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ONSOZz

Isletme anabilim dalmin odaklandigi en onemli konulardan birisi beseri
sermayedir. Isletmede insan kaynagimin psikolojik degiskenleri ¢ok biiyiik bir 6nem
tagir. Clinkii hem ig gorenlerin hem de miisterilerin kararlar1 ve davranislari iizerinde
psikolojik faktorlerin etkisi ¢ok fazladir. Bu bilgi dogrultusunda, insan kaynaklari
departmaninda 1s gilicii se¢cimi asamasinda duygusal zeka yeteneklerinin
degerlendirilmesi; daha sonrasinda ise is giiclii ile ilgili kararlarin alinmasinda
motivasyon ve performans degerlemelerinin yapilmasi isletmenin basarisina katki
saglayacaktir. Isletmelerin sahip olduklari isgiiciiniin psikolojik degiskenleri arasinda
yer alan duygusal zeka, motivasyon, ve performanslarina dair algilari, bu

arastirmanin odak noktasini olusturmaktadir.

Bu calismami, hayatim boyunca bana her zaman destek olan sevgi ve saygi

duydugum kiymetli babama ithaf ediyorum.

ERHAN USLU



OZET
Uslu, Erhan, “Dogrudan Pazarlama Calisanlarinda Duygusal Zeka, Performans
Algis1, Motivasyon Iliskisi: Ankara Ili Cagr1 Merkezi Calisanlar1 Ornegi”, Doktora
Tezi, Kirikkale, 2019.

Duygusal zeka kavrami 20. yy sonlarinda popiiler olmaya baslamis ve 21. yy
baslarinda popiilerligi ¢cok artmis bir kavramdir. Bu popiilarite, duygusal zekanin
yanlis anlagilmasina, 1Q’nun alternatifi gibi degerlendirilmesine, ve bir ¢ok konunun
duygusal zekaya baglanmasma neden olmustur. Bu calismada, duygusal zeka
rasyonel bir bigcimde degerlendirilmistir. Cagri merkezi gibi dogrudan pazarlama
faaliyeti yliriiten is yerleri i¢in duygusal zeka yeteneklerinin 6nemi daha biiyiiktiir.
Ciinkii ¢agr1 merkezi calisanlari, miisterilerle dogrudan iletisim icerisindedirler.

Cagr1 merkezi calisanlarinin duygusal zeka, performans algisi, ve motivasyon
duzeyleri arasindaki iligkilerin arastirllmast bu ¢alismanin temel amacidir.
Arastirmada, degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginden dolayz, iliskisel tarama
modeli kullanilmistir. Aragtirmanin 6rneklemini, Ankara ilinde calisan 371 ¢agr
merkezi ¢alisant olugturmaktadir. Calisanlarin duygusal zeka, performans algisi, ve
motivasyon Ol¢iimleri i¢in kendilerine basvurulmustur. Duygusal zeka ol¢iimleri
Wong&Law tarafindan gelistirilen WLEIS 06lcegi ile yapilmistir. Performans algisi
Olciimleri i¢in Kirkman&Rosen tarafindan gelistirilen Olgek kullanilmastir.
Motivasyon Ol¢iimleri ise Mottaz motivasyon oOl¢egi kullanilarak yapilmastir.
Toplanan veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Duygusal zeka ile
performans algisi arasinda anlamli korelasyon arayan H1 hipotezi, duygusal zeka ile
motivasyon arasinda anlamli korelasyon arayan H2 hipotezi, ve performans algisi ile
motivasyon arasinda anlamli korelasyon arayan H3 hipotezi test edilmistir.
Degiskenler arasindaki korelasyonlarin tespiti igin Pearson korelasyon analizi
kullanilmistir. Sonugta; duygusal zekanin boyutlari, motivasyonun unsurlari, ve
performans algis1 degiskenleri arasinda gesitli iligskiler bulunmustur. 0.01 anlamlilik
duzeyinde duygusal zeka ile performans algist arasinda (r = .386), duygusal zeka ile
motivasyon arasinda (r = .273), Ve performans algisi ile motivasyon arasinda (r=
201) pozitif yonlii korelasyon bulunmustur. H1, H2 ve H3 hipotezleri
dogrulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, I¢sel Motivasyon, Sosyal Motivasyon, Orgiitsel

Motivasyon, Performans Algisi, Cagr1 Merkezi, Dogrudan Pazarlama.



ABSTRACT
Uslu, Erhan, “The Relationships Between Emotional Intelligence&Perceived
Performance&Motivation of Direct Marketing Employees: Ankara Province Call

Center Employees Case”, PhD Dissertation, Kirikkale, 2018.

