ve
ise kendisini adamak gibi iki farkli boyutu da bulunmaktadir (Scotter ve Motowidlo

1996: 529).

Kisileraras1 kolaylastiricilik; bilgi, beceri ve mesleki tecriibelerini diger ¢alisanlarin
performansina destek icin kullanma, yardimci olma, anlayish, miisterek calisma

ruhuna yatkin olarak orgiite deger katan faaliyetlerden olusmaktadir.

Baglamsal performans literatlirde; bir kisinin formel is taniminin 6tesinde, radikal
¢oziimler ile is arkadaglarina yardimci olmasi, olumlu iligkiler icinde kurum kiiltiir ve
iklimine katkida bulunmak i¢in isin yapilmasinda emek harcamaya goniillii olmast,
bir baska ifade ile rol fazlasi davranis seklinde acgiklanmakta olup Orgiitsel

vatandaghik davranis igerigi ile tutarlilik saglamaktadir (Organ, 1997: 88).

Kurumun belirlemis oldugu hedeflerine ulagsmadaki basarisinda baglamsal
performans Onemli olmakla birlikte, kurum performansinin artirilmasinda da
katalizor etki yaratmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997). Ayni zamanda hem
kurumda verimli ¢alisma ortamlart olusturarak etkili iletisimi, motivasyonu
saglamakta hem de kisiler arasi pozitif davranisa etki etmektedir. Netice olarak,
calisanin baglamsal performansinin, kurum basarisina ve performansina katkilar

yiiksek olmaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 186).

2.5.1S PERFORMANSI VE DUYGUSAL ZEKA ILiSKIiSi

Globallesen diinyada giderek yayginlasan, seffaflasan bilgi iletisim ag1, yiikselen

beklentiler is hayatini daha rekabet¢i ve talepkar hale getirmistir. Bu durum
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orgiitlerde artik daha yaratici olmak, yeni stratejiler gelistirmek adina yiiksek
hedefler belirlemelerine yol agmistir. Calisanin ortaya koydugu performansin ve
yetkinliklerinin rekabet¢i ortamda yeterli goriilmemesi daha fazla verimlilik i¢in

performans standartlarinin daha da yiikseltilmesine odaklanilmistir.

Rekabetci ortamda etkinligi ve verimliligi artirmanin iizerindeki arastirmalarda
organizasyonlarin miisteri memnuniyeti saglamak ve hedef kitleleri elde tutmak
adina, stratejilerinde basta insan kaynakli uygulamalarinda duygusal zeka odakli
yaklagimlar gelistirilmeye baglanilmistir. Ciinkii duygular, insan davraniglarinda,

motivasyonunda ve performansinda giiclii bir tetikleyici gorev géormektedir.

Yapilan aragtirmalar duygusal zekanin; amag¢ ve hedefe ulasmada, hayattaki basari
icin gegerli bir Ol¢iit oldugunu, bireyin davraniglarina yon vererek pozitif diislinceler
ile daha iyi, anlaml iletisim ag1 kurarak, girisimcilik ve katilimcilik ruhunu
destekleyen unsurlarla yiliksek performans sagladigi goriilmektedir (Goleman, 1995:
25). Bir bagka anlamda duygularin yonetimi olarak, duygusal zekas: yiiksek insanlar,
yasanilan olaydaki olumsuzluklarin disa yansimasim1 engelleyerek, pozitif
disavurumu artirarak, kendi ve bagkalarinin iizerinde olumlu etki ile duygular

yonlendirerek performansi yiikseltebilmektedir (Mayer ve Salovey, 1997: 31).

Duygusal zekanin literatiirde iin kazanmasi, dikkat cekmesiyle artan 6nemi, orgiitsel
acidan da onemli hale gelmeye baslamistir. Bu baglamda orgiitler vizyonlarini
yuksek tutmak adina duygusal zekaya oOnem vermeye baglamis, ise eleman
alimlarinda duygusal yetkinlikleri 6l¢en yani yardimlasma, karar verebilme, iletisim
yetenegi, duygularin1 ve duygular1 yonlendirebilme yetenegi olan sosyal becerileri

degerlemeye yonelik tekniklere yer verilmeye baslanilmistir (Soyugiizel, 2019: 247).

Duygusal zekanin is performansina etkisi lizerine yapilan pek cok arastirmalarda
gorebiliyoruz ki; isgdren ve yonetici arasindaki iletisimde, dinleme ve anlama
becerisi, esneklik ve ekip caligmasindaki giiven, insanlara baglilik gibi, hizmete
yonelik motivasyonu ve giliveni zinde tutmak calisanin performansini pozitif sekilde

etkileyecektir (Akcakanat, 2009: 5).
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Gliney Amerikali bir sirkete bagli firmaya yiirlitme kurulu baskan sec¢imi igin
firmanin alt1 tist diizey yoneticisi gorevi almak i¢in birbirleriyle rekabete girerler,
holding sirketi bu alt1 iist diizey yoneticinin giiclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi
icin bir danigmana gorev verilir. 1 numarali yonetici aday; digerlerinden en tecriibeli
ve 1Q’su yiiksek olaniydi, geleneksel degerlendirme olsa 1 numarali aday gorevi
alirdi. Ancak bu adayin zayif noktasi duygusal zekadan (kisisel ve sosyal beceriden)
yoksun oldugu herkes tarafindan biliniyordu. 2 numarali aday yonetici, gii¢lii bir
aday, is deneyimi yliksek ve son derece akilliydi. 3 numarali aday iddialiydi, diger
iki adaydan deneyim ve IQ acisindan gerideydi, fakat duygusal zeka agisindan en
yiiksek adayd1 ve bu 3 numaral1 aday secildi. Onemli nedenlerden biri, duygusal zeka
acisindan gii¢clii olmasiydi, ¢linkii bu is; (yiiriitme kurul baskanligi) yiiksek derecede
kisilerarasi etkililik isteyen, yonetim ekibine liderlik yapabilmekti. Bu degerlendirme
sonucu secilen bagkan, sirketi sektordeki en karl kurulus haline getirdi. Duygusal
yeterliligin bdyle listiin basarilara gotlirdiigli géz oniline alinirsa en biiyiik getiri de
zirvede saglandig goriiliir. Cilinkii yoneticinin performansi, sirketin mali durumunu
etkilemesi, alt grupta calisan memurlarinkinden c¢ok daha etkili sonuclara yol
acabilmektedir. Isin karmasik olmadigi alanlarda, calisanin bilissel yetenekle,
performanst arasinda az ¢ok dogru oranti olabilmektedir. Daha akilli bir biiro
calisani, IQ’su parlak olmayan birine gére daha verimli is ¢ikaracaktir. Fakat islerin
daha karmasik oldugu seviyelerde bir yonetici veya idareden sorumlu kisilerde,
miihendislerde 1Q ve uzmanlik bilgisi, isinde olagandisi performans gostererek
yildizlasmaya aday olacagimi belirleyemez. Zeka ve teknik bilgi daha ¢ok ise
baslamada asilmasi gereken barajlar olabilmektedir (Goleman, 2018: 48-49). Baska
bir deyisle isbasindaki miikemmellige, basariya, performansa, duygusal yeterliligin,
bilissel zeka ve teknik uzmanliktan ¢ok daha fazla rol oynadigi goriilmektedir

(Goleman, 2018: 392).

Hunter analizinde, ¢ok daha karmasik islerde yiiksek ve diisiik performans
gosterenler arasindaki deger farki, duygusal zekay: bilissel yetenege eklenen degil,
onu ¢ogaltan bir faktor haline getirmektedir. Bu nedenle duygusal zeka, iistiin

performans saglayan gizli bir 6ge olabilmektedir (Goleman, 2018: 49).
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Buradan da anlasiliyor ki duygusal zeka is yasaminda kaliteyi yiikselterek is
performansinin artigini pozitif yonde etkilemektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 175).
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UCUNCU BOLUM

MOTIVASYON

3.1. MOTiVASYON KAVRAMI

Psikoloji alaninda bir amaca yonelik davranisin baglamasi ve siirdiiriilebilmesi
motiv-giidii kavramiyla aciklanmaktadir (Akin, 2010: 35). Motivasyonun kelime
anlamini inceleyecek olursak; hareketin sebebi, harekete enerji veren anlaminda
diirti  (motive) ve duygu (emotion) aymi latince kokten tiiretilmistir. Ayrica,
Ingilizce (to move) "harekete gegmek” anlaminda kullanilan “motere” kelimesinden
tiretilmis olup, hedeflerimize ulagsmada bizi harekete geciren, aktiflesmemizi
saglayan duygulardir. Duygular, hisler motivasyonu atesleyendir ve diirtiiler de
algilar1 hareketlendirerek, eylem olusumunu saglar. Bu da gosteriyor ki, biiyiik

islerin altinda biiyiik tutkular vardir (Goleman, 2018: 135).

Motivasyonun Tiirkce kelime karsiligi; giidiilemek, saiklik ve hareketlendirmek
seklinde yer almaktadir. Baska bir ifade ile kisiyi adi konmusg bir amag i¢in harekete
geciren enerji, gi¢c demektir. Kisaca motivasyon, eyleme gecgiren, eylemin
devamliligini saglayan ve olumlu sonug i¢in yoneltici ii¢ ana 6zelligi bulunan bir giic
yaratabilmektedir. Motivasyon, bir veya bir¢cok insani, belirli bir gayeye dogru
strekli sekilde aktif hale gegirmek i¢in yapilan gayretlerin biitiiniidir (Eren,
2003:498). Ayrica motivasyon, amaca ulagsmada gosterilen davraniglarin girdisi ve

sonug arasindaki baglantinin gizli giiciinii ifade eder (Tahiroglu ve Cakir, 2014: 31).

Motivasyon konusu insan davraniglarini ifade etmede kullanilan bir terimdir. Bireyi
amaclt bir davranmisa hareket ettiren zihinsel ve igsel bir giictiir. Motivasyon
(diirtiiler) olmadan akisa gecmek, basarmak ve sonuca ulasmak imkansizdir. Orgiitsel

ve bireysel olarak basarmanin anahtar1 motivasyondur (Aytiirk, 2010: 109).
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Motivasyon, herkese biraz gizemli gelir ve sik kullandigimiz bir kavram olarak
herkesin problemi olabilmektedir. Sosyal hayatimizin i¢inde ne yaparsak yapalim
motivasyon gereklidir. Motivasyon olmadigi zaman hayatta yasama enerjisi olmaz,
insanin yasama heyecanini artiran, i ortaminda daha verimli etkili olmasini saglayan
faktorlerin basinda motivasyon gelir. Insanlari yonlendirebilmek icin onlari
giidiileyen igsel ve dissal faktorleri bilmemiz gerekir. Bu noktada insana, istenen
davranislar1 baslatmada, kisisel tatmine ulagmalarina yardimci olmada, o kisi i¢in
nelerin 6nemli oldugu diisiiniilerek giidiileme araclar ile isteklerine cevap vermek
motive etme noktasinda basari saglayabilir (Geng, 2017: 263). Bir Fransiz atasozii
“bir at1 suya gotiirebilirsin ama ona zorla su igiremezsiniz”” motive konusunun izahi

olabilir.

Motivasyon, insanlarin tiirlii tiirlii ihtiyaglarini karsilamalari i¢in doyuma ve amaca
ulagmalarini saglayacak davraniglarda bulunma siirecidir. Bu siiregte insan ihtiyaglari
farklilagsmakta ve degismekte oldugu i¢in davranis bicimlerinde de degisiklik
olusmaktadir. Bu siirekli dongiiler motivasyonun dinamigini saglamaktadir (Silah,
2005: 56). Gereksinimler giderildik¢e ve tatmin saglandikga, bir iist ihtiyag, bir baska
ama¢ ve hedefler belirecek ve her ihtiyac kisiyi glidiilemede itici gii¢ olacaktir. Bu
sebepledir ki, insanoglu oOnce ihtiyaglarin1 karsilar sonra amag¢ ve hedeflerine
odaklanir (Aytiirk, 2010: 110). Ornegin, susuzluk ¢eken bir insan su ihtiyacina

gidermeye odaklanir, sevgi ihtiyaci i¢in ¢aba harcamaz.

Motivasyon Oylesine ¢ok kapsamlidir ki, insanlarin en basit seyleri dahi yapma
nedenleriyle ilgili olan biitiin etkenleri belirlemek neredeyse imkansizdir. Yani
yaptiklarimizi neden yaptigimiz, herhangi bir sey yapma zahmetine giris sebebimiz
olarak neyin davranisa sevk ettigi ya da eyleme geciren seyin ne olduguna bakmamiz
gerekir. Psikolojinin biitlin diger alanlarinda oldugu gibi, bu sorularinda tek bir basit
cevabi olamaz, ¢linkii insanoglu karmasiktir ve anlamak ¢ok zordur. Organizmanin
fizyolojik ihtiyactan, toplumsal sayginlik ve kimlige dair i¢ ice ge¢mis meselelere
kadar uzanan insan giidiileri karmasik olabilmektedir (Hayes, 2011: 117).
Organizmanin yliiriitmiis oldugu giinliikk islerinde gdosterdikleri performanslarinin
temelinde genellikle itici bir gli¢ yatmaktadir. Bu yonlendirici giicli, giidii veya

ihtiyag¢ biciminde nitelendirilebilmektedir (Akt. Erkutlu, 2018: 133).
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Konusu insan davranislar ile ilgili olan motivasyonda amag, insan1 kazanmaktir. Bir
idareci astina emir vererek bir isi yaptirabilir ama, o isi devamli ve verimli bir sekilde
yaptiramaz. Idarecinin astlarma verdigi isi devamli ve yiiksek performansla en iyi
yaptirabilmesi i¢in onlar1 motive etmesi gerekmektedir ki, Orgiitsel etkinlik ve
verimlilik agisindan en iyi sonug alinabilsin. Calisanin gereksinimlerini, kiiltiirel 6rf
ve adetlerini, tutum ve hareketlerinin altindaki duygu ve diisiincelerine dnem veren
ve yonetim fonksiyonlarini i¢ine katan yoneticiler, personelin motivasyon dinamigini
olusturarak moral seviyelerinin yiikselmesinde basarili olacaklardir. Abraham
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin 4. kademesinde yer alan sevgi, saygr gdrme,
taninma, itibar gérme, kendisinde var olan potansiyeli ispatlama gibi ¢dziimlenmesi
yuksek duyarlilik gerektiren siiregleri bilen ve degere alan basarili yoneticiler,
calisanlarin moral ve motivasyonlarini yiikselterek giidiilerini, 6rgiit ve birey
acisindan arzulanan sonuglara ulagsmay1 saglayan bilimsel ve sistemli bir uygulama
getirebilmektedir (Boone, 1987: 109). Dolayisiyla her biri farkli 6zellik tasiyan
calisanlarin kisilik 6zelliklerine gore tesvik edici araglar yardimi ile siirece hakim
olan ydneticiler, gérev motivasyonu konusunda aktif rol oynamaktadirlar (Kantar,

2008: 83-88).

Motivasyon, orgiit iginde, calisan icinde 6nemli rol oynar. Orgiit ¢alisanlarinin
kalifiyeli, 1yi egitim almis olmas1 orgiitiin verimliligi ve performansi i¢in énemlidir
ancak yeterince motive edilmeyen kalifiyeli, yetenekli, iyi egitimli bir ¢alisan
yeterince performans gosteremeyecektir. Bu sebeple; orgiitte calisanlarin istenilen
davranisa Ozendirilmesi i¢in akis1 saglayacak unsurlarin devreye sokulmasi ve
onlardan istenilen eylemi gerceklestirmesi i¢in arzulandirilmasi gerekmektedir

(Akinci ve Coskun, 2007: 116).

Bu baglamda kurumlar, oOrgiitler asagida siralayacagimiz motivasyonun ana
unsurlarin1  (Baykal, 1987: 32), ayakta kalabilmek ve fark yaratabilmek adina goz
ardi1 etmeyip uygulamasi gerekmektedir.

e Her kisinin devam eden sabirli ¢alismasinin arkasinda itici giicler vardir.

e Farkinda olunarak yapilan her eylem, o eylemi yapan insanin tutum ve

davranislar1 psikolojik yonden agiklanabilir.
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e Her insan farli 6zellikte oldugu i¢in, istekleri ve ihtiyaclar1 farkli olacaktir. Bu
gereksinimlerin de siddet ve siirekliligi farkli boyutlarda olacaktir.

e Hareketin odagi olan gereksinimler amactir, tatmine ulagma (sonug) ise tutum
ve davraniglardir.

e Amag ortaya ¢iktig1 an ya da hissedildigi zaman arzu haline doniisiir.

Motivasyonun igerigi sadece yonetim alanindaki bagsariy1 anlatmaz ayni zamanda her
tir insanlar arasindaki etkili iletisimdeki basariyr da belirtir. Herkes bulunmus
oldugu fiziksel ortamlarinda belirli iletisim kaynaklar1 ile birbirlerini motive etmeye
yani bir seyler yaptirma konusunda harekete gegirmeye cabalarlar. Fakat bu
girisimler karsilikli iletisimi ve motivasyonu sagladigi siirece iliskiler basarili ve

verimli bir sekilde devam etmektedir (Ataman, 2002: 435).

Motivasyonu, bazilarinda olup bazilarinda olmayan kisisel bir ozellik olarak
diistinmemeliyiz. Hepimizin bazen daha ¢ok motive oldugumuz bazen de motive
olamadigimiz anlar olmustur. Bunun sebebi bulunmus oldugumuz ruh halimiz ve
giidiilerimizden kaynaklanmaktadir. Ornegin insan sevdigi bir isi bir ¢irpida

yaparken bazen de saatlerce uzatabilir.

Insanoglunu harekete geciren ve hareketinin yoniinii belirleyen itici kuvvetler vardir.
Bunlar; umutlar, ihtiyaclar, arzular, korkular, inanclar ve bunun gibi duygulardir. Bu
kelimeler basli basina davramsin kaynagi, giidiileyici kuvvetleridir. Oyleyse,
bireylerin korkulari, inanglar1 ve arzularina gore yonetilecegi ve yonlendirilebilecegi
gibi ayni zamanda aktiflesmis bir davranisin dinamigini ve giiclinii nasil
pekistirilecegi ortaya ¢ikarilarak siirdiirebilirlik kazandirilabilinir (Eren, 2010: 498).
Motivasyon olmadan kisilerde hareket olmaz, gayret olmaz, 6grenme istegi olmaz.
En 6nemlisi motivasyon olmadan; arzulanan, beklenen ¢iktilara ulasilamaz (Hanks,

1999: 5).

Is motivasyonu, calisanin ve drgiitiin ihtiyaglarini arzulanan tatminle sonuglandiracak
bir is ortami saglayarak, c¢alisanin harekete ge¢mesi i¢in etkilenmesi veya
heveslendirilmesi siireci (Solmus, 2004: 151-152) ya da gorev ile ilgili hareketi

baslatan ve bu hareketin seklini, bicimini, yogunlugunu, yoniinii ve etkilesim siiresini
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belirleyen, insanlart igsel (bireysel) ve digsal (Orgiitsel) giidiiler olarak atesleyen
etmenlerdir (Aytirk, 2010: 109). Kisaca motivasyonun kapsami, giidiilleme
kapsamiyla es anlamli kabul edilmektedir (Ataman, 2002: 435).

Glidiileme, giidiilerin baskis1 ile davranisa ge¢me ve sonuca kavusma siirecini
kapsar. Bu siirecin olusumunda dort 6nemli asama bulunmaktadir (Sabuncuoglu ve
Tiz, 2013). Giidiileme siireci olarak ifade edilen bu siirec Sekil 3.1°de
aciklanmaktadir. Sekilde de goriildiigli iizere insanoglunun bir takim gereksinimleri
vardir. Bu ihtiyaglar harekete gecirilene kadar kisi igsel olarak giidiilenemez.
Harekete gecirilmis gereksinimlere psikolojide giidii (motiv) adi verilir (Can, 2002:

187).

Tatmin Gereksinimlerin
Edilmemis Uyarilmast

Gereksinimlerin

.. Tatmini
Gereksinimler Gidia

Sekil 3.1. Giidiileme Siireci (Can, 2002: 187)

Gudiilleme siirecinin, eylem noktasinit olusturan tatmin edilmemis gereksinimler,
fiziksel veya ruhsal bir ihtiya¢ olabilir (Ataman, 2002: 436). Insan bir ihtiyaca
uyarildig1 zaman, bu gereksinimi karsilamak i¢in belirli bir devinime gegecektir. Bu
devinim, bu ihtiyac1 karsilamak i¢in bir amag, bir hedef ya da arzu yoniinde
olacaktir. Bu ihtiyacin giderilmesi ile giidiileme baskisi ortadan kalkacaktir. Bir
baska anlatimla, insanin fizyolojik ihtiyaglarinin (aclik, susuzluk ve benzeri) ortaya
cikmasi ile gilidiileme bu ihtiyaglarin giderilmesi yoniinde eylem baglatir ayrica, bir
gruba ait olmak, o grup tarafindan sevilmek, saygmlik duyulmas: gibi ihtiyaglarin
bicimsel olmayan gruplar aracilig ile karsilanmasi da giidiileme siireci kapsaminda
ele alinmalidir. Sonug olarak, giidiileme siireci, bireylerde belirli seylere kars1 olusan
herhangi bir ihtiyacin dogmasi ile baslar, bu uyarmin ardindan kisi cesitli bigimde
davranisa gecer. Gereksinmelere karsi duydugu bu ihtiyacin karsilanmasiyla,
doyuma ulagmis olmanm mutlulugu ile ihtiyacin yarattigi gerilim azalir (Luthans,

1995: 141). Bununla beraber insanoglunu siirekli mutlu edecek bir doyum noktasi
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bulunmamaktadir. Thtiyaclarin siirekli olmasi, bir ihtiyacin bitmesi ile diger ihtiyacin
baslamasi gibi gilidiileme siireci de ayni yol {izerinde ardisik olarak siirekli devam

etmektedir (Erkutlu, 2018: 137). Bu 6rnek, giidiillemenin basit bir anlatimidir.

Biitlin insanlar benzer olmadig1 gibi ihtiyaclari, davranis nedenleri de birbirinden
farkli olmakta, ya da kisinin bir tek hareketinin sebebi birbirinden farkli ihtiyaglarini
gidermeye yonelik olabilmektedir (Can, 2002: 188). Ornegin, bir kadin erkek
iligkisinde; Maslow’un ihtiyag¢ hiyerarsisinde yer alan cinsel ihtiyac1 gidermek icin
olabilecegi gibi, sosyal ve psikolojik ihtiya¢ i¢inde olabilmektedir (Can, 2008: 188).
Bunun gibi motivasyonun onemli ozelligi, kisisel bir hareket olusu ve insan
davranislarinda gozlemlenebilmesidir. Davraniglarda goriilen benzerlik, benzer
giidiilerden kaynaklandig1 i¢in bir takim davramis sebeplerini tek bir giidiiye

baglamak s6z konusu olamamaktadir.