Emotional intelligence term begun to become populer at the end of the 20th.
century and its popularity rised much in the beginning of 21. century. This high level
popularity caused EI to be misunderstood, to thought to be the alternative of 1Q, and
many subjects to be tied to EI. In this research, El is evaluated rationally. In terms of
direct marketing businesses like as call centers, El abilities are more important.
Because, call center workers directly communicate with customers.

The main purpose of this research is; searching the relations of emotional
intelligence, percieved performance, and motivation levels of call center workers.
Relational searching model is used, due to the relations between variables are
searhed in this research. The sample is composed of 371 call center workers who are
working in Ankara city. Self report scales have been used in order to measure the
emotional intelligence, perceived performance, and motivation. The emotional
intelligence degrees were measured by using the scale WLEIS which was developed
by Wong&Law. The scale which was developed by Kirkman&Rosen was used to
measure the perceived performance. The motivation levels was measured by Mottaz
motivation scale. The data analized with SPSS. Hypotesis H1 that searching a
significant correlation between emotional intelligence and perceived performance,
hypothesis H2 that searching a significant correlation between emotional intelligence
and motivation, and hypothesis H3 that searching a significant correlation between
perceived performance and motivation tested. Correlation analyze was used to test
the relations between variables. Finally; various relationships were found between
dimensions of emotional intelligence, motivation factors, and perceived performance.
Positive correlations between emotional intelligence and perceived performance
(r=.386), between emotional intelligence and motivation (r=.273), and between
perceived performance and motivation (r=.201) were found (sig. 0.01). H1, H2, and
H3 hypothesis were supported by data.

Keywords: Emotional Intelligence, Intrinsic Motivation, Social Motivation,

Organizational Motivation, Perceived Performance, Call Center, Direct Marketing.



SIMGELER VE KISALTMALAR

El: Emotional Intelligence : Duygusal Zeka

EQ: Emotional Quotient : Duygusal Zeka

EQ-i: Emotional Quotient Inventory: Duygusal Zeka Envanteri (Cizelgesi)

IQ: Intelligenz Quotient (ingilizce Intelligence Quotient) : Zeka Oran1

MEIS: Multifactor Emotional Intelligence Scale:Cok Faktdrlii Duygusal Zeka Olgegi
MSCEIT: Mayer Salovey Caruso Emotional Intelligence Test: Mayer Salovey
Caruso Duygusal Zeka Testi

SAT: Scholastic Assessment Test : Akademik Degerlendirme Testi

SQ: Social Quotient : Sosyal Zeka

SSEIT: Shutte Self Report Emotional Intelligence Test: Shutte Kendi Kendine
Uygulanan Duygusal Zeka Testi

WAIS: Wechsler Adults Intelligence Scale: Wechsler Yetiskinler I¢in Zeka Testi
WISC: Wechsler Intelligence Scale for Children: Wechsler Cocuklar igin Zeka Testi
WLEIS: Wong and Law Emotional Intelligence Scale: Wong ve Law Duygusal Zeka
Testi
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GIRIS

Bu ¢alismada, insan kaynaklarinin performansi, ve bunun tzerinde etkili olan
duygusal zeka ve motivasyon, ayrintili bigimde anlatilmaktadir. Biligsel zekadan
duygusal zekaya, one ¢ikan zeka teorileri anlatilmaktadir. Motivasyon teorileri ve is
motivasyonu iizerinde etkili olan unsurlar ayr1 ayr1 bagliklar altinda aktarilmaktadir.
Is performansi, performans degerleme yontemleri ve degerlemede yapilan hatalar
hakkinda 6z bilgiler sunulmaktadir. Performans, duygusal zeka ve motivasyon
iligkileri {izerine bir arastirma yapilmistir. Bu arastirma, duygusal zeka yeteneklerinin
daha gerekli oldugu bir is kolu olarak degerlendirilen dogrudan pazarlama caliganlari
arasinda yapilmistir.

Isletmelerin en 6nemli kaynaklarindan birisi insan kaynaklaridir. Isletmenin
basarisi, is giicliniin basarisina énemli oranda baglidir. Is giiciiniin basaris1, birgok
unsurun etkisi altindadir. Bu unsurlarin en 6nemlilerinden birisi motivasyondur.
Daha yiiksek motivasyon diizeyi, daha iyi performans sonug¢larinin alinmasini saglar.
Performans, amaclara ulagsmak i¢in harcanan ¢abadir; bireyin bu cabay1 kendi istegi
ile gbstermesi ise motivasyondur. Bir amaca ulagsmak isteyen bireyin bu amaca
ulagma derecesi, amaca ulagma isteginden etkilenmektedir.