Motivasyon iizerine gecmisten gilinlimiize kadar yapilan c¢alismalarda, insan
eylemleri ve motivasyon araglar1 farkli acilardan 6n plana ¢ikarilarak birbirlerinden
ayrilmiglardir. Bu tarihsel siiregte, calisanlarinin sadece 6diil veya ceza yontemi ile
motive edilecegini diislinen yonetim, c¢alisanlar1 makine olarak gérmekte, onlarin
sosyal hayatlarini kisitlayici “parca basi is” sistemi ile daha ¢ok ¢alis, daha fazla para
kazan prensibini giiderek calismay1 tesvik etmektedirler. Klasik yonetim, ekonomik
giicii ellerinde bulundurduklarindan, ¢alisani disaridan giidiilenen ve kontrol edilerek
yoneltilebilen pasif kisiler oldugunu 6ngérmekteydiler. Yonetim biliminde “havug ve
sopa” yaklagimi olarak adlandirilan bu sistemde, isgorenler havucu elde etmek icin

cok fazla emek, gii¢c harcayacaklar ve yonetimin sopasina yani kontroliine, baskisina

ses ¢cikarmayacaklardir (Can, 2002: 187).

3.2. MOTiVASYON TURLERI

Gudiiler, insanin beliren cesitli ihtiyaglarindan ortaya c¢ikar (Erkutlu, 2018: 137,
Geng, 2017: 267). Bu cesitli ihtiyaglar fizyolojik, psikolojik veya sosyal igerikle ilgili
olabilmektedir. Isgdren motivasyonlarinin giiclendirilmesi konusunda genel bir goriis
bulunmamaktadir. Lakin, fizyolojik gereksinimlerin yerine getirilmesi sirasinin

oncelikli oldugu inanci1 yer almaktadir. Nitekim, bazi giidiileme kuramlarinda birincil
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giidiiler oncelikli goriilse de, baz1 durumlarda genel ve ikincil giidiilerin 6n planda
olabilecegi s6z konusu olabilmektedir. Ornek olarak, papazlarin evlenmemeleri ve
dini gorlis olarak insanlarin orug¢ tutmalaridir. Burada goriildiigii iizere toplumsal
degerlerden kaynakli olarak ikincil giidiiniin birincil giidii olarak 6n plana gectigi
goriilmektedir (Sokmen, 2010: 214). Giidiilerin olusum bicimi, siddeti, yonii, cesitli
sekillerde ve zamandan etkilenerek 6nemlilik sirasinda degisiklik gosterebilmektedir.

Biz burada motivasyon c¢esitlerini dort boliimde inceleyecegiz.

3.2.1. i¢ Motivler

Ogrenme yoluyla edinilmemis, bilingsiz olarak davranislara yansiyan, dogal nitelik

tasiyan giidiilerdir. Yemek, igmek, uyumak, iiremek gibi (Ataman, 2002: 438).

3.2.2. Fizyolojik Motivler

Bu tiir motivasyon, genellikle fizyolojik ihtiyag ve arzulara yonelik gergeklesir.
Birincil diizeyde giidiileme olarak bilinen ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuraminda da ilk basamakta yer alan; yiyecek, su, uyku, oksijen, viicut dengesine
gore sicaklik, sogukluk, tireme, gibi kisinin fizyolojik ihtiyaglarina doniik, kisinin

hayatlarini siirdiirebilmeleri i¢in zaruri olan ihtiyaglardir (Geng, 2017: 266).

Temel gereksinimlerden kaynaklanan giidiilemenin siddeti ve yonii her insanda var
olmakla birlikte gereklilikleri farkli giidiilerden kaynaklanabilir. Ornegin, yeme igme
davraniglar1 bile farkli giidiilerin etkisinde olabilmektedir. Diyet eylemi igerisinde
olmak, fizyolojik ihtiyagtan ¢ok, sosyal kabul ile ilgili bir giidiiniin etkisi
olabilmektedir (Hayes, 2011: 119).

3.2.3. Sosyal Motivler

Sosyal motivler, i¢cinde bulundugumuz toplumun deger verdigi, takdir ettigi, hos
gordiigii  diirtiilere yonelik yapilir. Insanlar toplum iginde yasadiklarindan,
davranislarinda toplumsal faktorlerin etkisi inkar edilemez. Toplumun onayladig

davraniglar; kisinin arzuladigi, ulasmak istedigi ve hareketlerine yansimasini
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saglayacak gudiiytli tetiklemektedir. Bu giidiiler (sevmek, sevilmek, begenilmek, bir

gruba ait olmak gibi) sosyal icerikli duygulardir (Uzkurt, 2008).

Kisi toplumun deger verdigi olgulara gore ¢aba harcar. Sosyal motivler soyut bir
ozellik tasimas itibariyle kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Ote yandan bu
giidiiler; gelenek, gorenek, insanlarin almis olduklar egitim ve hayat tecriibelerinin
farkliligi, bu farkliligin yol agtig1 algilayis bicimiyle degisiklik gosterecektir. Bunun

yansimasi olarak, sosyal giidiiniin etkisi kisiden kisiye gore farklilik icerebilmektedir.

3.2.4. Psikolojik Motivler

Psikolojik Motivler, kisinin ruh yapisina yonelik yapilacak giidiiler olarak, belki de
motivasyon tiirlerinin icerisinde en karmasik olamidir. Bireylerin; biyolojik,
fizyolojik, sosyal ihtiyaglar1 bir sekilde karsilanarak tatmine ulasmasi saglanabilir.
Fakat; psikolojik motivede, kisinin davraniglarinin altinda yatan gercekleri anlamak
zor olacagindan, giidiileme kuramlarimi bilmekte gii¢ olacaktir. Insanm dogustan
gelen kisiligi, dis etkenlerle (egitim, Ogretim ve kiltiirel degerler, cevre)
bicimlenerek kisilik yapisin1 olusturur. Bu kisisel yapilar, diinyaya bakis bigimini
temsil eder ve bu bakis bi¢cimi Otekilerden tamamen farklilik gosterecektir. Ayni
calisma ortaminda bulunan iki kisinin, aralarina yeni katilan tgilincii bir kisi
hakkindaki diisiinceleri farkli olabilmekte, biri yeni katilan kisiyi cana yakin ve
sempatik bulurken, diger kisi ise yagc1i ve fazla senlibenli biri olarak

algilayabilmektedir (Hayes, 2011: 122).

Bu ruhsal, psikolojik durum, davranis modellerini belirlediginden davraniglar
herkeste farkli yansimalar yaratacaktir. Isgorenin hareketlerinin hangi istek ve
ihtiyagtan kaynaklandiginin tespit edilmesi, yonetim agisindan psikolojik giidiileme
icin yararli olacaktir. Davraniglar kisinin i¢yapisiyla alakali oldugundan, hareketin
sebebi, davranis ortaya ciktiktan sonra analizinin yapilmasi ve bu analizi giidiileme

araci olarak kullanmak, yonetici i¢in veri olusturabilmektedir (Erkutlu, 2018: 139).

86



3.3. MOTiVASYON ARACLARI

Motivasyonu tesvik edici araglar hakkinda literatiirde kabul gérmiis, cesitli teori ve
modeller gelistirilmistir (Kat1 ve Diisiikcan, 2017: 4). Yoneticiler, calisanlarinin bu
modeller ve teori se¢enekleri ile motivasyonlarina etki edebilmektedirler. Fakat bu
tesvik edici araglarin etkinliginin, kisilerin diisiinsel yapisina, kiiltiirel farkliliklarina

ve egitsel diizeylerine bagli oldugu sdylenebilmektedir (Eren, 2001: 507).

Motivasyonu tetikleyen araglarin etkinligi, isletme ydneticilerinin, anlayis ve
davranislarina baglh olarak degisebilmektedir. Merkezcil ve klasik yonetim seklinin
oOrgiitsel yapisinin motivasyon araci, genellikle ekonomik araglari kullanmasi ve siki
denetim seklinde olabilmektedir. Cagdas yonetim anlayisinin  motivasyon
politikasinda; ekonomik aragla birlikte, orgiitsel hedef icin, ¢alisanini bilgi, yetenek
ve giliclinii kullanmas1 yoniinde motive eder ve sosyo-psikolojik olarakta insan

merkezli yaklagim bi¢imi sergiler (Acuner, 2010: 48).

Motivasyon konusunda ozendirici araglardan olan; ekonomik, psiko-sosyal ve
yonetsel araglarin gecerliligi yapilan bir¢ok arastirma ile evrenselligi tespit edilmis
olsa da her orgiitte, her kiside ve her toplumda 6nem siras1 degisiklik ve farklilik

olusturabilmektedir (Olger, 2005: 3).

Bu c¢alismada, calisan performansini artirmaya ek bir etken olarak goriilen, kisileri
motive etmede ve istenilen davraniglara yonlendirebilmede kullanilabilecek maddi ve

manevi etkili motivasyon araglarini 6zetleyecegiz.

3.3.1. Ekonomik Araclar

Kisiler arzu ve ihtiyaglarini karsilamak i¢in para kazanmak isteyeceklerdir. Kisileri
bir ig bularak c¢alismaya yonlendiren etmenlerin basinda fizyolojik ve gilivenlik
ihtiyaglar1 oldugu kadar, sayginlik elde etme gayreti de vardir. Bu gayretin itici giicii
ile tatmin olacag1 geliri kazanmak duygusu ile de gilidilenmektedir. Calisan
motivasyonunu artirmaya yonelik belli basli ekonomik araclar su sekilde
siralanabilir; tlicret artisi, isletme karina katilma, ekonomik odiiller, primli {icret

uygulamasi ve ekonomik giivenliktir (Senel vd., 2012: 5).

87



3.3.1.1. Ucret Artis1

Isletmelerin, calisam giidiileme araci olarak kullandig1 para etmeni, isletmelerin en
giiclii politikalaridir. Isletmeler maddi olanaklar ile isletmeye yetenekli elemam
cekmede, ayni zamanda onlarin ¢alisma basarilarini artirmada tesvik edici unsur
olarak kullanarak, isletmeye baglanmasinin da temelini saglamlastirmaktadirlar. Baz1
isletmelerde ise iicretler, calisanin basar1 gdstergesine gore artirilir. Ornegin, {ist {istte
basarili performans gosteren calisana iicret artist saglanmasi, onun isi konusunda
daha fazla motivasyonunu artirir. Mali 6zendirmede bir baska yontem ise c¢alisani
terfi ettirerek licret artig1 saglandigi gibi, terfi ettirmeden iicretinin arttirilmasidir.
Fakat ayni statiide tutarak iicret artisinin saglanmasi, c¢alisan cabasinda artig
saglamayabilmektedir (Eren, 2010: 517). Bunun yaninda, performans seviyesi diisiik
veya kotii i yapan, birkag ihtara ragmen bu olumsuzlugu devam ettiren ¢alisanin da
gecici ya da siirekli isten ¢ikarma gibi tedbirlerle maas kesilmesine gidilmesi,

personeli calismaya iten mali unsunlar olabilmektedir (Aytiirk, 2010: 116).

Ucret artisiin motivasyona etkisi her zaman gii¢lii olmayabilir. Sézgelimi, tiikketim
toplumunda yasayanlar icin iicret artisi On planda olabilir. Fakat geleneksel
toplumlarda kisiyi caligmaya iten giic daha c¢ok saygmlik ve inanglardan
kaynaklanabilmektedir (Akin, 2010: 48).

3.3.1.2. Primli Ucret Uygulamasi

Basar1 ve verimlilik i¢in bir bagska mali 6zendirme araci da, istiin ¢caba ve gayret
gosteren ¢alisanlara primli licret verilmesidir. Bu primli iicret uygulamasi daha ¢ok
satig departmaninda ve hizmet sektoriinde uygulanabilen ve calisanin cabasiyla
tiretimde kotanin {istline ¢ikilmasi durumunda, artigin belirli bir yiizdesinin ¢alisana

0dendigi bir ticret sistemidir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 239-240).
Primli {icret sistemi 1930 yillarinda isletmelerin ¢okiisiinii kurtarmak i¢in (Can,

2002: 200), isletmelerin karliligimn1 artirmak ve c¢alisanlarin daha fazla is veya daha

fazla ugrasa tesvik etmeye dayanan ddiillendirme sistemidir. Bazen is¢inin fazla is

88



yapmaya ya da daha kaliteli is ¢ikarmaya egilimi yoktur. Bu tesvik sayesinde, yani

primli licret uygulamasi ¢alisan1 motive ederek ¢alismaya tesvik edebilmektedir.

Primli {cret sistemlerinin uygulanmasinda zorluklar ve istismarlar s6z konusu
olabilmektedir.  Isin  niteligine gére de uygulanmasinda  giigliiklerle
karsilagilmaktadir. Ornegin, hizmet sektdriinde isin ¢iktist  somut olarak
gosterilemeyecegi i¢in, prim iicretinin uygulamasi pek kolay goriilmemektedir (Akin,

2010: 49).

Bu sistemlerin uygulanmasi; ¢alisanlar1 daha fazla calismaya 6zendirdigi i¢in, ¢ok
calisip yipranmasina ve dikkat azalmasindan kaynaklanan is kazalarina, is kalitesinin

diismesine sebebiyet verebilmektedir (Simsek vd., 2014: 147).

3.3.1.3. Isletme Karina Katilma

Isletmenin net karindan calisanlarin pay almasma dayanan bir iicret sistemi olarak,
sermaye sahibi ve emek faktori de iiretim ¢iktisinda onemli rol oynamaktadir
(Simsek vd., 2014: 147). Bu motivasyon aract sayesinde, c¢alisan ve isletmeci
arasindaki ortak amag; paylasimi, isbirligini artirarak, iretim seviyesinin
yiikselmesini saglamaktadir. Motivasyonu oOzendirme araclarindan olan kéara
katilmanin, kamu kurumlarinda kullanilmasi miimkiin olamamaktadir, Ciinkii kamu
kurumlar1 kar amaci glitmemesi ve yapilan isin kamu yararma olmasidir (Seving,

2015: 958).

3.3.1.4. Ekonomik Odiiller

Ekonomik &diiller; isletme igerisinde yeni yaratici fikir ve buluslarla (Acuner, 2010:
49) orgiitiin amacini hedefe ulastiran, iiretim kotasini gecen, ise devam konusunda
sebatli olan ¢alisanlarini daha verimli ve istekli ¢aligsmalari i¢in ekonomik degeri olan
odiiller, ikramiyeler ve izinler gibi calisani oniire edici motivasyon araci olarak
goriilmektedir. Calisanin hizmet sunumunda gosterdigi listiin performanst ile ddiil
arasinda denge olmali ve zaman asimina ugramadan vaktinde verilmelidir. Ekonomik
odiillendirmelerde yapilabilecek dengesiz ve adaletsiz degerlendirmeler diger

calisanlarin motivasyonunu etkileyebilmektedir (Karatepe, 2005: 32). Kamu
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kurumlarinda her yil diizenlenen performans degerlendirme kriterleri ile ¢alisanlar
degerlendirilerek, {ist tiste basar1 saglayan personele aylikla Odiillendirme
yapilmaktadir. Bu performans degerlendirmeler motivasyonu tetikleyen etki

yaratabilmektedir.

3.3.1.5. Ekonomik Giivenlik

Ekonomik giivenlik bireysel ¢abalar agisindan énemli olmaktadir (Eren, 2010: 518).
Kiginin ¢aligtig1 yer ister igletme olsun ister kamu kurumu olsun, is glivencesinin ve
sosyal giivenlik sisteminin olmasini arzu eder. Cilinkii her insan fizyolojik
ihtiyaglarini karsiladiktan sonra, calistigi isinde yarininin ekonomik giivenlik tehdidi
olusturmasini istemez ve gelecegini emeklilik ve sigorta gibi sistemlerle giivence

altina alinmasi ister. Bu gilivence ¢alisanin motivasyon kaynagi olabilmektedir.

Kamu kurum c¢alisanlarina, devlet yonelimli olarak bazi sosyal hak ve yardimlar
fazlasiyla uygulanmaktadir. Bunlar yiyecek yardimi, giyecek yardimi, konut yardima,
dogum yardimi, burs yardimi, aile yardimi, 6liim yardimi ve yakacak yardimi gibi

haklardir.

Siirekli maddi unsurun saglanmasi her zaman verimlilik artis1 saglamayabilir. Fakat
ayni zamanda da gilivensizlik duygusu altinda c¢alisan isgorenin, ¢aba ve gayretindeki
enerjisine yansi yaparak motivasyonu etkileyebilmektedir. Orgiitsel atmosferin
sagladig1 giivenlik duygusu, isgéreni daha enerjik ve gayretli kilarak motivasyon

etkisinde artis saglayabilmektedir (Eren, 2010: 518).

3.3.2. Psiko-Sosyal Araclar

Calisanlarin maddi aracglara ihtiyact oldugu gibi, calistigi orgiitii benimsemesi,
duygusal bagliligin artmasinda olduk¢a 6nemli bir yere sahip olan; sosyal ve
psikolojik etmenler hem c¢alisan hem de kurum basaris1 i¢in giidiileyici bir etki
olusturabilmektedir. Bu motivasyon araglar1 igerisinde; sorumluluk verme, sosyal
katilma, statii, ¢gevreye uyum, Oneri sistemleri, psikolojik giivence, sosyal aktiviteler

gibi araglar olabilmektedir. Bunlar maddeler halinde asagida agiklanmaktadir.
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3.3.2.1. Cahismada Bagimsizlik ve Sorumluluk

Calisanlar, kendi benligini tatmin edebilmek i¢in bagimsiz ¢alismay1 ve sorumluluk

alarak kendilerini gelistirmeyi arzu ederler (Simsek vd., 2014: 147-148).

Calisan belli bir serbestlik ortaminda calistigi miiddetce, kendisini gelistirerek, o
Orgiitiin iiyesi oldugunun, elinden is gelen bir iliye veya Orgiitiin icerisinde degeri olan
bir calisan oldugunun farkma varir (Acuner, 2010: 50). Orgiitsel kurallarla
baskilanan calisanlarin bir miiddet sonra ise bagliligi ve verimliligi azalma

gostererek bagska is arayist egilimi gosterebilmektedir.

Orgiitsel iklimde siirekli kontrol altinda oldugunu hisseden calisan, bagimsizligmin
engellendigini diistinerek, yaraticilik ve kisisel yetenegini 6n plana ¢ikaramayacaktir.
Bu tiir uygulamalar motivasyonu da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Calismada
bagimsizligin olmast demek sinirsiz 6zgiirlik demek degildir (Acuner, 2010: 50).
Mutlaka orgiitlerin is ve isleyisle iligkili olarak otoriteleri olacaktir. Bu otoriteler,

orgiitsel etkililigi saglamak i¢in gerekmektedir.

Calisana belli alanlarda, belli 6l¢iide sorumluluk verilmesi; kendisini gelistirmesine,
yenilenmesine ve 6zgliven duygusu ile ise daha ¢ok baglanarak amaca uygun verimli
bir ¢aligma saglamasina yarayacak ve bu da motivasyonu olumlu etkileyecektir.
Bagimsiz ve 6zgiir ortamda olma, kisiye 6zgliven saglayarak, yaraticiligini ve hayal

giiclinii sonuna kadar kullanmasina yardimci olacaktir.

3.3.2.2. Sosyal Katihm

Sosyal katilim bireyin ise baglamasiyla olusur. Bir i yerinde ¢alismaya baslayan kisi,
ilk once is yerini tanima ihtiyact hisseder ve diger caliganlarla irtibata gecerek
cevresini ogrenmeye calisir. Is ortaminda cesitli gruplara girme, kendini kabul
ettirme ve o is yerinin bir parcasi gibi davranma ihtiyact hisseder. Bu hisler ve
davranislar kisinin aidiyet duygusunu artirir ve motive olmasini saglar. Zamanla kisi
o igyerinin bir pargasi olarak kendini goriir ve kendine giiveni artar. Dolayisiyla

motive olan c¢alisanin is yerindeki verimliligi de artmis olur.
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3.3.2.3. Statii Kazanma

Calisanlarin yaptig1 islere yoneticilerce gerekli deger verilmeli ve belirli zaman
araliginda gerekli odiillendirme ¢aligmalar1 yapilmalidir. Calisanlarin is yerinde
stirekli bir yaris icinde olmalari, igyerinin gelismesine de yardimci olur. Yoneticiler
tarafindan calisanlarin takdir edilmesi, calisanin motivasyonunu artirir ve statii
kazanmasinda kisiyi destekler. Calisanin yonetici tarafindan yaptigir isin takdir
edilmesi, kiginin tatmin duygusunu artirtp is verimine katkida bulunacagi gibi,
kisinin statiisiiniin degismesine de katki saglar. Belirli bir statii elde eden ¢alisanin,
cevresinden gorecegi kabul duygusunun artmasi yaninda, kisinin kendine giiveninin
artmasi, motivasyonunun {ist seviyelere ¢ikmasina yardimei olur. Dolayistyla hem

igsyerine, hem is arkadaslarina ve ayni zamanda kendisine olumlu katkilar saglar.

3.3.2.4. Cevreye Uyum

Calisanlara fiziksel agidan iyi bir ortam saglanmasi, ig yerinin veriminin artmasi i¢in
onemli bir unsurdur. Is yerinde calisilan ortamda gerekli temiz ortamin saglanmast,
1s1 ve aydinlatmanin yeterli derecede olmasi, isin gerektirdigi alet ve ekipmanin ise
uygun ve yeterli seviyede olmasi, kisinin performansini artirir ve ¢evreye uyumunu
olumlu sekilde etkiler. Ise ilk giren kisi is yerinde calisanlara uyum saglamak ve
onlarla iyi iligkiler icinde bulunmak zorundadir. Calisanin kendi huzuru ve is yerinin
basarist i¢in, calisanlarin uyum i¢inde olmasi ve takim halinde hareket etmeleri son
derece 6nemlidir. Calisanin, diger ¢alisma arkadaslariyla birlikte grup olusturmasi ve
ekip ruhu i¢inde hareket etmesi, isyeri huzur ve veriminin artmasina ve ¢alisanlarin
motive olarak igyerine ve kendilerine olumlu katkilarimin olmasima ortam saglar.
Yoneticiler, ¢alisanlarin ise bagladiklarinda ¢evreyi ve is arkadaslarini tanitmali ve
isyeri hakkinda gerekli bilgileri vermelidir. Isyerinde calisanlar arasinda
kaynagsmanin olmasi, ¢alisanlari ve yoneticileri olumlu yonde etkileyerek kurumun

gelismesine katki saglar.