Motivasyon performansi etkiledigine gore, motivasyonu nelerin etkiledigi
konusu da ©nem tagimaktadir. Is gdrenin motivasyonu iizerinde, psikolojik
degiskenler, fizyolojik degiskenler, finansal degiskenler, ve oOrgiitsel degiskenlerin
etkisi bulunur. Is géren bazen beslenme, barinma gibi fizyolojik ihtiyaclar:
dogrultusunda motive olur. Bazen de is gbrenin psikolojik degiskenleri onun motive
olmasimi saglar. Basarili olma giidiisii ya da c¢evresiyle iletisim halinde bulunma
thtiyact insam1 motive eden etkenler arasindadir. Bazen, belirli amaclar
dogrultusunda motive olan is goren, bazi durumlarda kendisine adil davranilmadigini
algilayip motivasyonunu kaybeder. Bunlarin diginda, orgiitiin sundugu ¢esitli ddiiller
is goreni motive etmek amaciyla kullanilmaktadir. Ornegin, daha iyi ¢alisma
kosullari, terfi imkanlari, ya da takdir edilme gibi unsurlar, is gérenin daha iyi motive

olmasini saglamaktadir.



Is gorenin motivasyon diizeyi, onun duygusal zeka diizeyinden
etkilenmektedir. Duygusal zeka “kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini
anlayabilme, ve bunun sayesinde duygular1 ve davraniglart yonlendirebilme
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yetenegi” olarak tanimlanmaktadir. Duygular1 anlama, duygular1 ifade etme, empati,
duygular1 yonlendirme, iletisim, ve motivasyon, duygusal zekayr olusturan
yeteneklerdir. Duygusal zeka bir davranis bigimi degil, bir yetenektir. Daha yiiksek
duygusal zeka yeteneklerine sahip bir is géren, hem kendisini hem de baskalarin
motive etmek konusunda daha basarilidir. Kendisi icin iyi bir ruh hali yaratmak ve
bunu siirdiirmek; ve cevresindeki kisileri nelerin harekete gegirecegini sezerek
bunlar1 kullanmak, duygusal zeka yetenekleridir.

Performans tizerinde duygusal zekanin etkisi, sadece motivasyonu artirmak
suretiyle ortaya ¢ikmaz. Bunun yaninda, duygusal zekasi yiiksek is gorenler, daha
etkili kisiler arasi iligkiler kurmak suretiyle cevrelerinde kabul gorirler. Given
kazanmak ve ig yerinde destek bulmak, is basarisini ve performansi olumlu yonde
etkilemektedir.

Is gorenin is yerinde ulastig1 performans sonuglari iki tiirliidiir. Bunlar; gérev
performanst ve cevresel performanstir. Gorev performansi, dogrudan isin icra
edilmesine iliskin performanstir. Ornegin, iiretimin miktar1 ya da kalitesi, ise iliskin
mesleki bilgi ve becerinin kullanilmasi gibi konular gérev performansiyla ilgilidir.
Gevresel performans ise, is gorenin is yerinde sergiledigi sosyal iliskilere iligkin
performanstir. Ornegin, is arkadaslarindan ya da yoneticilerden destek ve yardim
gormek, 15 yerinde yararh kisiler arasi iligkiler kurmak gibi sosyal becerilere iliskin
performans cevresel performansla ilgilidir.

Performans iizerinde etkisi bulunan yetenek tiirii yalnizca duygusal zeka
yetenegi degildir. Ilaveten, kisinin genel zihinsel yetenekleri performansini énemli
Olclide belirlemektedir. Duygusal zeka hakkinda yapilan bazi arastirmalarda
duygusal zeka ve biligsel zeka (ya da genel zihinsel yetenekler) karsilagtirilmis ve
hangisinin performans {iizerinde daha etkili oldugu ortaya konmaya ¢aligilmistir.
Duygusal zekanin biligsel zekaya gore daha yeni bir kavram olmas1 ve popiilerlik
kazanmasi gibi sebeplerden dolayi, bilissel zekanin sinirli etkisi ve duygusal zekanin
bliyiik etkisi anlatilmaktadir. Bu yondeki g¢alismalarin hatasi, duygusal zekanin
bilissel zekaya alternatif olmadigin1 gdzden kagirmalaridir. Duygusal zeka, biligsel
zekaya alternatif olarak ortaya atilan bir kavram degildir. Duygusal zeka ve bilissel