3.3.2.5. Oneri Sistemleri

Calisanlara yaratict fikir ve Onerilerini sunmada kolaylik saglayacak, yenilik¢ilige

adim olacak, ise bagliliklarini artirarak aidiyet duygusunu olumlu artiracak, orgiite,
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katilimc1 yonetim uygulama avantaji verecek, orgiite kiigiik adimlarla, iyilestirme ve

gelistirme saglayarak “en iyi” ler diizeyine ulagtiracak bir sistemdir.

Oneri sisteminin temel prensibi; bir isin nasil daha iyi yapilacagini, is ile ilgili
sorunun nasil c¢oziilebilecegini bilmenin en iyi yollarindan birisidir. Calisanin
onerilerine deger vermek ve ¢aliganlarin bilgi, beceri ve deneyimlerini kullanacaklari

yaraticilik vasiflartyla yapacaklar1 katkinin payima inanmaktir.

Bu oOneri sistemi sayesinde, her kademede calisanlar, is ve {liretim siireglerini
iyilestirmek, sorunlar1 ¢c6zmek, hizmetleri gelistirmeye yonelik onerilerini sunabilme
avantajim1  kullanmaktadirlar.  Orgiitler ise, iyilestirme firsati olusturacak
kaynaklardan birisi olan calisan Onerilerini, 6rgiitiin yararina ve hedeflerine ulasma
konusunda hayata gecirme iistiinliigiine sahip olmaktadirlar. Calisanlardan gelen
Onerilerin uygulanmaya konulmasi, onlarin kendilerini ger¢eklestirmelerine imkan

tanidig1 i¢cin motivasyonlarinin artmasina neden olmaktadir.

3.3.2.6. Psikolojik Giivence

Calisanlarin is giivencesi kadar psikolojik giivence de 6nemli konulardan birisidir
(Acuner, 2010: 52). Calisanin, is yerinde kendisini rahatsiz edecek psikolojik
baskilar ve mobing olmadig1 siirece is verimliligi artacak ve aidiyet duygusu
gelisecektir. Calisanin psikolojik olarak rahat hissetmesi, isine kendisini daha fazla

vermesini ve daha fazla iiretmesini saglayacaktir.

3.3.2.7. Sosyal Aktiviteler

Calisanlarin  bos vakitlerini degerlendirmek ve onlarin isyerine daha ¢ok
baglanmalarim1 saglayacak spor etkinlikleri, geziler, kutlamalar v.b. sosyal
faaliyetlerin dilizenlenmesi isyerinin verimini artirmada katki saglayacak ve
calisanlar1 da olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica bu tir faaliyetler calisanlar
arasinda kaynasma saglayacak ve birbirlerini daha iyi tanimalarima ve takim
olusturmalarima katkida bulunacaktir. Diizenlenecek olan sosyal aktiviteler

calisanlarin motivasyonuna Onemli katkilar saglayacak ve psikolojik acidan da
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kendilerini rahat ve zinde hissetmelerine yardimei olacaktir (Unliionen vd., 2007:

15).

3.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisanin motivasyonunu artirmak icin; Isin Ozellikleri, Amag¢ Birligi ve Hedeflerle
Yonetim, Yetki ve Sorumluluk Devri, Egitim ve Yiikselme, Yonetime Katilim,
Iletisim ve Geribildirim, Takim Calismasi, Yonetimin Yonetilenlere Bakisi ve

Yaklagimi gibi orgiitsel ve yonetsel araclar kullanilabilir (Acuner, 2015: 53).

3.3.3.1. Isin Ozellikleri

Isin dzelliklerinin motivasyon acisindan 6nemli bir yeri vardir. Calisanlar genellikle
monoton ve siradan isler yerine, is ¢esitliligi olan ve degisken olan islerden daha ¢ok
tatmin olurlar (Acuner, 2010: 53). Her giin ayn1 isi yapmak zorunda olan c¢alisanlar
cabuk sikilir ve motivasyonlarn diiser. Is cesitliligi ¢ok asir1 ve karmasik da
olmamalidir. Karmasik ve ¢ok degisken olan islerde, ¢alisanlarin motivasyonunu

olumsuz yonde etkiler.

3.3.3.2. Amag Birligi ve Hedeflerle Yonetim

Amag ve hedef belirleme igyerinin basarisina 6nemli katkilar saglar. Belirlenecek
olan hedeflerin c¢aliganlarla beraber belirlenmesi ayrica bir motivasyon kaynagidir.
Amag birligi i¢inde belirlenen hedeflere ulasildiginda performans degerlendirilmesi
yapilmasi da ayrica bir 6nem tagimaktadir. Belirlenen hedeflere hep birlikte elbirligi
ile ulasmak ve sonunda ddiillendirilmek is yerinin gelisimine ve ¢alisan
motivasyonunun artirllmasima katkida bulunur. Amaca wulagsma zorunlulugu
motivasyonu onemli derecede artirmakta ve is doyumu saglamaktadir. Belirlenmis
hedeflere ulagilmasi ve sonunda bir ddiillendirmenin bulunmasi, ¢alisanlarin isyerini

benimsemesine ve kurulusla biitiinlesmelerine yardime olur.
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3.3.3.3. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki devri, bir yoneticinin kendisinin karar verme ve uygulama yetkisinin bir alt
pozisyonda calisan kisiye devredilmesidir. Is yerinde yetki ve sorumluluklarin
calisanlara devredilmesi, igyerinin basarisi ve ¢alisan motivasyonu agisindan dnem
arz etmektedir. Sorumluluk alan calisanlarin, basarisiz olunmasi durumunda bunda
kendilerinin de paymin olacagini bilmesi, basar1 i¢in ¢alismasi ve motive olmasini

saglar.

3.3.3.4. Egitim ve Yiikselme

Calisanin isi yapabilmek icin gerekli olan bilgiye ne kadar sahip oldugu isyeri
acisindan ¢ok onemlidir. Calisanlar ¢calismaya basladiktan sonra da bilgi ve becerileri
gelisir ve yapilan is hakkinda yeni yeni seyler dgrenir ve tecriibelerini artirirlar. Is
tecriibesi artan c¢alisanlarin yiikselmesi, onlarin motive olmast ve kendilerini
gergeklestirmeleri acisindan oldukca Onemlidir. Zaman zaman calisanlarin terfi
almasi, gerek parasal Odiillerle, gerekse parasal olmayan manevi &dillerle
odiillendirilmesi, is yerinde basariy1r getirecek ve ayni zamanda calisanin is
doyumunu saglayarak motive olmasina katkida bulunacaktir. Kurumun, calisana
egitim ve yiikkselme imkanlarin1 artiracak faaliyetleri, planli, diizenli, adil olarak
sunmasi etkili bir motivasyonu tesvik edici ara¢ ve ayni zamanda ise 6zendirme araci

olarak degerlendirilebilir (Tiimgan, 2007: 21).

3.3.3.5. Yonetime Katilim

Calisanlarin karar alma siirecine katilmasi ve fikir beyan etmesi, basarida 6nemli bir
yere sahiptir. Calisanlara yonetime katilma imkani verilmesi, onlarin motive
olmalarina katkida bulunur ve yiiksek doyuma ulagmalarin1 saglar. Yonetime katilan
calisanin kendine giiveni artar, deger verildigini hisseder ve kurumun bir pargasi
oldugunu diisiinerek performansinin daha ¢ok artmasma yardimci olur. Alinan
kararlarin ¢alisanlarca desteklenmesi ve takim halinde belirlenen hedeflere ulasmak

icin ¢aba sarfedilmesi, isyerinin basarisi agisindan da ¢ok énemlidir.
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3.3.3.6. Iletisim ve Geribildirim

Isyerinde calisanlar ve isyeri arasinda iletisim, kurum acisindan énem arz etmektedir.
Calisan insan, igyeri hakkinda gerekli bilgiye sahip olmak ister. Ayrica yoneticiler ve
calisanlar arasinda siirekli iletisimin ag¢ik tutulmasi, igyeri hakkinda agik ve somut
bilgilerin paylasilmasi, hem kurumun gelismesi hem de c¢alisanlarin motivasyonunun
artmasi agisindan Onemlidir. Calisanlar siirekli olarak isyeri hakkinda gercek
bilgilere sahip olmay1 beklerler. Isyeri igerisinde iyi bir iletisim aginmn olmasi,
hedeflere ulagmanin ve ¢alisanlarin memnuniyetlerinin artmast igin oldukca

Onemlidir.

3.3.3.7. Takim Calismasi

Isyerinde iyi bir takim ¢alismasinin olmasi, calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerinin
iyi ve yapicit olmasi, kaynasmanin ve baglihigin st seviyede olmasi, kurumun
basaris1 ve calisanin motivasyonu agisindan olduk¢a onemlidir. Takim {iyeleri
arasinda giiven, sevgi ve saygi baglarinin olusmasi basariyr getirmektedir. Takim
icinde calisanlara gerekli yetki ve sorumluluklarin verilmesi, takim caligmasi ve
takim bagarisi acisindan Onemli bir unsurdur. Takimi olusturan calisanlar, ayni
hedefe yonelirlerse ve uyum i¢inde caligirlarsa, hem motivasyonlari artacak hem de
igyerinin basarisi i¢in katki saglanacaktir. Olumlu is ortami ve orgiit kiiltliriiniin

gelismesi acisindan takim ¢alismasinin 6nemi biiytiktiir.

3.3.3.8. Yonetimin Yonetilenlere Bakis1 ve Yaklasimi

Yonetimin caligsanlara bakisi ve onlara verecegi deger, kurumun basaris1 ve huzuru
icin gereklidir. Kendisine nasil bakildigin1 ve verilen degeri fark eden g¢alisanin is
doyumu ve motivasyonu olumlu yonde etkilenecektir. Calisanlarina giivendigini
hissettiren bir yonetim, onlara verdigi degeri yaptig1 faaliyetlerle somut olarak ortaya
koyarsa, kurumun gelismesi olumlu yonde etkilenecek ve gerekli is doyumu
saglanacaktir. Yonetim miimkiin oldugu siirece g¢alisma kosullarini iyilestirerek
calisanlarina deger verdigini kanitlamalidir. Yonetimin calisanlara bakis agis1 ve

yaklagimi, kurum gelisimi agisinda oldukca dnemlidir.
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Bu araclarin segilmesi ve calisana etkisi, ¢alisanin sosyal, saglik, ekonomik ve
psikolojik durumuna gore farklilik gosterebilecegi gibi, iilkenin ¢aligma kiiltiirii ve
refah diizeyi ile de alakalidir. Iyi belitlenmeyen ve zamani iyi tespit edilmeyen
araclar motivasyona olumlu katki saglamayacagi gibi, olumsuz etki de yapabilir. Bu
nedenle hangi araglarin ne zaman uygulanacagi énemlidir (Uygun ve Bulut, 2019:

675).

3.4. MOTiVASYON KURAMLARININ TARIHSEL SURECI

Zaman makinasindan ge¢misten bugiline kadar yonetim kurallarina baktigimizda,
uzun yillar boyunca insan vasfi unutulmus, sadece insana makinenin bir uzantisi,
sosyal ihtiyaclari bulunmayan bir {iretici olarak goriilmiistiir. Calisanin sadece 6diil
veya ceza ile motive edilecegini, para ile tesvik edilecegini diisiinen klasik yonetim
anlayislar1 geride kalmistir. Klasik yonetim insanlarin sadece maddi ihtiyaclari ile
ilgilenmis, ruhsal ihtiyaglarim1 dikkate almamistir (Ataman, 2002: 436). Bu sebeple,
calisanin “ekonomik varliklar” olarak goriilmelerine yol agmis, bu yOnetimin
yaklagimi, calisganin performansini ve motivasyonunu ylikseltmek adina temel
prensipleri, ¢alismalar1 6zendirici 6deme sistemleri olmustur (Kogel, 2005: 695).
Ancak zamanla bu kuramin islemedigi anlasilmis ve neo klasik yonetiminin baslayan
calismalarinda, kisi davraniglarinin sebebini bulma ve ¢alisan1 daha istekli, etkili bir
bicimde oOrgiitin amacma ydnlendirme c¢alismalari {izerine odaklanilmaya
baslanilmistir (Can, 2002: 187). Bu baglamda isgorenleri calismaya sevkeden seyin
ekonomik unsurlardan ¢ok isin cazip hale getirilmesi ve takim yardimlagmasi gibi
sosyal niteliklerin ortaya konulmasina c¢alisilmis ve sonug olarak “Ekonomik Insan”

yerini “Sosyal Insan” kavramia birakmustir (Kogel, 2005: 695).

Gilinlimiiz modern yoOnetim kurami, motivasyon konusunda insan kaynaklari
yaklasimi ile yukarida bahsettigimiz ekonomik insan, sosyal insan kavramlarinin
tistinde “kiginin bir biitiin oldugu” goriisiinii benimseyerek insan kavramina
odaklanilmistir. Bu yonetim tarzi, ¢alisanlarin karmasik bir yapiya sahip olduklarini
ve bir¢ok faktor iizerinden motive edilebileceklerini ileri siirmektedir (Simsek ve
Celik, 2009: 65). Orgiitiin etkinlik ve verimliligi icin insan odakli yaklasim

sergileyen yonetim, insanoglunu sosyo-psikolojik bir varlik olarak gorerek, ¢alisma
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kosullarin1 psikolojik ihtiyaglar iizerine gelistirmistir (Akinci, Vural ve Coskun,
2007: 113). Nitekim motive edilecek kisinin ruhsal durumu, sosyal 6zellikleri, egitim
ve refah diizeyi insan motivasyonunu hangi yontemler araciligi ile kurulacagini
belirleyebilir. Bu bakimdan tarim toplumundan, sanayi toplumuna ve bilgi toplumu
olarak bilinen teknoloji cagimin isgoérenlerinin, motivasyonunun saglanmasinda
cesitli farkliliklar olacaktir (Ataman, 2002: 437). Bu acidan “insan kaynakli
yaklagim” kuraminin iggdren motivasyonu iizerindeki ¢alismalari, modern yaklasim

kuraminin gelisimine énemli katkis1 olmustur (Kogel, 2005: 695).

Modern yaklagimlarin ¢alisan motivasyonu iizerindeki ¢aligmalart {i¢ temel kuram
etrafinda incelenebilir. Bunlardan birincisi; insan eyleminin sebebini olusturan
ihtiyaglarinin “kapsam veya igerik” olarak arastiran kuramlardir. Bu kuram isgérenin
ihtiyaclarini tespit ederek, bu ihtiyaglarin is ortaminda nasil tatmin edici, tesvik edici
olarak kullanilabilecegi konusunda yoneticilere yardimci olmayi1 hedeflemektedir.
Ikincisini olusturan “siire¢” kuramlari ise; bireyin davranislarim ydnlendiren diisiince
siirecleri ile ilgilenir. Uciincii grubu ise “pekistirme kuramlari” calisanin orgiit
tarafindan begenilen, arzu edilen davranisinin siirdiiriilebilirligi lizerinde durmaktadir

(Simsek ve Celik, 2009: 66) .

3.5.MOTiVASYON KONUSUNDA iICERIK KURAMLARI

Icerik (kapsam) kuramlar1, igsel baskilara agirlik vererek motivasyonu kisinin i¢inde
bulunan ve kisiyi enerjilendirerek davranisa yonlendiren faktorlere bagli olarak
aciklamaktadir (Ataman, 2002: 440). Kisiyi bulundugu bir zaman igerisinde
davraniga yonelten, yiyecek, basari ya da iicretlendirilmeye yonelik bir takim
ihtiyaclar mevcuttur. Bu ihtiyacin karsilanmasi icin igsel baskilar artarak tatmin
arayigina giren bireyi, spesifik davraniglar gdstermesi yolunda motive ederler
(Simsek ve Celik, 2009: 66). Iste bu noktada yonetici, isgdreni belirli davranisa
yonlendiren ig¢sel faktorlere ulasabilirse, anlayabilirse bu faktorlere hitap ederek
(Kogel, 2005: 637) Orgiitsel amaglara ve istenilen davraniglara yonlendirme
olanagmi bulabilir. Burada Icerik (kapsam) kuramlar ile ilgili olarak “Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Alderfer’ir VIG Kurami, Herzberg’in Cift Faktor

Kurami ve McClelland’1n Bagar1 Giidiisii Kurami”ni1 ele alacagiz.
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3.5.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abraham Maslow isimli diisiiniir, motivasyon kuraminda ihtiyaglarin 6nem sirasina
gore hiyerarsi (basamak) siralamasinin bulunmasi gerektigi goriisii ile iin
kazanmistir. Insanlarin ihtiyaglarinin temel ve tamamlayici boyutlarinin bilinmesi ve
tatmin edilmesi i¢in gereksinim derecesine gore siralamak ve basamaklarini
olusturmak gerekmektedir. Bu varsayima gore insan, ihtiyaclarini belirli siralama
dahilinde gergeklestirir bu her ne kadar kolay olmasa da bazi psikologlara gore alt
kademede yer alan ihtiyaclar karsilanmadan iiglincii siray1 olusturan ihtiyaglar ortaya

cikamaz, kisiyi davranisa gotiiremez goriisiinii 6ne stirmiislerdir (Eren, 2010: 504).

Ihtiyaglarin insan1 eyleme gotiirme oOzelligi bunlarin gerceklestirilme diizeyine
baglidir. Gergeklestirilmis, sonuca kavugsmus bir ihtiya¢ eylem sebebi olma 6zelligini
kaybeder ve iist kademedeki bir ihtiyac icin eylem hareketine tesir etmeye baslar

(Akt. Erkutlu, 2018: 140; Kogel, 2015).

Maslow tarafindan gergeklestirilen bu kurama gore insan ihtiyaglar1 bes ana grupta
toplanabilir. En alt kademe birinci basamakta en ilkel (temel) ihtiyaglar1 i¢ine alir,
ist kademede ise besinci basamakta en yiiksek derecede ihtiyaglar1 kapsamaktadir.
Maslow’a gore bu hiyerarsi basamaklarindaki ihtiyaglar giderildigi zaman digeri
ortaya ¢ikmaktadir. Ayni zamanda insanlarin farkli distinsel yapiya sahip
olduklarindan, motive olmalarinda bu ihtiyaclarin ayn1 etkiyi gostermedigi
sOylenebilir. Baska bir ifade ile herkes degisik kategorideki ihtiyaglar tarafindan
motive olabilmektedir. (Efil, 2015: 165). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami
dogrudan orgiitsel araglar1 belirlemeye yonelik gelistirilmemigtir. Ancak insan
ithtiyaclarimi belirli bir dizin igerisinde hiyerarsi i¢cine koymaya calisan yaklasim daha
sonra ¢alisan motivasyonunu belirlemeye c¢alismistir (Luthans, 1995: 150).
Ihtiyac basamaklar1 su sekilde olusmaktadir (Akinci, Vural ve Coskun, 2007: 121).

e TFizyolojik Ihtiyaclar: insanin varligim devam ettirebilmesi icin en temel

ihtiyaclaridir. Yemek yeme, su i¢gme, dinlenme gibi.

e Giivenlik ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma,

e Sosyal Ihtiyaclar: Kabul gérme, arkadaslik kurma, aidiyet ihtiyac,

e Kendini Gosterme Ihtiyaci: Taninma, sayg1 gorme istegi, kendine giiven,

statii,
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e Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Tepede yer alan bu ihtiyac basamag,

kendini ispatlama, yaraticilik gosterme olarak tanimlanabilir.

Maslow’un bu kurami bazi1 yonlerden elestiriye ugramistir. Bunlardan en onemlisi,
kisi ihtiyaglarinin belirli bir siralamaya koymanin zorlugudur. Bu ihtiyaclar farklilik
gosterebilir. Ornegin, bazi kisiler saygmlik ihtiyacim, sosyal ihtiyactan &nce
hissedebilirler. Ayrica bu ihtiyaglar1 birbirinden ayiracak keskin sinirlar belirlemek
oldukca zordur. Netice olarak tatmin edilen ihtiyac¢larin ortadan kalkabilecegi goriisii,
alt grup ihtiyaclar i¢in gecerliligi olabilir fakat aynisinin iist grup icin gecerliligi
sorgulanabilmektedir (Can, 2002: 192).

Tablo 3.1. Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisinin Orgiitsel htiyaglara Uyarlanmas1

MASLOW’UN HiYERARSISI ORGUTSEL IHTIYACLAR
Kendini Gergeklestirme Thtiyaci Kendini Gergeklestirme Thtiyact
Bireyin yaratict yeteneklerini Yaraticiligint  gOsterecegi  cazip s,
kullanabilmesi ‘ kendisini gelistirme ve yiikselme imkan1
Kendini Gosterme Thtiyaci Kendini Gosterme Thtiyaci
Basari, taninma ve statii sahibi olma Orgiite katkida bulunarak tanima, itibar,
‘ sorumlulukta artig, unvan, statiiye uygun
aylik
Sosyal Thtiyaglar Sosyal Ihtiyaclar
Sevme, ait olma, saygi gorme, Caligma arkadaslart ile iyi iliskiler
benimsenme ‘ gelistirme, kimlik duygusu kazanma,
sosyal faaliyetlere katilma
Giivenlik ihtiyaglart Giivenlik ihtiyaglart
Giivenli ortam, tehlikelerden Sigorta ve emeklilik, is giivenligi, tatmin
korunma, korku duymama ‘ edici sosyal yardimlar, giivenli, saglikli is
ortami
Fizyolojik Ihtiyaglar Fizyolojik Ihtiyaglar

Yasam ihtiyaclari; hava, su, yiyecek l Ucret, iyi calisma kosullart (1s1, nem,

giiriiltii, 151k uygunlugu), hayat1 ikame i¢in
satin alma giicii

Kaynak: Can, 2002: 192
Glnlimiiziin teknoloji ve bilgi c¢aginda bireysel gereksinimler de degisim

gostermektedir. Bu siirecte Maslow’un ihtiyaglar dizisinde biiyliik bir degisim
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yasanmustir. Elli y1l igerisinde yasanan degisim, ABD’de yapilan aragtirma sonucu

ortaya konulmus olup, asagidaki Tablo 3.2 de yer almaktadir. (Bigake1, 1999: 210).

Tablo 3.2. Maslow Ihtiya¢ Hiyerarsisinde50 Y1l i¢inde Yasanan Degisim

50 YIL 50 YIL
ONCE SONRA
Fizyolojik Ihtiyaglar % 45 %5
Giivenlik Ihtiyaglar: % 35 % 15
Sosyal Gereksinimler % 10 % 30
Sevgi, Sayginlik ve Statii
& ) .yg. % 7 % 30
Gereksinimi
Kendini Gergeklestirme
- %3 % 20
Gereksinimi

Tabloda goriildiigii iizere, ileri sanayi lilkelerinde, ¢alisanlarin fizyolojik, glivenlik
ihtiyaclar1 tatmin edildigi i¢in bu ihtiyac¢larin bir {ist kategorideki ihtiyaclar i¢in yani
daha ¢ok sevgi, sayginlik, sosyallesme, statii, cevre ile uyum, psikolojik giiven gibi
psiko-sosyal gereksinimleri i¢in hatta kendini gerceklestirmek icin ¢alisabilmektedir.
50 y1l once, ¢alisanlar1 fizyolojik gereksinimler % 45 oraninda motive ederken, bu
giin sadece % 5 oraninda motive edebilmektedir. Bu tablo analizine gére, ABD
toplumunda calisanlar daha ¢ok psiko-sosyal ihtiyaglarini karsilamak i¢in caba
harcamaktadirlar. Aclik tehlikesi bulunan az gelismis iilkelerde durum bdyle degildir.
Bu iilkelerde halen is alanlarinin yeterli olmamasi, is bulmanin zorlugu sebebiyle,
insanlar fizyolojik ihtiyaclarmni tatmin edememekle karsi karsiya kalmaktadirlar.
Halen gelismemis {ilke ¢alisanlar1 ve Tiirkiye’de fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarin,

sosyal glivenligin 6n planda oldugunu gorebilmekteyiz (Coskuner, 2001: 98).

3.5.2. Clayton Alderfer’in ERG Kurami

Maslow’un bes ana grupta topladigi ihtiyaglar hiyerarsisine modern yaklagim
gelistiren diistiniir Clayton Alderfer, insan ihtiyaglarimi {i¢ grupta incelenmesi

gerektigini savunarak basitlestirmistir. Alderfer, ihtiyaclarin bas harflerini kullandig:
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teorisine ERG kurami adini1 vermistir. Burada bireyin motivasyonunu ihtiyag¢

durumuna gore aciklar (Ataman; 2002: 444).

Existence (Var Olma); Hayati devam ettirmeye yarayan fiziksel ihtiyaglar olup,
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan fizyolojik ve giivenlik ihtiyacini
kapsamaktadir. Calisma hayatinda ise var olma ihtiyacinin karsiligini iicret, sosyal
glivence, 0demeler, calisma kosullar1 gibi fizyolojik ve is giivenligi konularini

kapsamaktadir (Schneider ve Alderfer, 1973; Akt. Erkutlu, 2018: 146).

Relatedness (iliski Kurma); Bireyin sosyal iliskiler kurma, sevgi, saygi, bir gruba
ait olma gibi ihtiyaclarim1 kapsamaktadir. Maslow’un sosyal ihtiyaclar ile

benzesmektedir.

Growth (Biiyiime, Gelisme); Bireyin kendisini yetenekleri dogrultusunda
gelistirmesi, calistifi ortamda iiretken olma, 6grenme, basarili olma gibi istek ve
beklentisini ifade eder. Ihtiyaclar kategorisinde en iist grupta yer alan sayginlik ve

kendini gerceklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir.

Alderfer’in ERG modeli ile Maslow’un modelinin karsilastirmali tablosu asagiya

cikarilmastir.
Tablo 3.3. Alderfer ve Maslow Modellerinin Karsilastirmasi
Modeller 1.Basamak 2.Basamak 3.Basamak
Alderfer Varlik Siirdiirme [liski Ihtiyaglari Gelisme Thtiyaclari
Ihtiyaglar1
Maslow Fizyolojik ihtiyaglari Giiven ve Sosyal Saygimlik ve Kendini
Ihtiyaglart Gergeklestirme

Kaynak: Can, 2002: 193

Alderfer’in ERG kurami ile Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde benzerlik olsa da,
ERG kuraminda ihtiyaglar somuttan soyuta dogru siralanmis olup, ihtiyag

siralamasinda kesin smirlar bulunmamaktadir. Kisinin yetenekleri, tecriibeleri,
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kiiltiirel yagantis1 ve duyusal zeka gibi etmenlerin varligi, ihtiyaglarin siralanmasinda,
davranislarda farklilik gosterebilmektedir (Luthans, 1989: 154). ERG kuraminin
onem verdigi fikirlerden birisi de; bir alt grup ihtiyacin tatmin edilmesinden sonra
kisinin bir iist grup ihtiyaca yonelecegi fikrini savunmaz. Ay1 anda iki ya da g tiir
gereksinimin zuhur edebilecegini, yani kisi a¢ oldugu halde bir gruba kabul edilip
edilmeme hissini duyumsayabilecegini ve bir aktiviteyle mesgul olma konusunda
kabiliyetlerini kullanip kullanamayacaginin farkinda olabilecegini sOylemektedir

(Sun, 2002: 17).

Alderfer’in, hayal kirikligi-geri ¢ekilme olarak literatiire gecen diger teorisi ise;
kisinin bir iist kategoride yer alan (mantiksal bir gelisme) gereksinimlerini tatmin
etmesine devamli engellenme konulmasi, kisitlanmasi sonucu hayal kiriklig
yasamasi, kisinin hissedilen ihtiyact gidermeye ugrasmaktan vazgegerek, bir alt
diizey ihtiyaca yonelerek ¢abasini onun ilizerinde yogunlastiracagini 6ne stirmektedir

(Ataman, 2002: 445).

3.5.3. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Maslow’un motivasyon kuramina esas olan bes basamakli ihtiyag¢ hiyerarsisine gore,
kisinin ihtiyaglarin1 bu kurallar icerisinde ne Ol¢lide tatmin ettigi veya etmedigi
hususu 6nem arzetmekteydi (Eren, 2010: 513). Herzberg’e gore, kisi calistigi
ortamda iginden hem tatmin olmakta, hem de ayni anda tatminsiz olabilmektedir.
Klasikgilere gore, tatmin ve tatminsizligin ayn1 anda gelisemeyecegi, birbirinin
alternatifi oldugu goriisti hakimdir (Ataman, 2002: 442). Herzberg, bu tek boyutlu is
tatmini goriislinii kabul etmeyerek, is tatmini ve is tatminsizliginin bir¢ok etmenlere
bagl olarak bagimsiz boyutlarinin oldugunu ifade etmistir (Erkutlu, 2018: 143).
Herzberg, bu teorisini arkadaslari ile birlikte yaptiklar1 arastirma anketlerinin analizi
sonucunda, Herzberg Modeli olarak adlandirilan Cift Faktor Kuramini olusturmustur.
Bu aragtirmada, muhasebeci ve miihendis gibi beyaz yakali ¢alisanlart neyin motive
ettigini belirlemek i¢in, kendilerini ¢alistiklar1 isyerinde en ¢ok neyin etkiledigini,
neye gore kendilerini iyi veya kotii hissettiklerini tarif etmeleri istenmistir (Ataman,

2002: 442).
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Herzberg, bu aragtirma bulgularini bir araya getirerek, c¢alisanin is ortamindan
kaynaklanan tatminsizligi ile motivasyonu konusunda etkili olan faktorlerin farklilik
gosterecegi sonucuna vararak, cift faktor “hijyen ve motivasyon” kuramini formiile
etmistir (Simsek ve Celik, 2009: 68). Bu kurama gore, calisanlarin kendilerini
isyerinde kotii hissetmelerine yol agan, istifa etmesine ve tatminsizligine sebep olan
hijyenik faktorlerle, c¢alisan1 mutlu kilan, is yerine baglayan, aidiyet duygusu
olusturan, 6zendirici, i3 doyumunu saglayan, motive edici unsurlarin birbirinden

ayrilmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Eren, 2010: 513).

Bu iki faktorden ilki; ticret, calisma kosullari, yan 6demeler, orgiit politikasi, yonetim
bicimi, sayginlik, nezaket, giivenlik ve kisiler arasi iligkileri kapsayan isin disinda
kalan ancak isle iliskili olan hijyen faktorleridir. Bu faktorlerin icindeki etmenler 1yi
olmazsa, c¢alisanlar tatminsiz kalirlar. Fakat bunlarin iyi olmast kisinin
motivasyonuna yol agmamaktadir. Sadece c¢alisanin tatminsizligini biiyiik Olclide

ortadan kaldirmaktadir (Can, 2002: 193).

Ikinci faktor olarak is tatminini etkileyen giidiileyiciler (motivators) veya motivasyon
faktorleri olarak adlandirilmaktadir (Erkutlu, 2018: 144). Bunlar; ¢alisan agisindan
ist grupta bulunan ihtiyaglar1 yansitan, basari, taninma, sorumluluk alma, gelisme ve
yiikselme istegi, terfi edebilme olanaklarina sahip olmaktir. Bu kurama gore,
calisma ortaminda motivasyon faktorleri yoksa, isten tatmin duymayacak, sikayetci
olacaktir. Buna karsilik bu etmenlerin varlig1, ¢alisanin tatmin olmasini, sikayetci
olmamasini ve ise kars1 yiiksek seviyede tesvik edilmesini saglayacaktir (Simsek ve

Celik, 2009: 68).

Herzberg’in kurami bazi elestirilere ugramis, bu elestirilerin bir kismi bilimsel
arastirma yontemine olmus olup, diger kismi1 da herkese uygulanabilir olmayis1 yani
genellikle gelismis iilkelerde beyaz yakali calisanlarin durumlari géz Oniinde
bulundurulmasi ile ilgilidir. Herzberg’in hijyen faktoriiniin, gelismemis ve az
gelismis toplumlarda 6nemli 6l¢iide motivasyona katkisinin oldugu sdylenebilir. Cift
Faktor kuraminin ise gelismis toplumlarda egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin

motivasyonunu agikladigi goriilmektedir (Ataman, 2002: 444).
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Yukarida bahsettigimiz kapsam teorileri igerisinde yer alan Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi, Alderfer’in motivasyonu agiklamaya yonelik gelistirdigi teorisi ve
Herzberg’in ¢ift faktor kuraminin aralarindaki iliskinin karsilastirilmas: asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Alderfer’in E.R.G.Teorisi Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Herzberg’in Cift Faktér Kurumu

Kendini Gelistirme

GELISME MOTIVE EDICILER
Kendini Gésterme
AIT OLMA Sosyal Ihtiyaglar
Giivenlik Thtiyaglar:
HITYEN FAKTORLER
VAR OLMA

Fizyolojik Thtiyaglar

Sekil 3.2. ERG Teorisi, ihtiyaclar hiyerarsisi ve Cift Faktor Kuramimin Karsilastirilmasi
Kaynak: (Ataman, 2002: 446).

3.5.4. Mc Clelland’1in Basan Giidiisii Kuram

Mc Clelland’in bu kurami, 6zellikle basar1 ihtiyaci tizerine daha ¢ok vurgu yaptigi
icin, baz1 diisiiniirler tarafindan ‘Basar1 Giidiisii Kurami’ olarak ifade edilir. Bazi
giidiiler ise, yasam boyunca 6grenme ile sonradan edinilecegini ileri siiren yazarlar
tarafindan da ‘6grenilmis ihtiyaclar kurami” olarak adlandirilmistir (Simsek ve Celik,

2009: 68).

Bu kuramin temelinde basari, baghlik, giicliilik vardir. Fakat bu temellerin
olusumunda daha ¢ok sosyo-psikolojik unsur oldugu kadar cevresel etmenlerinde
rolii biiyiiktiir. Diger bir ifade ile bu giidiiler hem bireysel olarak, hem toplumsal
yasantida onem ifade etmektedir. Kuram, insan davranislariyla gevresel etkenlerin
nasil uyumlastirilacagi konusu tlizerindedir (Budak ve Budak, 2013; Akt. Erkutlu
2018: 145). Mc Clelland’a gore, insanlarin islerinde miikemmel olma duygusunun

altinda basarma ihtiyact sakli olmaktadir (Eren; 2010: 526).
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e Basan ihtiyaci:

Bir kisi, igin yapilis1 sirasinda bunu daha iyi nasil yapabilirim diye diisiiniiyorsa,
basariy1 elde etmeye yakin kisidir (Silah, 2005: 66). Basar1 ihtiyaci kisinin zor
hedefler secerek bu hedeflere ulasmaya ¢alismasi ile ilgilidir. Bazi insanlar1 kii¢iik
hedefler mutlu etmez, bu kisiler kendilerine daha zor hedefler belirleyerek, ancak bu
hedefe ulasinca gergek manada tatmin olurlar. BoOyle insanlarin bu hedeflere
ulasirken de cevresinden olumlu yonde geri bildirim almasi basarisi agisindan
Oonemlidir. Zor hedefleri secen insanlarin bu hedeflere ulasildiginda elde edilecek
maddi gelirden ziyade, hedefe ulasmanin verdigi haz ve mutluluk bu kisiler agisindan

daha ¢ok 6nem arz etmektedir (Ataman: 2002: 446).

Yonetimin, ¢alisanlarinin bagsarma ihtiyacim1 giidiilemek i¢in, harekete ge¢mesine
engel olan, alikoyan, korkularim1 ortadan kaldirarak, calisanin kendine o6zgiliven
kazanmasmi ve sorumluluk alma duygusunu gelistirecek adimlar atmasi
gerekmektedir. Bunlar, ¢alisma standartlarinin kisiyi bunaltic1 degil, yapilabilir hale
getirilmesi, is tanimlarinin karmasikliga sebep vermemesi, gorev ve sorumluluk
yiiklenmede 6zendirme, Orgiitlerin performans degerlendirme sistemlerini adaletli
uygulama sonucunda 06diill ve terfi saglayarak somut geri bildirim saglanmasi,
calisan1 basarili hale getirmek icin alinmasi gereken tedbirler olabilmektedir (Eren,
2010: 528).
e Gii¢ (Erk) ihtiyaci:

Her istedigini yaptirabilme giiciinii kendisinde hisseden kisiler, diger kisileri etkisi
altina almak, otoriteye sahip olarak yonetmek ve sorumlulugunda tutmak isterler. Bu
giicii elinde tutan kisiler, kararlarina ve yeteneklerine giivendikleri igin, bir isin nasil
yapilacagir konusunda digerlerine karsi istiinliikk cabasina girmek, c¢ekisme ve
catisma gibi tehlikeli duruma itebilir. Bu tehlike, insanlarin yetkilerini agsmamalarina

fren olabilmektedir (Eren, 2010: 526).

e Baglanma Ihtiyaci:

Baglanma ihtiyaci i¢inde olan insanlar, grup icerisindeki diger insanlara liderlik
etmekten ziyade, onlarla iyi iligkiler igerisinde ortak hareket etmeyi tercih ederler.

Topluluk i¢inde birlikte takim olarak uyum i¢inde hareket etmekten zevk alirlar. Bu
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insanlar, grup {iyelerinin birbirlerine giivenerek, karsilikli anlayis icinde hareket
edilmesinden motive olurlar (Acuner, 2010: 41). Mc. Clelland’m ¢ temel
ihtiyaclarin siddeti ve derecesi, kisinin bulundugu sosyal ¢evre ve is ortaminin
ozelliklerine gore farklilik gosterebilmektedir. Goriildiigii gibi, baglanma ihtiyaci
yiiksek olan bir ¢alisanla, basar1 arzusu, ihtiyaci yiiksek olan bir ¢alisani ayn1 sekilde

giidiilemek elbette biiyiik bir hata olacaktir (Akat ve Budak, 1994: 215).

3.6. MOTIVASYONDA SUREC KURAMLARI

Siire¢ kuramlar1 olarak isimlendirilen motivasyon kuramlarmin 6n planda tuttugu
fikirlerinin odak noktasini, bireylerin hangi amaclar tarafindan ve ne bigimde
giidiilendikleri konusunu olusturur. Baska bir ifade ile calisma ortaminda istenilen
davranisi sergileyen isgorenin, bu davranisi tekrar etmesi ya da tekrar etmemesi nasil
saglanabilir, sorusunun cevabin1 bulmaya ¢alismak, siire¢ kuraminin agirlik
noktasidir. Bireyi harekete geciren igsel faktorlerin yaninda dissal faktorlerin
coklugundan bahsedebiliriz. Digsal faktorler kisilerin davranigt ve motivasyonu
tizerine etki etmektedir (Acuner, 2010: 42-43). Bu kuramlar, Davranig Sartlandirma
Kurami, Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami ve Edwin Locke’nin

Amagc kuramdir.

3.6.1. Davrams Sartlandirma Kurami

Davranisi etkileyen temel sebeplerden birisi, sartlandirarak 6grenmedir. Literatiirde
bulunan iki tiir sartlandirma kavrami olarak, klasik sartlandirma ve sonugsal

sartlandirma bulunmaktadir (Kogel, 2001: 517).

Pavlov ve Skinner, kopekler {izerinde yaptig1 arastirmada, zil ¢alma sesinden sonra
kopege verilen yiyecek, kopek zil caldiginda yiyecek verilecegini 6grenerek yemek
yeme (salya salgilamasi, etrafinda aranma gibi) davranisi sergilemektedir. Kopek
belirli bir uyaran ile sartlandirilmistir. Pavlow’un bu 06grenme tiiriine klasik
sartlandirma yontemi denilmektedir. Bu 6grenme siireci ile hayvan yoneticileri,
sirklerde birgok gosteriyi gergeklestirmektedirler (Can, 2002: 195). Bu durum

asagidaki semada gosterilmektedir.
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UYARI —»| ORGANIZMA | —» DAVRANIS

Sekil 3.3. Klasik Sartlandirma
Kaynak: Kogel, 2001: 517

Klasik sartlandirma tiirtinde, uyarilarin davranisi etkilemesinden esinlenen davranis
bilimcisi Skinner, sonugsal sartlandirma teorisini tiretmistir. Sonugsal sartlandirma

asagidaki sekille ifade edilebilir.

Odiil

Organizma Davranig Karsilagilan
Sonug

A\ 4

Ceza

Sekil 3.4. Sonugsal Sartlandirma
Kaynak: Kogel, 2001: 518

Bu teoride, kisinin davranisi sonrasinda, karsilastigi sonug tizerindeki iligkiler
tizerinde durulmaktadir (Simsek ve Celik, 2009: 70). Ana fikri; bir davranisin neyle
karsilasacagi yani sonuca gore (6diil veya ceza) sekillenecegini ortaya koymaktadir.
Burada anlatilan, kisi herhangi bir sebeple, amagclari, ihtiyaglari, 6nceki sartlanma
durumuna gore bir davramig gosterir. Kisi davranisinin olumlu veya olumsuz
sonucuna gore bu hareketi tekrar edecek ya da tekrar etmeyecektir. Kisi sonuca gore
davraniglarini yorumlamasi konusu, c¢aligma alaninda Thorndike’in “Etki Kanunu”
ile ifade edilmektedir (Erkutlu, 2018: 147). Bu kanuna gore, insanlar kisisel olarak en
¢ok Odiillendirilen, mutluluk veren davramislari tekrar ederler, fakat zittt durumla
karsilasacagi davranislardan kaginirlar. Goriildiigli iizere, sonuca gore davranis
degistirme yoOntemi olarak bilinen etki kanunu bir motivasyon araci olarak
kullanilabilmektedir. Bu teorinin i3 yerinde c¢alisanlari motive etmek igin
uygulanmasi soyle olacaktir. Calisanin yaptig1 isi benimseyerek, istenilen diizeyde
yapmasi durumunda, bu calisanin ayni1 olumlu davranisi sergilemesi igin yoneticiler

tarafindan odiillendirilmesi gerekir. Calisanin belirtilen isi istenilen diizeyde
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gerceklestirmemesi halinde bir ddiillendirme olmayacagindan bu ¢alisan her zaman
icin yaptig1 isi istenilen diizeyde yapmaya gayret gosterecektir. Istenilen davranisi
gostermeyen calisan1 cezalandirmak  (direng goOsterme, tepki gibi) istenmeyen
davranis sergilemesine sebep olabilmektedir (Soykenar, 2008: 25). Bu davranisi
degistirme kanununu kullanacak yoneticilerin bagvuracaklari ilkeler arasinda; Pozitif

Pekistirme, Negatif Pekistirme, Son Verme ve Cezalandirma bulunmaktadir.

1-Pozitif Pekistirme: Insanlar olumlu tepki gordiigii davranis1 tekrar ederler. Bu
nedenle, arzulanan davranisi tekrar etmesi igin tegvik edilmesi onemli olmaktadir
(Eren, 2010: 545). Bu tesvik araglart digsal ve igsel odiiller olabilmektedir. Calisanin
isine bagliligi, isini severek yapmasi gibi faktorlerden kaynakli olarak basarili olmasi
ve yonetim tarafindan bu davranigin takdir edilme, kabul edilme, basarili personel
ilan edilme, cevresinde pretij sahibi olma, 6nemli gorevler verme gibi i¢sel odiiller
ile pekistirilmesi, ¢alisan1 isteki bagarisin1 devam ettirecek tekrarlayict davranislara
yonlendirir. Ucret ve maas artisi, ikramiye, terfi gibi dissal odiiller davramisi

etkilemede olumlu rol oynamaktadir.

2-Negatif Pekistirme: Bireyin davranisinin sonuglari arzulanmayan bir davranig ise
bu tutumu 6nlemek ve istenilen davranisa yoneltmek icin alinan tedbirlerdir. Burada
onemli olan; bireyin gosterdigi davranisin yonetimce kabul edilmeyen ve
arzulanmayan bir tutum oldugunun hissettirilmesidir (Aydintan, 2021: 178). Bireyin
yaptig1 olumsuz davranis (hata) alenen teshir edilmeden ve ceza verilmeden, hatanin
sebep oldugu zarar1 agiklamak, hataya sebep olan kaynagi bularak bunu belirtmek,
bireye hatasini hissettirmek olacaktir. Negatif pekistirme olarak bu davranisa ceza
verilmemesi ve alenen teshir edilmemesi sonucunda, kendini bilen kisiler hataya
sebep olan davramisin1 tekrardan kaginacak, hatta hatalarinin nedenini ve
bilmediklerini de ogrenerek yoOnetimin arzuladigi davraniglart sergilemeye
yonelecektir. Ornegin is disiplinini bozan, ise ge¢ kalma durumlarinda da, negatif

pekistirme yontemleri kullanilabilir (Eren, 2010: 546).

3-Son Verme: Bir davranisa pozitif pekistirme vermeyerek o davranisi tamamen
ortadan kaldirmay1 igerir (Soykenar, 2008: 26). Bu yontemde de ceza

verilmemektedir. Fakat bireyin ayni davraniglar1 siirdiirmesi halinde, orgiitiin
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gelecege doniik planlarmin  engellenebilecegini anlamasi saglanmaktadir. Bu
durumda birey, terfi, zam, gorevde ylikselme, gibi planlarinin sekteye ugramasini
arzulamayacagindan, ise ge¢ gelme, gorevi zamaninda yerine getirmeme gibi

disiplinsiz davranislarina son verebilecektir (Ataman, 2002: 454).