zeka, birbirlerini tamamlayan yeteneklerdir.
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Basar1 iizerinde biligsel zekanin %10-20 gibi bir etkisi bulunuyorsa, geri
kalan 9%80-90 duygusal zekanin etkisi degildir. Her konuyu etkileyen birgok
degisken bulundugu gibi, basariy1 ya da performansi da etkileyen bir¢ok degisken
bulunmaktadir. Bizim arastirmamizda bilissel zeka ve duygusal zekanin, birbirine
alternatif iki zeka tiirii oldugu degil, birbirini destekleyen zekalar oldugu One
strulmektedir.

Biligsel zeka ve duygusal zeka, farkli alanlarda ve farkli islerde, farkli
bilesimlerle gerekli olmaktadir. Ornegin, bir dogrudan pazarlama personeli agisindan
biligsel zekaya ihtiya¢ vardir; ancak duygusal zekaya daha fazla ihtiyag vardir.
ClnkU dogrudan pazarlama, miisterilerle ya da potansiyel miisterilerle bireysel
etkilesim kurulmasini gerektirir. Miisterilerin ihtiyaclarin1 anlama, onlara uygun
bicimde hitap etme, onlar1 ikna etme, onlar1 bir iiriinii satin almak ya da bir
sozlesmeyi yenilemek iizere motive etme gibi beceriler, duygusal zeka yetenekleri
gerektirmektedir. Buna karsin, herhangi bir kigisel etkilesim icermeyen bir meslegi
icra eden is gorenler acisindan, duygusal zeka yeteneklerine daha az ihtiyag
duyulmaktadir.

Bu c¢aligmada, cagri merkezi ¢alisanlarimin duygusal zeka diizeyleri,
motivasyon diizeyleri, ve performans algisi 6l¢iilmiis ve aralarindaki iliskiler tespit
edilmeye ¢alisilmistir.

Duygusal zeka diizeyleri; Salovey&Mayer duygusal zeka teorisini temel alan
Wongé&lLaw tarafindan gelistirilen WLEIS kullanmilarak o6l¢iilmiistiir. Kendi
duygularint degerlendirme, baskalarinin duygularint degerlendirme, duygular
kullanma, ve duygular1 diizenleme olmak iizere duygusal zekanin dort ayr1 boyutu,
ve ilaveten genel duygusal zeka diizeyi olctilmuistiir.

Motivasyon ise igsel ve digsal motivasyon unsurlar1 seklindeki siiflandirma
temel alinarak igsel motivasyon, sosyal motivasyon, ve orgiitsel motivasyon olmak
izere li¢ boyutta Ol¢lilmiistir. Bu ana boyutlar da; basari-sorumluluk, otonomi,
onem, yardimsever arkadaslik, yardimsever yoneticilik, caligma kosullari, terfi
firsatlar, licret adaleti, ve sosyal gilivenlik olmak {izere dokuz alt unsura ayrilmistir.
Icsel motivasyon ve digsal motivasyon ayirimi literatiirde farkli sekillerde ifade
edilmektedir. Bunlardan birincisine gore; i¢sel motivasyon bireyin kendisinden
kaynaklanmaktadir, digsal motivasyon ise bireyin disindaki unsurlardan
kaynaklanmaktadir. Ikinci tamimlamaya gére ise; i¢sel motivasyon isin kendisinden

kaynaklanmaktadir, digsal motivasyon ise isle baglantili olan ancak dogrudan ise
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iliskin olmayan sosyal ve orgiitsel unsurlardan kaynaklanmaktadir. Bu ¢alismada,
yukaridaki ikinci tanimlamaya gére Mottaz tarafindan gelistirilen motivasyon 6lgegi
kullanilmustir.

Bu arastirmada performans degil, performans algisi Olgiilmiistiir. Clinkli
motivasyon iizerinde etkisi bulunan unsurlardan birisinin performans algis1 oldugu
diisiiniilmektedir. Motivasyon, performansi etkilerken, is gorenin kendi performansi
hakkindaki algis1 da, onun motivasyonu iizerinde etkili olmaktadir. Motivasyon
teorilerinde tizerinde 6nemle durulan konulardan birisi, bireyin performansi hakkinda
kendisine geri bildirim saglanmasidir. Olumlu geribildirimin motive edici bir unsur
oldugu, motivasyon teorilerinde ifade edilmektedir. Kendi performansi hakkinda iyi
bir algiya sahip olan is gérenin motivasyonu, bu algidan olumlu etkilenir. Performans
algisini 6lgmek icin, Kirkman&Rosen tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmastir.