4-Cezalandirma: Ceza yontemi, kabul edilmeyen davranislar1 ortadan kaldirmakta
fakat kabul edilen (istenilen) davranisi yaptirma giicii zayif olabilmektedir. Negatif
davranisina son verilen kisi, pozitif davranisi belki gosterir belki de arzulanan
diizeyde gostermeyebilir (Seving, 2015: 951). idarenin uyguladig1 ceza ydnteminin
bireye kabul goren davramiglari yaptirma giicli fazla bulunmamaktadir. Ayni
zamanda ceza motive edici, diizeltici bir unsur olmaktan ¢ok idarecilere kars1 6fke ve

moral bozukluklarina meydan verebilmektedir (Eren, 2010: 547).

Netice olarak, sartlandirma kuraminda dikkat ¢eken iki husus vardir, istenilen
davranislar tekrarlatma imkanini yiikselten her sonug¢ “6diil” olarak; buna karsilik
istenmeyen davraniglart azaltan her tiirli digsal ve icsel olay da “ceza” olarak

nitelendirilmektedir (Kogel, 2001: 519).

3.6.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Daha oOnce aciklanan kapsam kuramlarinda, insan ihtiyaglarinin davranisi
yonlendirecegi goriisii hakimdi, ancak insan ihtiyaclarinin davranist harekete
gecirmeye yetmeyecegi, bireyin davranisinin neticesinde amacia ulagmada
beklentisinin oldugu varsayilmaktadir. Motivasyon konusunda digsal faktorlerin
etkisini konu edinen siire¢ kuramlarindan en iyi bilinen Vroom’un “Beklenti
Kurami1”dir (Akat vd., 1994: 213). Valens, aragsallik ve beklenti bu kuramda adi
gecen temel degiskenlerdir. Beklenti; bilingli bir caba gosterilmesi sonucunda, belirli
bir sonuca kavugsacagina dair hissedilen inanci ifade eder. Fiziksel veya mental
olarak gosterilen gayretin, istenen sonuca kavusturacagina inaniyorsa kisi daha ¢ok
gayret gosterir. Ifade edilen belirli bir c¢abanin karsilign belirli bir o6diille
odiillendirilme olacagi beklentisidir. Beklentisi olan kisi kendisine su soruyu yoneltir
“Gayret gosterirsem, arzulanan sonuca ulasabilecek miyim?” (Ataman, 2002: 448).

Dolayisiyla beklentiyi 0 ile +1 arasi degisen bir deger ile ifade etmek gerekirse,
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kisinin gayretinin sonucunda 6dil iliskisinin varligima inanmiyorsa bekleyis “0”
degerini alabilmektedir (Acuner, 2010: 47). Gayretinin sonucunda amaca ulasma

algis1 yiiksekse “1” degeri almaktadir.

Valens (deger, kiymet), bireyin davranis neticesinde ulasacagi sonucun bireyin
goziindeki degeri, bunlar hakkindaki arzulama derecesidir. Buna gore kisisel
farkliliklar, degisik alg1 ve goriislerin farkliliklari, 6diil algilamasinda da farklilik
doguracaktir. Bazilar1 belirli bir gayretin sonrasinda elde edecegi 6diilii ¢ok arzu
ederken, bazilar1 i¢in ise boyle bir 6diil degerli degildir. Bir baskalari i¢in, 6diilii elde
etmek i¢in gayret gostermeye degmeyecek bir degeri de ifade edebilmektedir
(Kogel, 2001: 520). Bireyin bir eylemi (hareketi) yaparken onun neticesinde
ulagilacak sonug, bireyin ilgisini ¢ekmiyorsa (ihtiyacin1 tatmin etmiyorsa), o

davranigin degeri sifir olabilmektedir (Can; 2002: 197).

Eger orgiitsel davranis igerisinde bir kisi biitiin bilgi, beceri ve is yetenegini, kendi
arzusu ile enerjisini ise veriyorsa, o kisinin arzulanan ihtiyaclarinin tatmin olacagina
inanmasi, hem beklenti hem de valens degerini artirarak motivasyonunu
yiikseltecektir. Dolayisiyla; valens ile beklentinin ¢arpimi belirli bir davranisi
segmeye yonelten motivasyonun giiciidiir. Bunun matematiksel formiilii ise;

(Motivasyon= Valens X Beklenti) olarak gosterilmektedir (Torlak; 2008: 253).

Son 6nemli kavram aragsalliktir. Bu kuram iki kademeli algilar arasindaki iligkiyi
ifade eder. Ferdin 1. kademeli sonuca yani amaca kavusmanin kendisinin ¢ok
arzuladig1 2. kademeli bir amaca kavusturma olasiliginin algisal beklentisidir (Akinci
ve Coskun, 2007: 128). Bir baska ifade ile birinci kademe sonug¢ orgiitte gdsterilen
performans ile ilgilidir. Tkinci kademe sonuglarsa kisinin arzuladig: kisisel sonuglar
olmaktadir. Esasinda, birinci kademe amaglar ikinci kademe amaglara ulasmak i¢in
ara¢ olabilmektedir (Erkutlu, 2018: 149). Ornegin; maas, iicret artisi, kisinin
performansini basarisini sergilemesinin bir iiriinii olarak amacinin birinci kademesi
olup, esasinda yiiksek statii edinmek, calisma ortaminda taninmak, aile biit¢esini
artirmak icin bir aragtan ibaret olabilmektedir. Yoksa tek basina maas artis1 anlam

ifade etmez. Aragsallik kurami, birinci seviye sonuglarin (6diillerin) ikinci seviye
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amaglara ulastiracagi hakkinda kiginin hissettigi subjektif olasiligi ifade etmektedir

(Huse ve Bowditch, 1997: 100).

Beklenti kuramimin 6ne siirdiigii argiiman, kisinin amaglart ile isteki davranis
arasindaki iliskiyi aciklamasidir. Bu kurami, yonetiminde kullanmak isteyen yonetici
su hususlara agirlik vermelidir (Can, 2002: 197).
a) Calisanlarin 13 tamimlarindaki gorevi basarmalart i¢in yeterli egitim
programlari hazirlamak,
b) Calisanlarin yetenekleri dogrultusunda basar1 gdsterecekleri alanlarin,
orgiitsel engellere takilmasini 6nlemek,
¢) Calisana basaracagi hususunda giiven duygusunu motive etmek,
d) Performans ve ddiil arasindaki iliskiyi agikliga kavusturmak,
e) Basarim ve 6diil arasindaki iliski konusunu, ne tiir davranis ve performansin
arzulanir oldugunu belirlemek ve ¢alisanlarina agiklamak,
f) Calisanin davranisinin hedefindeki ihtiyaglarina ulasacagini bildigi orgiitsel
odiller bulmak,
Bekleyis teorisi lizerinde yogun aragtirmalar ve anketler yapilmis olup, bu teori soyut
ifadelere yer verdigi i¢in uygulanabilirligi zor olmakla birlikte, ferdin davranis
secimlerini analiz etmede yoneticilere yardimci olmaktadir (Hellriegl ve Slocum,

1979: 350).

3.6.3. Adams’in Esitlik Kurami

Bu kurama gore, calisanlar kendi cabalar1 ve {iirettikleri ise gore elde ettigi ddiilleri,
benzer bir isi diger calisanlarin ¢abalar1 ve elde ettikleri odiilii karsilagtirirlar
(Erkutlu, 2018: 152). Bu karsilastirma sonucu kendileri aleyhine esitlik olmadigi
sonucuna varirlarsa ig motivasyonlar1 diiser, isi yavaslatmaya baslarlar. Calisanin
gayreti, bilgisi, deneyimi, {rettigi is, girdiyi; aldig1 6diil ve tcretlerde ciktiy: ifade
eder. Bu girdi ve ¢iktilar arasindaki oran, diger calisanlarin girdi ve c¢iktilari
arasindaki oranla ayni olmali ve esitlik saglanmalidir. Bu esitligin bozuldugunu
diisiinen calisanin, strese girip motivasyonu diiseceginden is verimi de oldukca
diisecektir. Isveren acisindan bu dengenin saglanmasi ¢cok onemlidir. Calisanlarin

tirettikleri is karsisinda odiillendirmenin fazla olmasi, ¢alisan agisindan sugluluk
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duygusu doguracagi gibi, ddiillendirmenin az olmasi da stres ve 6fke yaratabilir. Bu
dengenin olusturulmasi ve diger ayni isi yapan g¢alisanlar arasinda odiillendirmenin
ayn1 olmas1 esitlik acisindan olduk¢a Onemlidir (Can, 2002: 198). Yonetim
kademesinde olanlar, ¢alisanlarinin bu 6zelligini bilerek, girdilerin degerlendirilmesi,
ciktilarin dengeli dagitim1 konusunda esitlik duygusundan faydalanmalidirlar

(Barutgugil, 2004; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013; Akt. Erkutlu, 2018: 152).

3.6.4. Edwin Locke’nin Ama¢ Kuram

Amag belirleme teorisi olarak da bilinen bu teori 1960’1 yillarda Locke tarafindan
ortaya atilmistir. ilerleyen yillarda tekrardan ele alinarak sartlandirma kuramimin
igerigine bir karsit olarak gelistirilmistir. Sartlandirma teorisi davranisin karsilastig
netice ile ilgilenirken, ama¢ kuraminin agirlik noktasinda kigisel amaglar vardir.
Baska bir ifade ile ama¢ kuramina gore davranmislarin belirleyicisi olarak bilingli
ama¢ ve niyetler bulunmakta olup davranmiglar, amaclara gore sekillenmektedir

(Ataman, 2002: 455).

Bu teoriye gore; calisanlarin isteki basarisinda, kendilerinin belirledikleri kisisel
amagclarma ulagmanin, kendileri i¢in 6diil olarak algilanacagindan, bu amaglar onlar
icin giidiilenme kaynagi olacagi goriisii savunulmaktadir. Arastirmacilar, calisanin
kendisi i¢in belirledigi amacin zorlugu ne kadar yiiksekse, bu amag i¢in daha ¢ok
calisip, azimli bir performans gosterdiklerini iddia etmektedirler (Giinbay1, 2000:

42).

Amacin kabullenen ¢alisanlar i¢in gli¢lii hedefler, kolay hedeflere gore daha fazla
motivasyon saglarlar ve bunun neticesinde calisanin performansi artar. Bu kosula
gbre amagclar, yonetimin kendi karar1 ile degil de ¢alisanlarinda s6z sahibi olarak
alinan ortak karar ile belirlenmisse, motive etme ve performansi artirma daha fazla
olabilmektedir. Calisanin belirlenen amaclar1 yerine getirmede gosterdikleri
performanslarina yonelik olarak zamanlamasi optimal olan ve tarafsiz olarak geri

doniis bildirim almasi, onu geri doniis almayan calisanlara goére daha fazla pozitif

yonde tatmin edecektir (Tevriiz, 1999: 82; Soykenar, 2008: 23; Erkutlu, 2018: 154).
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Isyerinde orgiitsel amaglar1 gerceklestirmeye yonelik davranislar ve tepkiler, kisinin
algilama, yargilama siireci sonrasinda bireysel amaclarini belirleyecektir ve bu
amaclara ulagsmak i¢in yapilmasi gereken davraniglara yoneltecektir. Bu da onun
isyerindeki motivasyonunu, basarisini belirleyecektir (Eren, 2010: 529). Bu kurami
olusturan diigliniir ve arkadaslar1 amaglarin 6zelliklerinin, motivasyon ve is basarisi
tizerinde etkisi oldugunu iddia etmislerdir ve amaglarin motivasyondaki rollerini
asagidaki gibi siralamislardir (Eren, 2010: 530).

a) Calisanin belirledigi hedefinin seffaf ve net olmasi is basarisini artiracaktir.
Ciinkii, calisan agik ve net amaci bulundugu zaman daha azimli ve coskulu
davranigta bulunur. Bunun tersine, amagclarin belirsizligi, davranislarda
isteksizlik, azimsizlik, is yerinde etkili faaliyette bulunmama gibi zorluklarla
karsilagabilmektedir.

b) Amagclarin zor ancak ulasilabilir olmasi bireyin daha arzulu ve coskulu
calismasin1 saglayacak ve bu da basarisimi artiracaktir. Kolay ulasilabilir,
basit amaclarin olmasi calisma hirsin1 ve direnci azaltacagindan, yiiksek
basaridan soz edilemez.

c) Belirlenen bireysel amaglarla, orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmede c¢ikan
catisma arttikca bireysel davraniglarin isyerinde basari saglama seviyesini
azaltacaktir. Amaglar arasinda uyum derecesi arttikca basarida artacaktir.
Buradan hareketle amag¢ teorisi motivasyonu saglamada Onemli rol
oynamaktadir.

Kurumlar, orgiitler, is basarisini artirmak i¢in is amaglarini agik olarak belirlemelidir.
Calisanlarina amaca ulagsmada gosterdikleri performanslart hakkinda geri bildirim
saglanmalidir (Erkutlu, 2018; 154). Calisanin motivasyonunda bu kurami kullanmak
isteyen yonetim, amaglara gore yonetim bi¢imini segecektir. Bu yonetim big¢imi, {ist
ve astlarin amaglarini birlikte belirledikleri ve sorumluluk alanlarini, elde edecekleri
sonuclarin olumlu ve olumsuzluklarini birlikte karar verdikleri belirli donemlerde,

birlikte incelenerek degerlendirilmesi siirecini kapsamaktadir (Erkutlu, 2018: 154).

Bu kuram, bireyin sectigi bireysel amaglarin bilingli, seffaf ve agik bigimde olustugu
hipotezine dayanir. Her calisan kendisine bireysel amaglar belirler. Bazen bireyler
amag belirlemede ¢ok aceleci hareket edebilirler veya belirlenen amaglara uygun

hareket etmeyebilirler. Ayrica her birey farkli 6zellik tasidigindan farkli amaglar
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belirleyebilir. Bunun igin bireysel amaglar belirleyip bu amaglara uygun politikalar
gelistirmek zordur. Ancak bu kuram, isyerinde bireylere kendi amaglarini belirleme
siirecine katilmasin1 saglamak, bireysel amaclarla orgiitsel amaclari uyumlu hale
getirmek konusunda yoneticilere yararh bilgi saglayabilmektedir (Eren, 2010: 531;
Erkutlu, 2018: 154; Seving, 2015: 951).

3.7. CALISAN ACISINDAN MOTiVASYONUN ONEMIi VE MOTiVASYON
EKSIKLIGININ SONUCLARI

Popiiler olan ve sik¢a kullanilan bir kavram olarak motivasyon, orgiitlerde ¢alisan
personelin performansina etkisinin yiiksek olmasi nedeniyle, daha da 6nemli bir
kavram haline gelmistir. Motivasyon ve performans birbirinin i¢inde olan baglantili
kavramlardir. Baska bir deyisle motive olmamis bir ¢alisandan performans
gostermesi  beklenmemelidir. Calisanin istek ve ihtiyaglarinin  belirlenmesi,
davraniglarinin yorumlanmasit ve bu yorumlamanin neticesine gore motive edici
metotlar ve uygulamalar gelistirilmesi motivasyonu saglayacak olup, performansi da
yiikseltecektir. Bunun sonucunda saglanan yiiksek motivasyon ile calisan, kurum
amact dogrultusunda calismaya Ozen gosterecek; bilgi, yetenek ve enejisini tam
olarak bu dogrultuda kullanacaktir (Kogel, 2001: 507). Bu nedenle giiclii bir

organizasyon i¢in ¢alisan motivasyonu ¢ok 6nemlidir.

Bir caligma ortaminda kisinin is yapma becerisi, faaliyeti, beklentisi motivasyonu ile
ilgilidir. Kisinin vasiflar1 ve beklentisi ile, yapilan is arasinda yakin baglant1 vardir.
Yani kisi isinden, is kisiden etkilenebilmektedir. Yapilan is, kisinin algisi, kiiltiirel
goriisii, beklentisine gore degisik anlamlar tagiyabilmektedir. Bunlar baslica soyledir;
e Yapilan isin ekonomik degeri,
e Isin sosyal statii / prestij degeri ve anlamu,

e Isin psikolojik degeri ve anlami.

Calisanlarin motivasyonu agisindan onemli olan, uygun bir ¢alisma ortaminda
kendileri i¢in anlamli ve degerli isleri yapmalar1 olacaktir. Calisan yaptig1 bu isi bu
sekilde algilamadigi slirece motivasyonu tam olmayacaktir. Bu baglamda yapilan isin

verimliligi, etkinligi bunu yapan kisiye bagl olabilmektedir (Kogel, 2001: 509).
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Cagdas yonetimin odak noktasi insan olmustur. Ciinkii, kalite ve verimlilik ancak
insan yonetimi ve motivasyonu ile miimkiindiir (Aytiirk, 2010: 115). Artik yonetim,
orgiitsel verimliligin sadece egemenlik, yap1, teknolojik alt yap1 saglamligi ile degil,
basarinin esas kaynagini “Once insan” goriisii ile gerceklesebilecegini anlamistir
(Akinci, 1997: 9). Ciinkii, eskiden oldugu gibi insanlar1 zorla, baskilayarak, diisiik
ticretle haftada 50 saat ¢alistirmak miimkiin degildir. Calisanlarin kazanimlari, sosyal
giivenlik yasalar1 ve sendikalar tarafindan giivence altina alinmistir (Aktag, 2015).
Isletmelerin ¢aliganlarina yatirim yapmasi, onlarin  gelisimini saglamasi ve
motivasyonlarini yiikseltmesi i¢in c¢aligmalar yapmasi, isletmeler agisindan artik
kagmilmaz bir unsur haline gelmistir (Akinct ve Coskun, 2007: 116). Ciinkii
motivasyon, isletmeler acisindan, isletme iiyelerini c¢aligmaya ydnlendiren ve
gorevlerini sevkle yerine getirmeyi saglayan giic olmaktadir. Hanks, orgiit igerisinde
calisanlarin motive edilmelerinin 6nemini su sozleri ile vurgulamistir “Motivasyon
olmaksizin degisim olmaz, 6grenme olmaz, hareket olmaz. En onemlisi, motivasyon

olmaksizin, istenen sonuc¢lara ulasilamaz” (Hanks, 1999: 5).

Bu bakimdan calisanin etkili ve verimli olarak is yapmasini saglayabilmek i¢in, 6nce
calisam1  psiko-sosyal yonden kazanmak gerekmektedir. Bu da motivasyonu

yiikseltecek her tiir ara¢ ve imkanlardan yararlanmakla miimkiindiir.

Isletme, amacim gergeklestirmek igin insanlari ise almaktadir. Bu amag iiretim ve
hizmet olabilmektedir. Calisanlara bu hizmetlerinde etkili, verimli ve basarili
olabilmeleri karsiliginda bazi seyler vaat edilir ve bdylece belirli bir yone
6zendirilmis olunur (Eren:1984: 388). Bireyi harekete geciren ve davraniglarinin
yonilinii  belirleyen, yine insanin inanci, disiinceleri, umutlari, ihtiyaglar1 ve
korkularidir. Giidiiler kisisel 6zellik tasimaktadir. Birisini motive eden bir diisiince,
olay, baskasini motive etmeyebilmektedir. Bu farkliliklar1 6ziimseyen bir yonetici,
calisganin sahip olmak istedigi seyleri, yani ihtiyaclarmi belirlemeli ve onlar1 bu
yonde motivasyonlarini saglayacak uygun metotlar1 bulmalidir. Bilinmelidir ki
calisanlarin istenilen performansi géstermeleri i¢in ihtiyaglarinin, beklentilerinin ve
isteklerinin yerine getirilmesine bagli olabilmektedir. Bu istekler yerine getirildigi,

ihtiyaclarmin karsilandigi siirece verimli olmaktadirlar (Ozer vd., 2019: 202). Bu
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bakimdan c¢alisan1 motive etmek i¢in onlar1 hangi diirtiilerin daha iyi ¢alismaya
yonlendirdigini bilmeli ve onlarin kigisel ihtiyaglarini, amaglarini anlamali ve
amaclarina ulagmalarim1 kolaylastiracak uygun calisma kosullar1 saglanmalidir.
Isletmeler bu beklentileri karsilamakla, c¢alisanlar1 daha verimli calismaya
yonlendirecek, sorumluluk almalarini saglayacak, kararlara katilma, problemlere
¢Oziim liretme ve harekete gecmesini saglayan motivasyon komutunu olusturmus
olacaktir. Boylece is konusunda calisanin fikrinin alinmasi ve kararlara katilimlarinin
saglanmasi is doyumunda artis, is devamsizliklarinda, anlagsmazliklarda ve “is giicii

devir hizi”’nda azalma saglayacaktir (Geng, 2019: 147).

Calisanlar1 motive etmenin faydalarini1 sdyle siralayabiliriz: (Ozer vd., 2019: 230).

e Motivasyon, kisiyi harekete gegirmekte ve amagclar i¢in faaliyetlerin devamini
saglamaktadir.

e Upyaricr etkisi ile giidiilenmeyi kolaylagtirmaktadir.

e Motivasyon, ¢alisan1 yoneltmekte olup yonetim diizeni saglanmaktadir.

e Motivasyon, kisi ihtiyaglarina ve isteklerine kavusmada, gosterdigi gayretin
sonuncunu yorumlamada ve analizinde en etkili yonii bulmasini
saglamaktadir.

Ayrica, isletme icerisinde calisanlara 6nemli konularda gorev almasina imkan
taninmas1, onlarm sorumluluk ve c¢alisma azmini artirir. Isle ilgili beceriler
edinmesini saglayarak, yeteneklerini gelistirir. Ancak isletmeyi benimseyemeyen

insanlar1, kurumsal hedefler dogrultusunda motive etmek zordur (Geng, 2019: 148).

Beseri varlik olarak insanlar dogal olarak yaptig islerin begenilmesini ve 6zellikle
tistleri tarafindan gerekli takdiri goérmeyi isterler. Gerekli takdiri goren ¢alisanlarin
motivasyonlar1 da o derece artacaktir. isyerinin basaris1 ve veriminin artirilmasi igin
calisanlarin isyerinin hedefleri dogrultusunda motivasyonlarinin artirtlmasi basari
acisindan oOnemlidir. Motivasyon bazi kisilerde degisiklik gosterebileceginden,
yoneticilerin kisiler arasinda farkliliklarin olabilecegini géz oniinde bulundurarak,
buna gdre motivasyon araglarin1 kullanmalar1 gerekir. Isyerinin verimliligini artirmak

icin motivasyon 6nemli bir arag olarak kullanilmalidir (Seving, 2015: 963-964).
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Motivasyonun 0zelligi olarak kisisel bir olay olmasi agisindan, birini motive eden
herhangi bir durum veya olay, bir bagskasin1 motive etmeyebilmektedir. Basarili ve
deneyimli bir yoOnetici ¢alisaninin ihtiyaglari dogrultusunda uygun motivasyonel
araclart kullanmasin1 bilmelidir. Aksi halde calisanin ihtiyaglar1 giderilmedigi
takdirde, bunlar bilingaltina yerleserek ilerleyen siiregte kurumsal disiplini ve
bireysel basariyr negatif yonde etkileyecek tutum ve davramiglar olarak ortaya
cikabilmektedir. Bunlar, isi zamaninda yerine getirmeme, ise devamsizlik,
kayitsizlik, kavga, iletisimsizlik, siirtlisme, bilingli sabotaj ve isi terk etme gibi

davranissal bozukluklar olabilmektedir (Ozer, 2019: 199).

Bu tip kisiler, moral seviyeleri diisiik oldugu i¢in ¢alisma arkadaslarinin da moralleri
lizerinde negatif enerji birakirlar. Bunun yaninda yeterince giidiilenmeyen calisan,
kendini ise vermeyeceginden, yaraticiligi, enerjisi ve inanci zayiflar ve performansi
diiser. Bu durumun ise uzun vadede psikolojik sorunlarin yaninda tansiyon, kalp
hastaligi gibi saglik sorunlarina yol agtigr bilinmektedir. Calisanin yeterince
giidiilenmemesi ve bdyle calisanlarin sayisinin yiikselmesi, kurumun kalite ve
verimliligini azaltir, ayrica ulasmak istedigi misyon ve vizyonundan uzaklastirir

(Geng, 2019: 148).

Kamu hizmetlerinin verimli ve nitelikli olarak devam ettirilebilmesi i¢in, ¢alisanlarin
motivasyon seviyesi oldukca onemlidir. Calisanlarin motivasyonu yiiksek oldugu
stirece verilen hizmetin kalitesi de yiikselecektir. Calisganin motive olmay1
kabullenmesi ve motivasyona yatkinligi 6nemli oldugundan, motivasyon yontemleri

de bu amaci giitmelidir (Uygun, 2020: 246).

Sonug¢ olarak, motivasyonun; c¢alisanin gereksinimleri ve amaglart ile, calistigi
igyerinin ihtiya¢ ve amaclarini ortak bir noktada birlestirilmesi; kurumsal etkinligin
artirllmas1 ve bdylece Orgiit amacina varilmasi, ¢alisanin i¢sel anlamda huzurlu
olmasi ve c¢alistiklar1 igyerinden ayrilmalarina engel olmasi agisindan Onemli

oldugunu sdyleyebiliriz (Ozer, 2019: 202).
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3.8. DUYGUSAL ZEKA VE MOTiVASYON ILiSKiSi

Bir kurumun etkinligi ve verimliligi ancak yaraticiligin ise yansimasiyla ortaya
cikabilecek gii¢, duygusal ve i¢sel motivasyona baglidir. Duygusal zeka, 1995’ten bu
yana Orgiit literatlirline girmis ve evrensel bir 6zellik kazanarak 6nemi gittikce
artmustir. [lk donemlerde “Duygusallik”la karistirilmis ve is hayatinda duygunun yeri
olamayacag1t klasik diislinenler tarafindan degersizlestirilmeye ¢alisiimistir.
Geldigimiz su anki durumda, mesleki basamaklarda ilerlemenin vazgecilmezi olarak
goriilmektedir. Cilinkii mesleki bagarinin temel noktasi olarak duygusal ve sosyal
yeterlilikleri igermesi gerekmektedir. Bunlar, kendini tanimak (duygularinin farkina
vararak tercihlerinin yoniinii belirlemede kullanilir), kendine ceki diizen vermek
(duygularimizi idare ederek isimizi engelleyici degil kolaylastiracak sekilde
kullanmak), kendini eyleme gecirmek, diger kisilerin duygularin1 anlamak (empati)
ve iligkileri siirdiirebilmek gibi unsurlari1 igerisine alan bes temel duygusal zeka
(Goleman, 2018: 390) kuramidir ve bu duygusal yetenekler calisma hayatinda amaca
ulagsmada; ruhsal, fiziksel ve davranigsal olarak insanlarin eylemlerinin arkasindaki
giidiilerdir. Bu duygularimizi ve hissettiklerimizi ruhsal bakimdan, olumlu veya
olumsuz olarak; fiziki agidan, farkindalik veya gerginlik olarak ve davranigsal olarak
ise bir eyleme, harekete gecme diirtiisii olarak yasariz (Clark, 2000: 26). Duygusal
zeka seviyesi yiiksek olanlar, duygularini iyi yonde kullanmay1 bilerek, iyi bir ruh
hali yaratip, kendisini ve bagkalarii motive etmeyi basarirlar. Duygusal zekayi,
duygularin ve  hislerin akile1  kullanimi  (Weisinger, 1998: 12) olarak
diisiindiigiimiizde, duygusal zeka ve motivasyon arasindaki iliskiyi gorebiliriz.
Ciinkli duygusal zeka, insanin karsisina ¢ikan zor durumlarda dahi motivasyonunu
kaybetmeme ve kaygi, stres ve endise gibi olumsuz tepkilerini hissederek kontrol
edebilme, duygularimi yonetebilme ve baskalarinin duygularini sezinleyebilme
yetenek ve becerilerini kapsamaktadir (Johnson, 1999: 2). Insan bu becerileri
sayesinde kendisinin motivasyonu iizerinde olumlu tesir olusturur. Bu durum da,

insan1 daha azimli ve basarili kilmaktadir.

Duygusal zeka kuramindan olan kendini baskalarinin yerine koyma (empati)
yetenegi sayesinde yoneticiler personelinin ihtiyag, arzu ve beklentilerine daha
anlamli olarak yaklasacak ve degerlendirebileceklerdir. Bu ¢er¢evede yoneticilerin,

karsisindakinin duygusal egilimlerini analiz ederek, istenilen davraniglara sevk eden
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giidiisel araclar1 tespit etmesi kolaylasabilecektir. Giidiilerin bilinmesi de, kisilerin
hedeflere ulasacagi yolun belirlenmesinde ve hedeflere kararlilikla ulagmaya
calismalarinda ihtiyaci olan giicii verecektir (Cherniss ve Goleman, 2001: 108-110).
Bu baglamda duygusal zekaya sahip kisilerin hem kendilerini hem de calisma
arkadaslarini ve astlarin1 motive etmeleri miimkiin olabilecektir. Bu sebeple, orgiitsel
hedeflerde, duygusal zekayi yalniz personel se¢iminde bir degerlendirme kriteri
olarak degil, ayn1 zamanda personelin motive edilmesinde ve korunmasinda ¢ok

O6nemli bir rolii oldugu bilinmektedir (Bourey, 2001: 8).

Yapilan arastirmalar, duygusal zekasi yliksek bireylerin, ikili iligkilerinde basarili
olduklarini, grupta liderlik yapabildiklerini, kendini ve etrafindakileri motive
ettiklerini ortaya koymustur (Cooper, 1997: 2). Kendini ve etrafindakilerin duygu ve
diisiincelerini taniyan, onlar1 hosgorii ile karsilayan kisiler daha giivenilir kisilerdir.
Boyle iligkilerde insanlar fikir ve diisiincelerini rahatlikla ve agik bir sekilde ifade
edebilirler. Boyle kisiler, etrafindakileri olumlu motive ederek sorunlarin ¢éziimiinde

ve basarida biiytlik katki saglarlar.
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DORDUNCU BOLUM

KAMU PERSONELININ DUYGUSAL ZEKA SEVIYELERININ CALISAN
PERFORMANSI VE GOREV MOTIVASYONU DUZEYLERINE ETKISI:
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI'NDE BiR ARASTIRMA

Kamu personelinin duygusal zeka seviyelerinin calisan performanst ve gorev
motivasyonu diizeylerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan c¢aligmanin bu
boliimiinde, anket arastirmasinin amaci, 6dnemi, kapsami ve yontemi acgiklanarak,
elde edilen arastirma sonuglarnin istatistiksel yOntem ve testlerinin
degerlendirilmesine yer verilecektir. Yine bu bdliimde ¢alismamizin hipotezleri test

edilecek ve analizi yorumlanacaktir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kamu kurumunda hizmet veren kamu personeline yonelik olarak gerceklestirilen bu
arastirma, duygusal zeka seviyelerinin performanslarina ve gorev motivasyonlarina
etkisini belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmada, kamu personelinin duygusal
zeka seviyesinin, ¢alisan performansi ve gérev motivasyonuna etkisi arasindaki iligki

ortaya konulmaya calisilacaktir.

Duygusal zeka terimini ilk kez kullanan Salovey ve Mayer olmustur (Wong ve Law,
2002: 245; Akt. Dogan, Demiral, 2007: 212). Daha sonra Daniel Goleman’in 1995
yilindaki duygusal zeka kitab1 ile popiilerlik kazanmigtir. Giliniimiizde duygusal
zekanin; egitim, yonetim, liderlik, karar alma, etkin iletisim, performans, kariyer
planlama, motivasyon, is kalitesi gibi bircok konu {iizerinde Onemli rolii
bulunmaktadir. Bu anlamda hem akademik ¢evrede hem de hizmet sektoriinde dikkat
¢eken konu haline gelmistir. Bdylece duygusal zeka konulu arastirmalar hiz

kazanmistir. Ulkemizde de bu konuda akademik calismalar mevcuttur.
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Calisma bu alana katki saglamak amacgli olarak gergeklestirilmistir. Literatiir
taramasinda duygusal zeka kavraminin farkli degiskenler ile incelendigi goriilmiistiir.
Bunlar arasindan bazilar sdyledir: Orgiitsel Stres (Siislii, 2016), Liderlik (Giirsoy,
2005; Acar, 2002), is Doyumu (Toprakcioglu, 2019), Girisimcilik (Yelkikalan,
2006), Performans Algisi ve Motivasyon (Uslu, Kartal ve Durukan, 2018),
Motivasyon (Erkol, 2017), (Akbolat ve Isik, 2012) Doéntistimceii liderlik (Erkus ve
Gilinlii, 2008), Kurum Basaris1 (Dogan ve Demiral, 2007), Mesleki Tiikenmislik
(Giilliice ve Iscan, 2010), Baglanma Stilleri (Goriinmez, 2006) gibi degiskenlerle

iligkinin ele alindig1 goriilmistiir.

Yapilan bu arastirmalar icerisinde duygusal zekanin performans ve motivasyon
tizerine etkisini farkli degiskenler ile inceleyen yada iki konu arasindaki etkilesimin
incelendigi arastirmalar bulunmasina ragmen, literatiirde duygusal zeka seviyesinin
calisan performansi ve gorev motivasyonu lizerine etkisini birlikte inceleyen sinirh
sayida arastirmaya rastlanmistir. Duygusal zekanin, ¢alisan performansi ve gorev
motivasyonuna etkisine yonelik calisma sayisinin az olmasi sebebiyle bu caligma,

literatiire katki saglamayi diigiinerek hazirlanmigtir.

Yukarida belirtilen agiklamalar dogrultusunda bu ¢alisma, kamu calisanlarinin sahip
olduklar1 duygusal zeka seviyesi ve bu seviyenin calisan performansi ve gorev
motivasyonu Tlzerine etkisini belirlemek amacina yonelik olarak yapilmistir.
Duygusal zeka, ¢alisanin performansini nasil ve ne yonde etkilemektedir? Duygusal
zekanin calisanin gorev motivasyonu lizerine etkisi bulunmakta midir? Sorularina
cevap aranmaktadir. Bu anlamda yogun emek sarf eden kamu ¢alisanlarinin duygusal
zeka seviyelerinin, performans ve motivasyonlar1 iizerinde nasil bir role sahip
oldugunun belirlenmesi ile kamu kurum yoneticilerine motivasyonu artirmaya ve
performansi yiikseltmeye yardimei olacak oneriler sunulacaktir. Bu amagla, Nevsehir
ilindeki Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesinde gérev yapan ¢alisanlara yonelik,
duygusal zeka seviyelerinin ¢alisan performansi ve gérev motivasyonlari tizerindeki
etkilerini belirlemek amaciyla bir alan arastirmasi yapilmistir. Bu c¢alisma

kapsaminda belirlenen hipotezler asagida belirtilmistir.
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H1: Duygusal zeka seviyesi ile gérev motivasyonu arasinda anlamli ve 6nemli bir
iligki vardir.
H2: Duygusal zeka seviyesi ile c¢alisan performansi arasinda anlamli ve énemli bir
iliski vardir.
H3: Calisanin gérev motivasyonu ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve 6nemli

bir iligki vardir.

4.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirma varsayimi olarak; segilen drneklem evreni temsil etmektedir. Arastirmaya
katilan katilimcilar, ankette yer alan sorulari dogru anlamislar ve samimiyetle
yanitlamiglardir. Kullanilan 6lgekler ve arastirma yontemi ile kullanilan istatistik

teknikleri ve yapilan analiz tipleri aragtirmanin amacina uygundur.

4.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmamiz, ¢alisanlarin duygusal zeka seviyelerinin ¢alisan performansi ve gorev
motivasyonuna etkisini, kamu kurum ¢alisan1 6rnekleminde incelemektir. Ulkemizde
kamu kurumlarinda calisan iggérenlerin harcadigi emegin yiiksek olmasi, giin
icerisinde calisanlarin farkli farkli duygu yogunlugu yasamalarina sebep olmaktadir.
Bu duygularinin karsilikli iligkilerine, faaliyetlerine yansimasi mutlaka yiiksek

olacaktir.

Yasadigimiz ylizyilda insana verilen degerin artmasiyla beraber yeni yonetim
anlayisinda, duygularin is hayatindaki yeri ve Oneminin arttigi sdylenebilir. Bu
baglamda calisanlarin zeka diizeyleri ile birlikte duygusal zekalari da, is
performansini, motivasyonunu ve ¢alisan mutlulugunu biiyiik 6l¢iide etkiledigi ifade

edilebilir.

Pandeminin bag gostermesi sebebiyle; calisanlarin idari izne ayrilmasi, esnek ¢alisma
uygulamalarinin olmasi gibi durumlardan dolayi, ¢alismamiz sinirli kalmistir. Bu
nedenle, ylriittigii gorev itibariyle ¢evreye daha duyarli ve agik olan ve uyguladigi
calisma sistemi insan odakli yaklasim sergileyen Nevsehir Haci Bektas Veli

Universitesi akademik ve idari calisanlar1 rneklem olarak secilmistir.
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Bu sinirliligin etkisini en aza indirgemek adina ¢alisma kapsami miimkiin olduk¢a
genis tutulmus, anketin etkinligini ve geri doniis oranini artirmak i¢in kurum
blinyesinde gorev yapan akademik ve idari personele anket ulastirilmis ve
toplanmustir. Calisma Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi’nde yiiriitiilmiistiir.
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesinde toplam 29 akademik, 15 idari birim
bulunmaktadir. Nevsehir Hacit Bektas Veli Universitesinde 2020 yili igerisinde
calisan; 703 akademik personel, 270 idari personel olmak {izere toplam 973 personel
bulunmaktadir. Bu kisilerle, birebir goriisme, telefon goriismesi ve elektronik posta
yontemleri ile iletisim kurulmus ve tamamina arastirma anketi ulagtirilmig/teslim
edilmistir. Bu anketlerden 571 tanesi kurum personeli tarafindan doldurularak geri
teslim alinmis olup, geri doniis oram1 % 58,68’dir. Pandeminin bas gdstermesi ve
kisitlamalarin baslamasi (izne ayrilanlar, saglik raporu kullananlar, esnek caligsma)
sebebiyle, calismanin sadece Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi biinyesinde

yiriitiilmesi, calismamizin siirliliklarini teskil etmektedir.

4.4. ARASTIRMANIN YONTEMI VE iCERIiGi

4.4.1. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veriler, Sosyo-Demografik Ozelligi, Duygusal Zeka Olgegi Kisa Formu,

Motivasyon Olgegi, Performans Olgegi ile toplanmustir.

4.4.2. Sosyo-Demografik Ozellik

Aragtirmaya katilan kamu personelinin Sosyo-Demografik ve mesleki 6zelliklerini
belirlemek i¢in aragtirmaci tarafindan hazirlanan Sosyo-Demografik Anket Formu
kullanilmistir. Bu form toplam 4 sorudan olusmaktadir. Bu formda cinsiyet, yas,

egitim durumu ve memuriyet siiresi gibi sorular yer almaktadir.

4.4.3. Duygusal Zeka Olcegi-Kisa Anket Formu (DZO-KF)

Aragtirmada kullanilan Petrides ve Furnham (2001) tarafindan gelistirilen Duygusal

Zeka Olgegi-Kisa Anket Formu (DZO-KF), Deniz, Ozer ve Isik (2013) tarafindan

Tiirkgeye uyarlanmustir. DZO-KF, duygusal zeka diizeyini 6lgmek iizere dizayn

edilmis olup, 20 sorudan olusmaktadir. Besli likert tipindeki oOlgekteki ifadeler
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1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,

5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde bi¢imlenmektedir.

4.4.4. Motivasyon Olgegi

Bu boliim ise ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini belirlemeye yonelik 10 adet, 5°1i
likert 6lgegi ile hazirlanmis sorudan olusmaktadir. Seceneklerin puanlamasi sirasiyla
5,4,3,2,1 olarak belirlenmektedir. Arastirmada, Kuvaas (2006) ile Batmaz ve Giirer
(2016)’in calisanlarin motivasyon seviyelerinin tesbit edilmesi amagli diizenledikleri
Olcekler incelenip degerlendirilerek, gbérev motivasyonu diizeyi anketi

olusturulmustur.

4.4.5. Performans Olcegi

Arasgtirmada Goodman ve Svyantek (1999; 261) tarafindan gelistirilmis olan
performans 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6l¢egin ilk 6 ifadesi gorev performansini ifade

ederken, son 6 ifadesi ise baglamsal performansini ifade etmektedir.

4.4.6. Veri Toplama Araclarinin Uygulanmasi

Arastirma verilerinin toplanmasi icin, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesinde
calisan personel ile yiiz yiize goriisiilerek ¢aligmanin amaci anlatilmistir. Calisanlara
Sosyo-Demografik Ozelligi, Duygusal Zeka Olgegi Kisa Formu (DZOO-KF),
Motivasyon Olgegi, Performans Olgegi yiiz yiize goriisme teknigi ile arastirmaci
tarafindan uygulanmistir. Anket formlarinin katilimeilara uygulanmasi ortalama 20

dakika stirmiistiir. Veriler ¢alisanlarin ¢alisma ofislerinde/birimlerinde toplanmustir.

4.4.7. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Aragtirma verilerinin analizi ve degerlendirilmesi i¢in, elde edilen veriler arastirmaci
tarafindan, bilgisayarda SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 21,0 paket

programi kullanilarak degerlendirilmistir.
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Orneklemin biiyiik olmasi, elde edilen verilerin normal dagilim gostermeleri ve
varyanslarin homojen olmasi nedenleriyle arastirma, parametrik testlerin
kullanilmasma uygundur. Bu nedenler, degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya
cikarilmasinda; ki-kare testi, degiskenler arasindaki etki icin regresyon ve ki-kare
testi kullanilmigtir. Anket verilerinin gilivenilirligi ise Cronbach Alpha degerinden

yararlanilarak test edilmistir.

Aragtirmadaki verilerin bagimli degiskenlerini; Performans Olgegi ve Motivasyon
Olgegi puanlart olusturmustur. Arastirmanin bagimsiz degiskenini Duygusal Zeka

Olgegi puanlar1 olusturmaktadir.

4.5. ARASTIRMANIN GECERLILiGI VE GUVENILIRLIiGI

Giivenilirlik analizi, belirlenen bir konuda orneklemi olusturan faktorler iizerinde
veri toplamak maksadi ile gelistirilen 6l¢me aracini olusturan ifadelerin kendi
aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek maksadiyla kullanilan analiz
olarak tanimlanmaktadir. Bu analiz i¢in bir¢ok yontem uygulanmakla beraber en
yaygin kullanilan yontem, Alfa (Cronbach) yontemidir. Yontemin kullanilabilme
sartlar1 ise Olcililecek konuya yonelik 6lgekteki soru sayisinin 20°den fazla ve denek
sayisinin 50’den fazla olmasidir. Yontemin kullanilmasi sonucu hesaplanan alfa
katsayisi, 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir. Bu degerin 0,8 ile 1 arasinda yer
almas1 (0,8<0<1) kullanilan 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu ortaya
koymaktadir (Ural ve Kilig, 2005: 258-262). Calismamizda kullanilan 0l¢egin
gecerlilik durumunu belirlemek amaciyla ise, 6l¢iit olarak igerik gecerliligi (content

validity) kullanilmigtir.

Arastirmanin giivenilirligini ve gegerliligini 6l¢gmek i¢in kullanilan Cronbach Alfa

Katsayisi’nin aragtirmamiz i¢in hesaplanan degeri, Tablo 4.1.’de gosterilmistir:
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Tablo 4.1. Calismanin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Cronbach’s Alpha ( ) Degeri Olgek Madde Sayisi
Duygusal zeka
. v ,909 20
Olgegi
Motivasyon
. . ,890 10
Olgegi
Performans
. . ,883 12
Olgegi

Cronbach's Alpha Testi uygulanmasi sonucu; duygusal zeka Olgeginin genel
giivenilirligi alpha=0,909, motivasyon 6lgeginin genel gilivenilirligi alpha=0,890 ve
performans 6lgegi icin alpha degeri 0,883 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, her ii¢
Olcegin  de “yiilksek giivenilirlikte” oldugunu gostermektedir. Calismada
kullandigimiz ve kamu personelinin “Duygusal Zeka Seviyelerinin Calisan
Performansi ve Gorev Motivasyonu Diizeylerine Etkisini” olgen Ol¢me aracinin
homojen biitiinliikk gostermesi yani i¢ tutarlilik saglamasi, bagka bir ifade ile
giivenilirlik degeri sagladig: diistintilmektedir. Sosyal bilimlerde, Cronbach’s Alpha
Katsayisiin degerlendirilmesinde kullamlan degerlendirme kriteri (Ozdamar, 2002);
asagida belirtilmistir.

0,00 < a0 < 0,40 ise olgek giivenilir degildir.

0,40 < 0. < 0,60 ise 6lcek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukea giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise Ol¢ek yiiksek derecede gilivenilir bir dlgektir.

Hesaplanan Cronbach Alfa degerlerine baktigimizda, giivenilirlik degerinin
Cronbach alfa katsayisiin 0,80 < o < 1,00 araliginda olmasi, ifadelerin homojen
biitiinliglinli korumasi nedeniyle ¢alismamizda herhangi bir ifadenin ¢ikarilmasina

ihtiya¢ duyulmamustir.
Arastirma modelinde, bagimsiz degisken duygusal zeka, bagimli degisken ise

motivasyon diizeyi ve performans olarak 6n goriilmiistiir. Arastirmada “Calisanlarin

Duygusal Zeka diizeyi arttikca; calisanlarin performans ve gorev motivasyon
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diizeyleri artmaktadir” hipotezini test etmek ig¢in istatistik yontem ve testlerinden

korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

4.6. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Calismanin bu kisminda, ankete katilanlarin demografik 6zellikleri ile ¢aligmanin
hipotezinin (¢alisanlarin duygusal zeka seviyeleri ile calisan performansi ve goérev
motivasyonu arasindaki iligkinin varligini) smanmasma yoOnelik bulgular

belirtilmektedir.