Tiim oSlgekler, katilimcilarin kendilerince doldurulan besli Likert tipi dlgektir
ve analizler SPSS programi (Statistical Package for Social Sciences - Sosyal Bilimler

i¢in Istatistik Paketi) kullanilarak yapilmustir.



1. BOLUM
DUYGUSAL ZEKA
1.1. ZEKA KAVRAMINA GENEL BAKIS

Zeka kavrami hakkindaki disiinceler psikoloji biliminin henuz buglnki
bicimini almasindan ¢ok daha Oncesine uzanmaktadir. Antik ¢aglarda diisiiniirler
beden ve ruh kavramlarindan bahsetmislerdir. Platon, Aristoteles, Epicouros gibi
diistiniirler antik ¢aglarda ruh, zihin, duygu, beden iligkisine deginmislerdir.

Platon (M.O. 426-348) ruhu zihin, duygu, ve istah olmak iizere ii¢ kisimda
incelemistir. Epicouros (M.O. 341-270) ruhun bedene bagl oldugunu ileri siirmiis,
zihni yetilerin ¢ocukluktan yetigkinlige gecerken gelismesini, ihtiyarlikta zihni
yetilerin azalmasini bu savina baglamistir’.

19.yy’da Auguste Comte, Hyppeolyte Taine, Francis Galton, ve Alfred Binet
zeka iizerine caligmalar yapmislardir. Galton ilk defa zekayr dlgmeye caligsmistir.
Galton’un bu caligmalari duyumlarin Olciilmesi iizerine dayanmaktaydi. Binet’in
calismalar1 da ¢ogunlukla zekanin Olglilmesi konusuna odaklanmistir. Binet, zeka
Olciimiinde duyum Ol¢iimii yerine, zihinsel becerilerin o6l¢iilmesi yeniligini
baslatmistir?.

20.yy’da Charles Edward Spearman, Edward Lee Thorndike, Joy Paul
Guilford, Louis Leon Thurstone, Jean Piaget, ve Raymond Bernard Cattell zeka
lizerine teoriler gelistirmislerdir. Spearman genel zeka teorisini ortaya atmis ve
Thorndike, Guilford, ve Thurstone bu teoriye karsi ¢ikarak genel bir zeka yerine
birden ¢ok zeka faktorlerinden bahsetmislerdir®.

Daha yakin zamanlarda Robert J. Sternberg ve Howard Gardner® zeka
tizerine farkli yaklasimlarda bulunmuslardir. 20.yy sonlarinda zeka ile basar iligkisi
lizerine yapilmis olan bir takim ¢alismalarin bulgularinda bilissel zekanin her zaman
tek basina bagar1 getirmedigi konusuna odaklanilmis, duygusal zeka ve sosyal zeka

kavramlar1 gelistirilmistir. Mayer&Salovey®, Goleman’, Cooper&Sawaf®, ve Bar-

! Toker 1968:4-7

2 Toker 1968.

3 Toker 1968.

4 Sternberg 1982.

5> Gardner 1993.

6 Salovey&Mayer 1990.
7 Goleman 2003.



On® zekanin duygusal boyutuna dikkat ¢eken énemli ¢alismalar yapmuslardir. Ortaya
atilan teorilerle birlikte duygusal zeka Ol¢timleri i¢in de testler gelistirilmistir.

1.1.1. Zeka’dan Duygusal Zeka’ya Tanimlar

Gegmisten bugiine zeka hakkinda bir ¢ok tanimlama yapilmistir. Ancak zeka
hakkinda ortak bir tanim bulunmamaktadir. Zeka kavrami soyut bir kavramdir ve
genel bir tantmlama yapilamamakla birlikte tanimlarin ortak noktasi zekanin bir tiir
yetenek ya da yetenekler oldugudur. Zeka tanimlarinin odaklandigi esaslar algilama,
O0grenme, diisiinebilme, uyum saglama, rasyonel davranma gibi yeteneklerdir. Zeka,
bireyin zihinsel siireglerini ilgilendiren igsel bir kavram oldugu gibi ayn1 zamanda
sosyal boyutu da bulunan bir kavram olarak tanimlanmistir. Bir takim zeka tanimlari
zekanin biligsel ve algisal boyutunu vurgularken bir takim zeka tanimlar1 zekanin
uyum saglama ya da c¢evreyle etkilesim gibi sosyal boyutunu vurgulamaktadir.