4.6.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Aragtirma cergevesinde yapilan anket c¢alismasina katilan personelin cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, memuriyet siiresi gibi demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

asagida verilmistir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

n %

Yas

20-24 19 33
25-30 116 20.3
31-35 135 23.6
36-40 130 22.8
41-45 82 14.4
46 ve lizeri 89 15.6
Cinsiyet

Kadm 275 48.2
Erkek 296 51.8
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Egitim Durumu

Lise 38 6.7

Lisans 283 49.6
Yiiksek Lisans 92 16.1
Doktora 158 27.7

Memuriyet Siiresi

1-5 y1l 116 20.3
6-10 y1l 177 31.0
11-15 y1l 103 18.0
16 ve tizeri 175 30.6

Arastirmaya katilan kamu personelinin sosyo-demografik ve tanimlayici 6zelliklerine
gore dagilimlart Tablo 4.2.°de verilmistir. Arastirma kapsamindaki katilimcilarin
cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda erkeklerin (% 51,8), kadinlarin (% 48,2)
oldugu gorilmektedir. Bunun yani sira oOrneklem grubundaki personelin yas
araliklarina bakildiginda ise % 23,6 ile en yiiksek oramin 31-35 yas araliginda
oldugu goriilmektedir. Personelin %49,6 gibi yiiksek bir boliimii lisans diizeyinde
egitim diizeyine sahiptir. Orneklem grubunda yer alan personelin % 31,0 'inin

memuriyet siiresi 6-10 y1l olarak bulunmustur.

4.6.2. Arastirmanin Hipotezleri

Yapilan arastirmanin ana hipotezini kamu personelinin “Duygusal Zeka
Seviyelerinin Calisgan Performansi1 ve Goérev Motivasyonu Diizeylerine Etkisini”

belirlemektir. Bu ana hipotezin yardimci hipotezleri ise asagiya ¢ikarilmistir.

Hi: Duygusal zeka seviyesi ile gérev motivasyonu arasinda anlamli ve énemli bir

iligki vardir.
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H»: Duygusal zeka seviyesi ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve 6nemli bir

iligki vardir.

H3: Calisanin gorev motivasyonu ile performansi arasinda anlamli ve dnemli bir

iligki vardir.

4.7. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZI

Bu bolimde oncelikli olarak, arastirmaya katilan 571 personelin duygusal zeka
Olcegi anketinde yer alan ifadelere iliskin verdikleri yanitlarin analizlerine yer

verilecektir.

4.7.1. “Genel anlamda, yiiksek motivasyonlu birisiyim” sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilarin, “Genel anlamda,

yiiksek motivasyonlu birisiyim”, sorusuna verdikleri cevaplarin analizleri asagiya

¢ikarilmstir.
Tablo 4.3. Genel Anlamda, Yiiksek Motivasyonlu Birisiyim
FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 177 31,0
Biiyiik Olgiide Katiltyorum 282 49,4
Kararsizim 70 12,3
Katilmiyorum 36 6,3
Kesinlikle Katilmiyorum 6 1,1
TOPLAM 571 100,0

Calisanlarin duygusal zeka diizeylerinin 6l¢lilmesi amagli sorulara verilen cevaplarin
analiz edilmesi sonucunda; (% 49,4 ve % 31,0) oraninda c¢alisanin soruya kesinlikle
katildig1, (% 6,3 - % 1,1,)’lik bir kesimin bu soruya olumsuz yani kesinlikle
katilmadig1 cevabim verdigi goriilmektedir. Soruya kararsizim cevabini verenler %
12,3 olarak belirlenmistir. Bu durum calisanlarin genel anlamda motivasyonunun

yiiksek oldugunu gostermektedir.
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4.7.2. “Olaylarin akisina gore hayatimi diizenlemek benim icin genellikle
kolaydir” sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilarin, “Olaylarin akisina gore
hayatim1 diizenlemek benim i¢in genellikle kolaydir” sorusuna verdikleri cevaplarin

analizine gore;

Tablo 4.4. Olaylarin Akisina Gére Hayatimi Diizenlemek Benim i¢in Genellikle Kolaydir

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 107 18,7
Biiyiik Olgiide Katiliyorum 252 44,1
Kararsizim 159 27,8
Katilmiyorum 40 7,0
Kesinlikle Katilmiyorum 13 2,3
TOPLAM 571 100,0

Katilimcilarin cevaplart incelendiginde; (% 44,1 ve % 18,7) oraninda calisanin
soruya kesinlikle katildigi, (% 7,0 - % 2,3)’lik bir kesimin bu soruya kesinlikle
katilmadiklar1 goriilmektedir. Ayrica soruya kararsiz kalanlarin oram1 % 27,8 dir.
Buna gore, calisanlarin kendi duygularini tanidiklar1 ve duygularini etkili kullanma

yetenegi ile hareket ettikleri bi¢iminde yorumlanabilir.

4.7.3. “Motivasyonumu devam ettirmekte zorlanmam” sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilarin, “Motivasyonumu

devam ettirmekte zorlanmam™ sorusuna verdikleri cevaplarin analizine gore;

Tablo 4.5. Motivasyonumu Devam Ettirmekte Zorlanmam

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 125 21,9
Biiyiik Ol¢iide Katiliyorum 266 46,6
Kararsizim 120 21,0
Katilmiyorum 42 7,4
Kesinlikle Katilmiyorum 18 3,2
TOPLAM 571 100,0
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Katilimcilarin  motivasyonunu devam ettirmekle ilgili durumlari incelendiginde,
%46,6'sinin - bliyiik 6lgiide katildiklarin, % 7,4'lintin katilmadigi, % 21'inin
kararsizzm yanitin1 verdigi goriilmektedir. Kurum ¢alisaninin “motivasyonumu
devam ettirmekte zorlanmam” sorusuna verdigi cevabin (% 46,6 + % 21,9) toplam
%68,5 oraninda katiltyorum olarak goriilmesi, giiniimiiz kurumlarinda her statiideki
calisanlar i¢in aranan temel bir Ozellik olacagr sdylenebilir. Ciinkii kisinin
motivasyonunu devam ettirebilme yetenegine sahip olmast demek, calistiklar
kurumda ¢ok daha iiretken ve etkili olmasi demektir. Kisinin duygusal zeka
diizeyinin yiiksek olmasi, motivasyonunu, performansint ve sosyal hayatini olumlu

etkiledigi sOylenebilir.

4.7.4. “Genellikle, yeni cevreye uyum saglama yetenegim vardir” sorusunun

analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimecilarin, “Genellikle, yeni

¢evreye uyum saglama yetenegim vardir” sorusuna verdikleri cevaplarin analizine

gore;
Tablo 4.6. Genellikle, Yeni Cevreye Uyum Saglama Yetenegim Vardir
FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 160 28,0
Biiyiik Olgiide Katiltyorum 274 48,0
Kararsizim 90 15,8
Katilmiyorum 32 5,6
Kesinlikle Katilmryorum 15 2,6
TOPLAM 571 100,0

Katilimeilarin uyum yetenegi incelendiginde; % 48,0'min biiyiik o6l¢iide uyum
yeteneginin oldugu, % 5,6'sinin uyum yeteneginin olmadigi, % 15,8'inin kararsizim
yanitin1 verdigi goriilmektedir. Katilimcinin biiylik oranda ¢evreye uyum yeteneginin
bulundugunu belirtmesi; ¢alisanin, duygusal zeka yetenegi ile ilgili olan gevreye

uyum 6zelligine sahip olmasi, giiniimiiz ¢calisma ortamlarinda kisileraras: iliskilerde,
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grup calismalarinda 6nemli olup, kurumlarin etkinlik ve verimliligi iizerinde de etkisi

diistintildiiglinde aranilan bir 6zellik oldugu belirtilebilir.

4.7.5. “Duygularim diizenlemekte genellikle zorlanmam” sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilarin, “Duygularimi

diizenlemekte genellikle zorlanmam” sorusuna verdikleri cevaplarin analizine gore;

Tablo 4.7. Duygularimi Diizenlemekte Genellikle Zorlanmam

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 149 26,1
Biiyiik Ol¢iide Katiliyorum 268 46,9
Kararsizim 92 16,1
Katilmiyorum 50 8,8
Kesinlikle Katilmiyorum 12 2,1
TOPLAM 571 100,0

Katilimeilarin - duygularint ~ diizenlemekle ilgili durumlart incelendiginde; %
46,9’unun duygularin1 diizenlemekte zorlanmadigi, % 8,8’inin zorlandig1, % 16,11
bu konuda kararsiz oldugu goriilmektedir. Incelemenin ortaya koydugu sonuca gore;
“duygularimi diizenlemekte genellikle zorlanmam”™ oraninin yiiksek olusu, bize
calisanin, farkina varilan (olumlu-olumsuz) duygularla basa ¢ikabilecegini, bagka bir
ifade ile duygularin ilettigi sinyalleri anlayip yapici, olumlu bir bigcimde
diizenleyerek, duygularini iyi yonetmesi hem kendinin hem de calistigi kurumun
basartya ulagsmasin1 saglayacagi varsayilir. Bu da duygusal zekanin temel

ozelliklerindendir.

4.7.6. “Genelde stresle bas edebilirim” sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilarin, “Genelde stresle bas

edebilirim” sorusuna verdikleri cevaplarin analizine gore;
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Tablo 4.8. Genelde Stresle Bas Edebilirim

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 104 18,2
Biiyiik Olgiide Katiliyorum 254 44,5
Kararsizim 138 242
Katilmiyorum 52 9,1
Kesinlikle Katilmiyorum 23 4,0
TOPLAM 571 100,0

Tabloya baktigimizda katilimcilarin % 44,5’inin stresle bag edebildigini, % 9,1’inin
stresle bas edemedigini, % 24,2’sinin kararsiz kaldigin1 ifade ettikleri goriilmektedir.
Calisanin stresle bas edebilme oraninin fazla olmasi; bize kisinin sosyal hayatinda
karsilastig1r karisik olaylar karsisinda duygularmi akillica ve faydali bir sekilde
kullanmasinin, duygusal zeka dengesini yakalamis olmasindan kaynakli oldugu

sOylenebilir.

4.7.7. “Diger Insanlarin Duygularim Bir Sekilde Etkileyebilme Yetenegim

Vardir” sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilar, “Diger Insanlarin
Duygularin1 Bir Sekilde Etkileyebilme Yetenegim Vardir” sorusuna verdikleri

cevaplarin analizine gore;

Tablo 4.9. Diger insanlarin Duygularin1 Bir Sekilde Etkileyebilme Yetenegim Vardir

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 101 17,7
Biiyiik Olgiide Katiliyorum 259 45,4
Kararsizim 156 27,3
Katilmiyorum 50 8,8
Kesinlikle Katilmiyorum 5 0,9
TOPLAM 571 100,0

Katilimeilarin yukaridaki soruya verdikleri cevaplar incelendiginde; % 45,4 {iniin

bliyiikk Olciide katiliyorum, % 8,8’inin katilmiyorum, % 27,3’liniin kararsizim
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ifadelerini kullandiklar1 goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuca gore, ¢alisanin yiiksek
bir oraninin (% 45,4-17,7) yani % 63,1’inin; “Diger insanlarin duygularini bir sekilde
etkileyebilme yetenegim vardir” seklinde cevap vermesi, duygular1 fark edebilme,
duygular1 tanmiyip yapict bir sekilde davranislarinda, insanlarla olan iliskilerinde
olumlu yonetebilme becerisinin, is hayatindaki basar1 icinde etkili olacagi

sOylenebilir.

4.7.8. “Kisisel Donamimlarimin, Gii¢lii Yonlerimin Tam Olduguna inaniyorum”
sorusunun analizi

Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimecilarin, “Kisisel
donanimlarimin, giiglii yonlerimin tam olduguna inaniyorum” sorusuna verdikleri

cevaplarin analizine gore;

Tablo 4.10. Kisisel Donanimlarimin, Giiglii Y&nlerimin Tam Olduguna inantyorum

FREKANS YUZDE
Kesinlikle Katiliyorum 106 18,6
Biiyiik Olgiide Katiliyorum 298 52,2
Kararsizim 128 22,4
Katilmiyorum 30 53
Kesinlikle Katilmryorum 9 1,6
TOPLAM 571 100,0

Katilimcilarin yukaridaki soruya verdikleri cevaplar incelendiginde; % 52,2’sinin
biiylik ol¢iide katiltyorum, % 5,3’iiniin katilmiyorum, % 22,4’linlin kararsizim
ifadelerini kullandiklar1 goriilmektedir. Katilimemin kisisel donanimlarinin, giiclii
yonlerinin tam olduguna inanmasi, bu goriise katilmasi, kisinin, kisisel donanimlarini
ve gliclii yonlerini bilmesi, duygularinin farkinda olmasi, giclii ve zayif noktalar
konusunda emin olmasi, duygularin1 saglam kararlar almakta kullanmasi énemli bir
duygusal zeka becerisi oldugu igin calisanlar i¢in aranan bir O6zellik oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 4.11. Katilimcilarin Duygusal Zeka Seviyesine Dair Goriise Iliskin Ki-Kare Testi Tablosu

TDZ

Genel anlamda, yiiksek motivasyonlu birisiyim

Olaylarin akisina gore hayatimi diizenlemek
Motivasyonumu devamettirmekte zorlanmam

Genellikle, yeni ¢evreye uyum saglama

Diger insanlarin Duygularim Bir Sekilde

Kisisel Donanimlarimin, Giiglii Yonlerimin Tam

yetenegim vardir
Duygularimi diizenlemekte genellikle

zorlanmam
Etkileyebilme Yetenegim Vardir

benim icin genellikle kolaydir
Genelde stresle bas edebilirim

Olduguna inamyorum

%)
B
(=]
Rel
o8}
[
S
w
~
[=1
=
)

Pearson 436,942* 454,263° 322,196° 329,779° 392,441° 349,604° 283,720
Ki-Kare
SD 60 4 4 4 4 4 4 4 4

P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Tabloda goriildiigii lizere; X2: 436,942, SD: 60, P: 0,000< P: 0,005 oldugundan,
ankete katilan katilimci ¢alisanlarin duygusal zeka seviyelerinin istatistiksel olarak,

anlamli, olumlu oldugu sdylenebilir.

4.8. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ ANALIZi

Caligmanin bu boéliimiinde, konu ile ilgili gelistirilen hipotezler, arastirmadan elde

edilen veriler kullanilarak analiz edilecekler ve sinanacaklardir.

4.8.1. Cahsanin Duygusal Zeka Seviyelerinin Gorev Motivasyonuna Etkisine
Yonelik Bulgular ve Hipotezin Sinanmasi
Hipotez 1 (Hi): Duygusal zeka seviyesi ile gorev motivasyonu arasinda anlamli ve

Onemli bir iliski vardir.

Arastirma verileri, istatistik programi araciligr ile ilgili testler calistirilmak suretiyle

analiz edilerek arastirma hipotezi sinanmaistir.
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Tablo 4.12. Calisanin Duygusal Zeka Seviyesi Ile Gérev Motivasyonu Arasindaki iliskiyi Inceleyen

Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz | B Std.hata | B t p R R? F P
Degisken | Degisken
Motiv. Duy.Zeka | 18,025 | 1,669 ,501 | 10,79 | ,00 | ,501 | ,251 | 190,44 | ,000

P degerlerinin (,000), p<0.05 olmasi, c¢alisanin duygusal zeka seviyesi ile gérev
motivasyonu arasindaki iligkinin anlamli ve pozitif yonlii oldugu goriilmektedir.
Analiz sonuglarina bakildiginda duygusal zekanin ¢aliganin motivasyonuna anlamli
bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Beta degeri R=,501 R?=251, F(1, 569)=190,444
P<,01 motivasyona iligkin toplam varyansin % 25,1’inin ¢alisanin duygusal zekasi
ile aciklandig1 ifade edilebilir. Buna gore ¢alisanin duygusal zeka seviyesi ile gorev
motivasyonu arasinda P=0,000 diizeyinde pozitif, gli¢lii ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Tablo 4.13. Calisanin Duygusal Zeka Seviyesi Ile Gérev Motivasyonu Arasindaki iliskinin Ki-Kare
Tablosu

Ki-kare Degeri Serbestlik Derecesi p

Pearson Ki-Kare Testi 4153,599a 1980 .000

X2: 4153,599, SD: 1980, P:0,000<P:0,05 oldugundan, calisanin duygusal zeka
seviyesi ile motivasyonu arasindaki iligkinin istatistiksel olarak, anlamli, 6nemli bir

baglantisi oldugu soylenebilir. Buna gore Hi hipotezi kabul edilecektir.

4.8.2. Cahsanin Duygusal Zeka Seviyesinin Calisan Performansina Etkisine

Yonelik Bulgular ve Hipotezin Sinanmasi

Hipotez 2 (H2): Duygusal zeka seviyesi ile calisan performansi arasinda anlamli ve

Onemli bir iliski vardir.
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Arastirma verileri, istatistik programi araciligi ile ilgili testler calistirilmak suretiyle

analiz edilerek arastirma hipotezi stnanmustir.

Tablo 4.14. Calisanin Duygusal Zeka Seviyesi {le Calisan Performansina Etkisini inceleyen

Regresyon Analizi

Bagiml Bagimsiz | B Std.ha | B t p R R2 F P
Degisken Degisken ta
Performans | Duy.Zeka | 28,008 1,419 | ,562 | 19,737 ,00 ,562 | ,316 | 262,832 | ,000

Anlamlilik diizeyi (p=0,00<,05) oldugu i¢in kurulan regresyon modeli anlamlidir.
[liskinin incelenmesinde, yapilan regresyon analiz sonuglarma gore; calisanlarin
duygusal zekasmin performansina pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Modelin agiklama giicii olarak ifade degeri R?=0,316 olarak
hesaplanmistir. (R=0,562; R?=0,316; P<0,05). Bu deger, calisan performansina
iligkin toplam varyansin % 31,6 sinin calisanin duygusal zekasi ile agiklandig: ifade
edilebilir. Regresyon modeline dahil edilen bagimsiz degiskenin Beta degeri
=0,562"dir. Buna gore duygusal zeka, calisan performansi iizerinde anlamli bir etkiye

sahip oldugu soylenebilir.

Tablo 4.15. Calisanin Duygusal Zeka Seviyesi ile Performans1 Arasindaki Iligkinin Ki-Kare Tablosu

Ki-kare Degeri Serbestlik Derecesi p

Pearson Ki-Kare Testi 3452,909a 1680 .000

X2: 3452,909, SD: 1680, P: 0,000<P: 0,05 oldugundan calisanin duygusal zeka
seviyesi ile performansi arasindaki iligkinin istatistiksel olarak, anlamli, dnemli bir

baglantisi oldugu sdylenebilir. Buna goére Hz hipotezi kabul edilecektir.
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4.8.3. Calisanin Gorev Motivasyonu ile Performans1 Arasindaki iliskiye Yéonelik

Bulgular ve Hipotezin Sinanmasi

Hipotez 3 (H3): Calisanin gdrev motivasyonu ile performansi arasinda anlamli ve

onemli bir iligki vardir.

Aragtirma verileri, istatistik programi kullanilarak Pearson Korelasyon teknigiyle

degiskenler arasindaki iliski izlenmis olup, Tablo 4.16.’da analizler yansitilmistir.

Tablo 4.16. Calisanin Motivasyonu Ile Performansi Arasindaki iliskiyi Gosteren Korelasyon Tablosu

Degiskenler N Sig. (2-tailed) M Sd 1 2
1-Toplam Motivasyon 571 ,000 40,810 6,7332 1 ,627%*
2-Toplam Performans 571 ,000 50,767 5,991 ,627** 1

* *Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (iki yonlii).

* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (iki yonlii).

Korelasyon (1) testi neticesinde r=,627, P<0, 01; personelin dl¢iilen motivasyonu ile
performans diizeyleri arasinda dogru orantili ve “,627” seviyesinde bir baglanti
bulundugu tespit edilmistir. Bu seviye, karsilastirilan degiskenler arasinda
istatistiksel olarak “orta diizeyde” bir iliski oldugunu goéstermektedir. Personelin
motivasyonundaki degisim, performansindaki degisimi, % 62,7 oraninda
aciklayabilmektedir. Buna gore gdérev motivasyonu arttikca performansinda arttigi

sOylenebilir.

Yapilan taramalarda korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak, 0,70-1,00 arasinda
olmasi, yiiksek; 0,70-0,30 arasinda olmasi, orta: 0,30-0,00 arasinda olmasi ise diisiik
diizeyde iliski olarak gosterilmektedir. Degiskenler arasindaki pozitif bir iligkinin
olmasi, degisken arttik¢a diger degiskenin artma egiliminde olmasini1 gostermektedir

(Buiyiikoztiirk, 2002: 32).
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Tablo 4.17. Calisanin Motivasyonu ile Performans1 Arasindaki Etkisini inceleyen Regresyon Analizi

Bagiml Bagiml B Std.ha | B t P R R2 F P
Degisken | Degisken ta
Motiv. Performans | 28,00 1,202 | ,627 | 23,296 ,00 ,627 | ,393 | 368,148 | ,000

Sonug¢ olarak, Tablo 4.16 ve Tablo 4.17°de belirtilen istatistiksel test sonuglari

birlikte yorumlandiginda (p= ,000; r= 0,627), kurum personelinin cevaplari

dogrultusunda, olciilen ¢alisanin motivasyonu ile performansi arasinda, %62,7 gibi

orta bir oranda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu ifade edilebilir.

Tablo 4.18. Calisanin Motivasyonu Ile Performansi Arasindaki iliskiyi Gosteren Ki-Kare Tablosu

Ki-kare Degeri

Serbestlik Derecesi

Pearson Ki-Kare Testi

2960,538a

924

.000

X2: 2960,538, SD: 924, P: 0,000< P: 0,05 oldugundan calisanin motivasyonu ile

performansit arasindaki iliskinin istatistiksel olarak, anlamli, 6nemli bir baglantisi

oldugu soylenebilir. Buna gore Hs hipotezi kabul edilecektir.
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SONUC

Kiiresellesen diinyanin is kosullarinin dinamik bir sekilde siirekli degismesi,
biiyiimesi ve karmagiklagmasi, isgorenin bu rekabet ortaminda siirekli Ogrenen,
degisikliklere uyum saglayan, hatta degisimi Onceden sezinleyebilen becerilere ve

davranislara olan ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir.