Zekanin farkli boyutlarmin bulundugunu Ozgiiven su sekilde anlatmistir:
“Psikologlardan bazilari, ferdin mubhitine intibakina ehemmiyet verirler ve ferdin
kendisini muhitine adapte edisi ile zeka arasinda biiyiik bir miinasebet bulundugunu
ifade ederler. Bu goriiste olan psikologlar zekayr ferdin yeni durumlara, yeni
problemlere karsi intibak edebilme kabiliyeti olarak tarif ederler. Baz1 psikologlarin
goriisiine gore ise zeka, Ogrenebilme Kkabiliyetidir. Zekayr miicerret(Soyut)
diisiinebilme kabiliyeti olarak tarif eden psikologlar da vardir™2°.

Alfred Binet, Lewis M. Terman, Henry E. Garett, Clifford T. Morgan, John
D. Mayer, Steven Stein ve Howard Book tarafindan yapilmis olan zeka tanimlar
algilama, 6grenme, soyut diisiinme gibi yetenekler lizerine odaklanmaktadir.

Auguste Comte ve Jean Piaget, zekaya, uyum saglama agisindan bakmuistir.

Robert Sternberg, Charles Morris ve Albert Maisto ise zekay1 tanimlarken
O0grenme ve soyut diislinme yeteneklerine, uyum saglama yetenegini de dahil
etmislerdir.

Stein ve Book gercek basariyi, “her ne olursa olsun bireyin kendisi igin
belirledigi kisisel ya da profesyonel hedeflere ulasmasi” seklinde ifade etmisler ve
zekay1 su sekilde tanimlamislardir: “IQ bireyin entelektiiel, analitik, mantiksal ve
rasyonel becerilerinin timuaduir. Sozsel, uzaysal ve matematik becerileri kapsar. Yeni

bilgileri ne hizla 6grendigimizi, 6dev ve egzersizlere ne hizla odaklanabildigimizi,

8 Cooper&Sawaf 1997.
% Beceren 2012.
10 Bzgiiven 1961:1.



objektif bilgiyi hafizamizda ne kadar tutabildigimizi, sayilar1 beceriyle kullanip
kullanamadigimizi, soyut diisiinme ve analitik problem ¢dzme yetenegimizi dlger”?.,

Binet’e gore “zeka iyi akil yliriitme, iyi hiikiim verme ve kendi kendini
elestirme kapasitesidir”. Thorndike’e gore ise “zeka gercek ya da olgular agisindan
iyi tepkilerde bulunabilme yetenegidir”. Terman, bireyin soyut diigiinebildigi 6l¢iide
zeki oldugunu belirtmistir. Garett “anlamay1 ve sembolleri kullanmay1 gerektiren,
problemlerin ¢dziimiinde ihtiyag duyulan yetenekleri kapsar” seklinde bir zeka
tanimi yapmlstlrlz.
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Morgan’a gore “zeka zihinsel becerilerin tiimiidiir’*°. Mayer ve arkadaslarina

gore “zeka nesneler arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 ayirt edebilme, birbirleriyle
ve biitiinle iligkilerini degerlendirebilme, ve soyut akil yiiriitme yetenegidir” 4.
Dekart’in tanimina gore zeka dogruyu yanlistan ayirt edebilme yetenegidir. Wechsler
ise zekay1 “bireyin amaca doniik davranma, rasyonel diisiinme, ve g¢evresiyle etkin
bigimde bas edebilme yeteneklerinin toplami” olarak tanimlamigtir'®.

Auguste Comte’a gore “zeka, canlilarin davranmiglarini duruma gore
ayarlamalaridir”!®. Piaget’in tanimina gore ise “zeka, gevre ile uyusma, diisiince ile
aksiyonun Orgiitlenmesi ve yeni bastan organize edilmesi gibi uyumlu
davranislardir™?’.

Morris ve Maisto caligmalarinda zekayr “6grenme ve uyum saglama
davranislarini ihtiva eden yetenek ya da yetenekler” olarak tarif etmektedirler®,

Sternberg’e gore zeka su dort yetenekten olugsmaktadir:

1. Yasantilardan 6grenme ve yararlanma yetenegi,

2. Soyut diisiinme ya da akil ylirlitme yetenegi,

3. Degisen ve belirsiz diinyanin durumlarina uyum saglayabilme yetenegi,

4. Kisinin islerini siiratle gerceklestirmesi igin kendini giidiileme yetenegi'®.

Robert Sternberg ve meslektaslarinin bulgusuna gore, psikoloji ile ilgili

caligmalar1 olmayan kisiler genellikle zekanin pratik problem ¢6zme yetenegi, sozel

yetenek, ve sosyal yeterlik karigimi oldugunu diistinmektedirler. Sternberg ve

11 Stein ve Book 2003:26-28.

12 Toker,1968:64-66.

13 Morgan’dan Akt:Titrek 2007:6.

14 Mayer’den Akt:Aslan 2013:5.

15 Salovey&Mayer 1990:186.

16 Toker 1968:14.

17 Simsek 2015:37.

18 Morris, Maisto 2005:295.

19 Atkinson vd.’den Akt:Titrek 2007:7.



meslektaslar1 zeka alaninda uzmanlagsmis psikologlarin zeka hakkindaki goriislerini
sorduklarinda, uzmanlar genelde sézel ve problem ¢6zme yeteneklerine katilmislar,
ancak zekanin sosyal yeterlik i¢erdigine katilmamislardir. Bunun yerine, uzmanlar
pratik zekanm tiim zekanin énemli bir bileseni oldugunu soylemislerdir?.

Sternberg ve meslektaslarinin, psikoloji bilimi ile ilgisi olmayan kisiler ve
zeka konusunda uzmanlagmis psikologlar arasinda uyguladiklari aragtirmanin

sonuclar: bir tablo bigiminde 6zetlenerek Tablo 1.1 olarak asagida verilmistir.

Tablol.1.Uzmanlara ve meslekten olmavyan kisilere gore zekanin dzellikleri.?:

Meslekten Olmayan Uzman

Pratik  sorun ¢ozme yetenegi:
diisinme, fikirler arasinda
kurabilme, bir sorunu tim

gorebilme,  baskalarinin

cevap durumlari
degerlendirme, bilgiyi dogru aciklama,
lyi kararlar verme, iyi fikirler bulma,
imalar1 fark etme, sorunlarla etkin
bigimde basa ¢ikma.

Sozel yetenek:

Akict konusma, belirli bir alanda
bilgi sahibi olma, cok c¢alisma, ¢ok
okuma, zorlanmadan yazma, iyi kelime
bilgisine sahip olma, yenilikler deneme.

Sosyal yeterlik:

Baskalarin1 oldugu gibi kabul
etme, zamaninda  gitme,
diistinerek konusma ve davranma, On

mantikli
baglant1
yonlerden

fikirlerine verme,

randevuya

yargtdan  kacinma,  kendine

digerlerine diiriist olma.

Ve

Problem ¢ozme yetenegi:

Iyi kararlar verme, objektif olma,
sorun ¢ozmede iyi olma, sorunun
merkezini bulma, iyi sezgiler, dogruyu
takdir etme, davranisin sonuglarini
dikkate alma, sorunlara itina ile
yaklagma.

Sozel zeka:

Iyi bir kelime bilgisine sahip
olma, anlayarak okuma, bir sorunun tiim
yanlarini gérme, hizli 6grenme, derin
yaraticilik, birgok konuda
konusabilme, ¢ok okuma, fikirler arasi
baglantilar1 gorebilme.

Pratik zeka:

Durumlar1 degerlendirme, hedefe
en 1yi yoldan ulasma, etrafinin farkinda
olma, kendi amaglarin1 gergeklestirmek
uzere bilgiyi kullanma.

diisiinme,

(Cagdas zeka teorileri arasinda 6nemli bir yer tutan c¢oklu zeka teorisinde
Howard Gardner zekay1 “belirli enformasyon bigimlerinin ¢esitli yollarla islenmesini

saglayan biyopsikolojik bir potansiyel??”

olarak tanimlamaktadir. Gardner, ¢oklu
zeka teorisinde birbirinden bagimsiz yedi zeka tiirlinden bahsetmis, daha sonra bu
say1y1 sekize ¢ikarmistir. Bu zeka tiirlerini mantik-matematik, dil, uzaysal, mizikal,

beden-kinestetik, kisiler arasi, i¢ge doniik, ve dogaya iligskin zeka olarak siralayan

20 sternberg ve Sternberg vd.’den Akt:Morris, Maisto 2005:295.
2lWagner&Sternberg’den Akt: Morris, Maisto 2005:296.
22 Gardner 2004b:49.
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Gardner’a gore sekiz sayis1 kesin bir say1 degildir ve insanlarin sahip olduklar1 zeka
alanlariin sayis1 daha fazla olabilir. Gardner’in saydig kisiler arasit zeka ve ice
dontik zeka, duygusal zekaya temel teskil etmistir.