Kamu kurumlar1 insan iligkilerinin en yogun goriildiigii sosyal bir birim olarak,
calisanin psikolojik ve ruhsal durumu, kurumun da etkinligini ve verimliligini bir
sekilde etkileyecektir. Ciinkii insanlar hayatinin her aninda degisik duygu
icerisindedirler ve bu hissettigi duygu, islerine, mesai arkadaslarina, iistlerine ve
kurumlarma kars1i tutum ve davraniglarina yansiyacaktir. Bu baglamda duygular,
davranislar1 pek cok sekilde etkileyebileceginden, duygu onemli bir konu haline
gelmistir. Duygusal zeka basar1 i¢in tek faktdor olmamakla birlilkte, basarinin
saglanmasinda en biiyiik etkenlerden birisidir. Duygusal zekanin kisilerin 6zel

hayatlarinda ve is ortaminda olumlu yonde katkis1 bulunmaktadir.

Bu caligmada, kamu kurum g¢alisaninin duygusal zeka seviyelerinin, ¢alisan
performansi ve gorev motivasyonuna etkisini incelemek amaci ile bir anket ¢aligmasi
yuriitilmiistir. Anket c¢alismasi ile calisanin is ortaminda gostermis oldugu
performansia ve motivasyonuna duygusal zeka diizeyinin etkisi ve iligkisi ortaya
cikarilmaya caligilmistir. Bu dogrultuda, anket calismasinda belirlenen sonuglar ve
elde edilen verilerin, kurum ve yoneticilerine kaynak teskil edebilmesi bu

arastirmanin temel amacini olusturmaktadir.

Calisma, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi biinyesinde yiiriitiilmiistiir. Kurum
niteligi itibariyle personelinin daha 6zgiir, bagimsiz olarak kendilerini rahat ifade
edebileceklerinin diisiiniilmesi, bu kurumun tercih nedenini olusturmustur. Nevsehir
Haci1 Bektas Veli Universitesinde toplam 29 akademik, 15 idari birim
bulunmaktadir. Nevsehir Haci1 Bektas Veli Universitesinde 2020-2021 yillar
icerisinde caligsan; 703 akademik personel, 270 idari personel olmak {izere toplam
973 personel bulunmaktadir. Anket toplam 571 personele uygulanmistir. Anket

calismasi sonucunda elde edilen sonuclar su sekildedir.
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Ankete katilan kamu personelinden % 51,8’1 erkek, % 48,2’si kadindir. Yine
katilimc1 personelin yas araliklarina bakildiginda ise, % 23,6 ile en yiiksek oranin
31-35 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Personelin % 49,6 gibi yiiksek bir
boliimii lisans diizeyinde egitim diizeyine sahiptir. Orneklem grubunda yer alan
personelin % 31,0 'inin memuriyet siiresi 6-10 yil olarak, % 30,6’sinin memuriyet
stiresi 16 y1l ve tizeri olarak bulunmustur. Personelin geng, dinamik, egitimli, mesleki

tecriibeye sahip olmasi ankete olumlu olarak yansimistir.

Anket calismasina 571 personel katilmistir. Aragtirmanin yiriitildigi kurum
personelinin  duygusal zeka diizeylerinin Olglilmesine ydnelik sorulara verilen
cevaplar analiz edildiginde;

- “Genel anlamda, yiliksek motivasyonlu birisiyim” sorusuna % 49,4 yiiksek oranda
kesinlikle katiliyorum cevabi alindigi goriilmistiir. Bu durum, c¢alisanin igsel
motivasyonunun yiiksek oldugunu gostermektedir.

- Katilimcilara duygusal zeka oOlgegi olarak yoneltilen “Olaylarin akisina gore
hayatimi1 diizenlemek benim icin genellikle kolaydir” sorusuna verdikleri cevaplar
incelendiginde ( % 44,1 ve %18,7) oraninda ¢alisanin soruya kesinlikle katildig, (%
7,0 - % 2,3)’lik bir kesimin bu soruya kesinlikle katilmadiklar1 goriilmektedir. Bu
durum, duygusal zeka yetkinliklerinden olan, degisime ayak uydurabilme ve stresi
yonetme davranis bigimi ile yorumlanabilir.

- Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimcilara sorulan,
“Motivasyonumu devam ettirmekte zorlanmam” sorusuna yonelik cevaplarin
analizine gore; % 46,6'sinin biiyiik Olclide katiliyorum, % 21,9’unun kesinlikle
katiliyorum ifadelerinin toplam1 % 68,5 oraninda zorlanmam sonucunu yorumlamak
gerekirse, kisiyi basarili olmaya gotiiren unsurun kisinin motivasyon diizeyi ile ilgili
oldugu sdylenebilir. Cilinkii kisinin ulagsmak istedigi hedefler icin harekete gegmesini
saglayan beceri motivasyondur. Bunun da giliniimiiz kurumlarinda her statiideki
calisanlar i¢in aranan temel bir Ozellik olacagi sdylenebilir. Ciinkii kisinin
motivasyonunu devam ettirebilme yetenegine sahip olmasi demek, calistiklar
kurumda c¢ok daha iiretken ve etkili olmasi demektir. Kisinin duygusal zeka
diizeyinin yiiksek olmasinin, motivasyonunu, performansint ve sosyal hayatini

olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir.
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-Duygusal zeka seviyesi ile ilgili ankete katilan katilimecilara sorulan, “Genellikle,
yeni ¢evreye uyum saglama yetenegim vardir” sorusuna yonelik cevabin analizine
gore; biiyiik 6lctide katiliyorum % 48,0, kesinlikle katiliyorum % 28,0 olmak iizere
toplam %76,0 oraninin yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin biiylik oranda
cevreye uyum yeteneginin bulundugunu belirtmesi; g¢alisanlarin, duygusal zeka
yetenegi ile ilgili olan c¢evreye uyum oOzelligine sahip olmasi, glinimiiz ¢aligma
ortamlarinda kisileraras: iliskilerde, grup calismalarinda 6nemli olup, kurumlarin
etkinlik ve verimliligi iizerinde de etkisi diisliniildiigiinde aranilan bir 6zellik oldugu

belirtilebilir.

Katilimcilarin duygusal zeka seviyesine yonelik soru-cevap puanlari, ¢calismamizda
ayr1 ayri verilmistir. Verilen cevaplardan yiliksek puan alinmasi, Nevsehir Haci
Bektas Veli Universitesi akademik, idari personelinin duygusal zeka seviyesinin
genel itibariyle yiliksek oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin duygusal zeka seviyesine
dair uygulanan Ki-Kare Testi sonucu; P:0,000<P:0,005 oldugundan, ankete katilan
katilimcilarin duygusal zeka seviyelerinin istatistiksel olarak, anlamli, olumlu oldugu
sOylenebilir. Yapilan analiz sonucunda ankete katilan c¢alisanlarin duygusal zeka

seviyelerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Literatiir taramasinda farkli duygusal zeka oOlcegi ile benzer sonuglara ulasan
calismalardan; Yan (2008) Usak, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren yoneticilerin
duygusal zeka diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit ederken, Koroglu ve Tiirkmen
(2017), Bayram (2019) turist rehberlerinin duygusal zeka diizeylerini orta seviyede
tespit etmistir. Onay (2011) hastane hemsirelerinin duygusal zeka seviyelerinin
yetersiz oldugunu tespit ederek farkli sonuca ulagsmstir.

Kendilerini stirekli gelistiren, degisime uyum saglayabilen, duygularina hakim olarak
stresi yoOnetebilen, dinleyebilme ve etkin iletisim saglayabilme yetenegi ile hizmet
verdigi kisilerin ihtiyaglarina giiler yiizliiliik ile ilgilenen ve farkli kimliklere,
goriislere saygili davranig bicimleri sergileyen kisiler, duygusal zeka yetenekleri
gelismis kisilerdir.

-Calismanin  Hi Hipotezinde; calisanin duygusal zeka ve goérev motivasyonu
diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Uygulanan regresyon

analizi ve ki-kare testi sonucunda (r=0,251) bulunmustur. (P:0,000<P:0,05)
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oldugundan calisanin duygusal zeka seviyesi ile gorev motivasyonu arasindaki
iligkinin pozitif yonlii oldugu goriilmiistiir. Buna gore ¢alisanlarin duygusal zeka
seviyesi ile gorev motivasyonu arasinda anlamli ve oOnemli bir iliski oldugu
sOylenebilir. Buna goére Hi hipotezi kabul edilecektir. Elde edilen sonuglarla

paralellik saglayan bagka arastirma sonuglari asagidadir.

Akbolat ve Isik (2012: 109)’1n ¢alismasinin bulgularina gore, saglik calisanlarinin
duygusal zekasi ile motivasyonu arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ve duygusal
zekanin c¢aliganin motivasyonunu olumlu etkiledigini ortaya koymustur. Turhan ve
Cetinsoz (2019: 283)’lin ¢alismasinda, turizm programinda 6grenim gdren ve ayni
zamanda turizm sektoriinde calisan kisilerin duygusal zeka ile motivasyon diizeyleri
arasinda iliski oldugu belirlenmistir. Uslu, Kartal ve Durukan (2018:13)’1n
arastirmalarinda, ¢agri merkezi ¢alisanlarinin duygusal zeka ile motivasyon arasinda
pozitif yonli iliski oldugu belirlenmistir. Tulunay (2014)’in ¢alisma bulgusunda,
ilkogretim kurumlarinda goérev yapan 6gretmenlerin, duygusal zeka ile motivasyon
arasinda anlamli, pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Benzer bir sonug, turist
rehberleri iizerine gergeklestirilen Bayram (2019: 54)’in calismasinda da

goriilmektedir.

Calismada duygusal zekanin motivasyon lizerinde onemli derecede etkili oldugu
sOylenebilir. Duygusal zekanin, akilc1 zeka gibi genetik 6zellik tagimayip, sonradan
Ogrenilen, gelistirilebilen bir zeka oldugu kabul edilmektedir (Cooper, 1997: 39;
Deutschendorf, 2009: 9). Bu baglamda kurumlarda ¢alisanlarin duygusal zekalarinin
gelistirilmesine olanak saglayan egitim programlart ile gli¢lendirilmesi, cesitli
seminerler ile kigilerarasi iletisim ve sosyal becerinin kazandirilmasi, motivasyonu

artiracak, bunun da verimlilige olumlu sekilde yansimasi olacaktir.

Calismanin H> Hipotezinde; duygusal zeka ile performans arasindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in; regresyon analizi ve pearson ki-kare testi uygulanmis ve
sonucunda (r=0,316), P: 0,000< P: 0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliski
bulunmustur. Buna gdre H2 hipotezi kabul edilecektir. Calismanin konusu ile ilgili
yapilan literatiir arastirmasinda, duygusal zeka ile performans arasindaki iliskiye

yonelik ¢aligmalar bulunmaktadir. Son yillarda yapilan arastirmalardan, Uslu (2019:

144



177), Karakogan (2018:3 8), Ulutirk (2021:1, 137), Onay (2011: 595) ve
Wong&Law (2002: 264) gibi arastirmacilar da duygusal zeka ile is performansi
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Dolayisiyla yapilan

calismalarin sonuglari ile ¢alismamiz paralellik gostermektedir.

Duygusal zeka ile is performans iligkisi konusunda, literatiirde yapilan aragtirma
bulgularina bakildiginda farkli sonuglara isaret eden caligmalar da bulunmaktadir.
Giirbiiz ve Yiiksel (2008: 187)’in farkli sektorlerdeki c¢alisanlara yaptiklar
arastirmada, duygusal zeka ile calisanlarin is performansi arasinda anlaml bir iliski
olmadig1 tespit edilmistir. Bu arastirmada duygusal zeka ile performans arasinda
anlamli iligki bulunmamasi; calisan performansim1 degerlendiren performans
degerlendiricilerin (yoneticilerin), performans degerlendirme siirecinde, esneklik
veya gevsek degerlendirme etkisi ile yanlis degerlendirme yapmalarimin sonucu
olarak duygusal zeka ile performans arasinda istatistiki anlamda olumlu iliski
c¢tkmamasina neden olmus olabildigi sOylenebilir. Benzer sonuglara ulasan Alghamdi
(2014) yaptig1 arastirmada, duygusal zeka ile is performansi arasinda anlamli bir

iliski olmadigin1 tespit ederek benzer sonuglara ulagsmistir.

Aragtirmanin diger hipotezi olan ¢alisanin performansi ile goérev motivasyonu
arasinda, P=0,00 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iligki bulunmustur ( r=,627).

Sonug olarak Hs hipotezi dogrulanmistir.

Literatiirde benzer sonucu elde eden Uslu (2019: 178) performans ile motivasyon
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir (r=,201). Dolayisiyla
yapilan literatiir taramasindaki aragtirma bulgulari, arastirmamizin bulgularini
destekleyici niteliktedir. Bu bulgulardan yola c¢ikarak calisanin duygusal zeka
seviyesinin calisan performansi ve goérev motivasyonu {lizerinde pozitif yonli,
anlamli iligkiye sahip oldugunun tespit edilmesi sonucu, yapilan bu g¢aligmanin

literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Calisanlarin duygusal zeka seviyelerinin, ¢alisan performansi ve gérev motivasyonu
diizeylerini etkiledigi arastirmamizda goriilmektedir: Calismanin 6rneklemini

olusturan katilimcilarin sosyo-demografik ve tanimlayict 6zelliklerine baktigimizda,
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katilimcilarin % 49,6’s1 lisans diizeyinde, % 27,7’si doktora diizeyinde egitime
sahiptir. Bunun sonucunda katilimcilarin egitim seviyelerinin yliksek oldugunu
sOyleyebiliriz. EZitim seviyesi ile duygusal zeka seviyesinin baglantili oldugu, egitim
seviyesine gore duygusal zeka diizeyinin farklilastigi goriilmektedir. Duygusal
zekanin, bilissel zeka gibi genetik 6zelligi olmayip, 6grenilebilir, gelistirilebilir bir
yetenek oldugu (Sabol vd., 2020: 78) diisiiniildiiglinde aragtirma sonucumuz anlamli

bulunmaktadir.

Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda erkeklerin % 51,8, kadinlarin
% 48,2 oldugu goriilmektedir. Bunun yani1 sira 6rneklem grubundaki personelin yas
araliklarina bakildiginda ise, % 23,6 ile en yiiksek oranin 31-35 yas oldugu, %
22,8’inin 36-40 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin orta
yas gurubunda oldugunu ifade edebiliriz. Ayrica, katilimeilarin memuriyet siiresinin
6-16 yil olarak % 31,0 oranini olusturdugu, 16 ve lizeri memuriyet siiresinin ise %
30,6 oranini olusturdugu goriilmiistiir. Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore
egitim seviyelerinin yiiksek olmasi, orta yas gurubunda olmalari, memuriyet siireleri
itibariyle kidemli olmalar1 avantajli bir durum saglamaktadir. Kurum calisanlarinin
yiiksek egitimli olmalari, kendisini daha iyi tanimalarina ve baskalarin1 daha iyi
anlayarak saglikli iligkiler kurmalarma neden oldugunu, bu duygular1 motivasyonu
yiikseltecek sekilde yonlendirmelerine ve performanslarina yansitmalaria katki

sagladigini ifade edebiliriz.

Ayrica yas ve kidem olarak yeterli tecriibeye, deneyime, olgunluga ulasan calisanin,
elde ettigi is bilgisi ve yetenegini calisma arkadaslari ile paylasarak giivene dayali
iligkiler gelistirecek ve baskalarina fayda sagladiklarini anladik¢a mutluluk diizeyleri
artacaktir. Calisanin uzun yillar aynt kurumda olmasi, kurumun yapisina, is yapma
bicimine, ¢alisma ortamina aligmasini saglayacak ve zamanla amirleri, mesai
arkadaslar ile iliskilerinde saglam, samimi bir bag olusturmasina yardimei olacaktir.
Bu bag sayesinde duygularimi ifade etmede, is paylagimlarinda daha rahat
olabilecektir. Bu durum orgiitsel bagliligi daha ¢ok artirarak performansinda artig
saglayacaktir. Calisanin, egitim, yas ve kideminin yeterli olgunluga ulasmasi,
duygusal zekayr pozitif yonde etkileyecektir. Bu da arastirmamizi destekler

niteliktedir.
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Bu c¢alismamizda duygusal zekanin Onemi bir kez daha tespit edilmistir.

Aragtirmanin sonuglar1 dogrultusunda sunacagimiz oneriler asagiya ¢ikarilmaistir.

Arastirmanin  farkli  iniversite  personeline  yapilarak  sonuglarin
karsilagtirilmasi.

Arastirmanin farkli 6zel sektorlerde, farkli kamu kurumlarinda uygulanmasi
ve sonuclarin karsilastirilmasi.

Duygusal zekanin orgiitsel adalet ve baska degiskenlerle iliskisi arastirilabilir.
Duygusal zekanin goérev sorumlulugu, uyumluluk, diga dontikliiliik, agiklik
gibi degiskenlerle iliskisi arastirilabilir.

Calisanin duygusal zeka seviyesinin, motivasyon ve performansa pozitif
yonli etkileri dikkate alinarak, isletmelerin personel alimlarinda duygusal
yetkinliklerini degerlemeye yonelik miilakat tekniklerini kullanmasi, bu konu
ile ilgili egitimlerin diizenlenmesi, ¢alisanin performans degerlendirilmesin
de duygusal yetkinlikleri temel alarak yapilandirilmasi 6nemli bir konu olarak
kurumlar genelinde gerceklestirilmelidir.

Orgiit icerisinde motivasyonu saglamak icin, calisanlarmn kararlara
katilimlarinin  desteklenmesi, yaraticilik ve kisisel yetenegini 6n plana
cikaracak, yeniliklerin desteklendigi modern yapilar benimsenmelidir.

Bu arastirmada, yasanan pandemi kosullar1 nedeni ile 6rneklemin sadece
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi personelinden olustugundan,
aragtirma sonuglarinin ana kiitleye hitap edebilmesi konusunda yeterli

olamadig1 diisliniilmektedir.

Bu calismada, Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi akademik ve idari

personelinin  duygusal zeka seviyelerinin c¢alisgan performanst ve gorev

motivasyonuna etkisi incelenmis ve sonu¢ olarak; duygusal zeka, motivasyonu

gelistirmede ve performansi artirmada pozitif katkisi olan bir faktdr oldugu icin

gelecek calismalarin odak noktasi olabilecegi kanaatine varilmistir.
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EKLER
Saymn Katilimer;

Bu anket, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Kamu Yénetimi Boliimii Dr. Ogr. Uyesi Serdar Vural UYGUN danismanliginda,
Kamu Politikas1 ve Isletmecili§i Anabilim Dali’nda Kamu Personelinin “Duygusal
Zeka Seviyesinin Calisan Performansi ve Gérev Motivasyonu Diizeylerine Etkisi’ni
incelemek amagh yiiriitiilen yiiksek lisans tez ¢aligmasi kapsaminda hazirlanmistir.
Anket sonuglar1 sadece bilimsel amacli kullanilacak olup ankete hi¢bir kimlik
bilgisi yazilmayacaktir. Sorulara vereceginiz samimi cevaplarin ¢alismanin
giivenirliligine ve amacia ulagsmasina dogrudan etki edecegini hatirlatir, kiymetli
vaktinizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim. Saygilarimla

Hatice TOPACLI
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1.Genel anlamda, yiiksek motivasyonlu birisiyim.

2 .Duygularimi diizenlemekte genellikle zorlanmam.

3.Insanlarla duygusal olarak etkin bir bigimde bas edebilirim.

4.Verdigim kararlarimi siklikla degistirme egilimim yoktur.

5.Cogu zaman hangi duyguyu hissettigimi ayirt ederim.

6.Birgok iyi dzellige sahip oldugumu diistiniiyorum.

7.Haklarim1 savunmak benim i¢in genellikle kolaydir.
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8.Diger insanlarin duygularini bir sekilde etkileyebilme yetenegim vardir.

9.0laylarin akigina gore hayatimi diizenlemek benim i¢in genellikle kolaydir.

10.Genelde stresle bas edebilirim.

11.Yakinlarima, duygularimi géstermekte genelde zorlanmam.

12.Motivasyonumu devam ettirmekte zorlanmam.

13.Genel olarak, hayatimdan memnunum.

14.Sonradan pisman olacagim seyleri yapma egilimim genellikle yoktur.

15.S1klikla duraksar ve hissettiklerimi diistintiriim.

16.Kisisel donanimlarimin, giiglii yonlerimin tam olduguna inantyorum.

17.Tartisirken hakli oldugumu bildigimde geri ¢ekilmem.

18.Genellikle, hayatimda islerin yolunda gidecegine inanirim.

19.Bana ¢ok uzak olan kisilerle bile aramda bag olusturmak benim igin

kolaydir.

20.Genellikle, yeni ¢evreye uyum saglama yetenegim vardir.

MOTiIVASYON OLCEGI

IKesinlikle

Katiliyorum

Biiyiik Olciide

Katiliyorum

IKararsizim

Katilmiyorum

IKesinlikle

Katilmiyorum

1.Amirimin basarisi, benim bagarim demektir.

2.Is yerinde calisirken yerine getirdigim gorevler beni mutlu eder.

3.Yaptigim isin anlamli oldugunu diisiiniiyorum.

4.Bulundugum kurumda/birimde ¢alistigim i¢in mutluyum.

5.Toplum igerisinde kurumumdan ve isimden bahsederken gurur duyarim.

6.Kurumumun basarisi i¢in ¢aligmak beni mutlu eder.

7.Sabah igyerime gelirken hi¢bir huzursuzluk duymam.

8.Isimde bana yeni sorumluluklar verilmesi beni mutlu eder.

9.Is arkadaslarimla iyi anlasirim ve gorevlerinde onlar1 desteklerim.

10.Kendimi gelistirmek i¢in ¢alismak énemlidir ve bunun i¢in kurumum bana

destek verir.

PERFORMANS OLCEGI

Gorev Performansi

IKesinlikle

IKatiliyorum

Biiyiik Olciide

IKatiliyorum

IKararsizim

IKatilmiyorum

IKesinlikle

IKatilmiyorum

1.Isime iliskin hedefleri basartyla tamamlarim.

2.Isimdeki tiim gorevlerde uzmanligimi kullamrim.
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3.Isimin geregi olan performans kriterlerini karsilarim.

4 Isimle ilgili tiim faaliyetlerde yeterliyim.

5.Gorevlerimi benden beklendigi sekilde yaparim.

6.Isleri istenilen tarihte bitirmek icin planl ¢aligirim.

Baglamsal Performans

7.Baskalar1 kurumumu elestirdiginde, ben savunurum.

8 Kurumumu toplum i¢inde temsil etmek hogsuma gider.

9.Kurumumu mesai arkadaslarim elestirdiginde, ben savunurum.

10.Belirli bir tarihte bitirilmesi istenen isimi genellikle zamaninda ya da daha

once tamamlarim.

11.Isimi olabildigince en az hatayla yerine getiririm.

12.Gegerli bir mazeretim olsa bile isimi aksatmam.
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