Duygusal zekanin ilk tanimini yapan Peter Salovey ve arkadaglarinin tanimi
su sekildedir: “duyguyla muhakeme etme kabiliyeti, duygunun farkina varmak, onu
diisiinceye dahil etmek, onu anlamak ve yonetmek”. Salovey ve Mayer’in duygusal
zeka modeli su yeteneklerden olusmaktadir: duygular1 tanima ve ifade etme,
duygular1 diizenleme, duygular1 kullanma®,

Daniel Goleman tarafindan yapilan tanima goére ise duygusal zeka,
kendimizin ve baskalarinin hislerini tanima, kendimizi motive etme, igimizdeki ve
iligkilerimizdeki duygulari 1yi yonetme yetisine gonderme yapar. Akademik zekadan,
yani 1Q ile Olgiilen salt bilissel yetilerden ayri1 olan, ancak onu tamamlayan
yetenekleri tanimlar?*,

Bugun hem zihinsel yeteneklere hem de duygusal ve sosyal yeteneklere
baglanan zeka tanimlar1 yapilmaktadir. Ancak tanimlar {izerinde kesin bir ortak nokta

bulunmamaktadir.

1.1.2. Bilissel Zeka ve Duygusal Zeka Iliskisi

Yiizyildan uzun zamandir psikoloji alaninda zeka {izerine tartigmalar devam
etmektedir. Yapilan bu tartismalar zekanin tek yonii olan bir yetenek mi oldugu,
yoksa birden ¢ok yonii olan yeteneklerden mi olustugu konusu iizerinde durmustur®.

Comte, zeka ile icglidiiyli baglantili kavramlar olarak degerlendirmistir.
Taine, kisilerin yaptiklarina bakarak onlarin zihin durumlart hakkinda bilgi sahibi
olunabilecegini diisiinmiistlir. Galton, zekanin kalitimsal oldugunu 6ne siirmiis ve
zeki insanlarin zeka gerektiren her alanda basarili olabilecegini savunmustur. Bu
goriisiiyle Galton genel bir zekanin varligina deginmistir?®.

Duygusal zeka ve sosyal zeka teorileri basariya giden yoldaki duygusal ve
sosyal yetenekleri ele alan teorilerdir. Duygusal zeka kavrami ilk defa Salovey ve
Mayer tarafindan ortaya atilmistir. Ancak, duygusal zeka kavrami ortaya atilmadan

¢ok uzun zaman Once, zekanin zihinsel yeteneklerle sinirli olmadigia dair bir ¢cok

2 Beceren 2012:146.

24 Goleman 2011:393.

2L ubinski’den Akt: Morris, Maisto 2005:295.
26 Toker 1968.



goriis bulunmaktaydi. Yapilan ¢aligmalarda, 1980’li yillardan itibaren popiiler hale
gelen duygusal zeka kavramindan bahsedilmektedir. Oysa ki, zekanin sosyal boyutu,
cevreye uyum saglama boyutu ve iletisim boyutu c¢ok daha eskilere kadar
uzanmaktadir. 19. yy.’da Comte, zeka ile i¢giidiiniin baglantisindan bahsetmistir.
Thorndike 1909 yilinda ¢ok faktdr zeka teorisinde soyut zeka ve sosyal zeka
kavramlarindan bahsetmistir. Thorndike, soyut zekayr matematik gibi soyut
diisiinebilme yetenegi bi¢iminde ifade ederken, sosyal zekay1 ¢evreye uyum saglama
ve iletisim yetenegi biciminde ifade etmekteydi. Guilford, zeka teorisinde bireylerin
birbirleriyle iliskilerinden ortaya ¢ikan durumlar olarak tanimladigi sosyal zekadan
bahsetmistir ve bunu zekanin davranigsal muhtevasi olarak adlandirmistir. Thurstone
zekanin birbirinden bagimsiz yedi yetenekten olustugunu ifade etmistir. Uzaysal
yetenek, algilama hizi, sayisal yetenek, sozel ifade, hafiza, akici konusma, ve akil
yiirlitme olarak siralanan bu yedi yetenek tiirlinden olusan teori, daha sonra Gardner
tarafindan gelistirilen coklu zeka teorisine yol acmustir?’. Gardner, ¢oklu zeka
teorisinde birbirinden bagimsiz sekiz zeka tiiriinden bahsetmis ve bunlart mantik-
matematik, dil, uzaysal, muzikal, beden-kinestetik, kisiler arasi, ige doniik, ve dogaya
iliskin yetenek olarak siralamistir?®,

Coklu zeka teorisinde anlatilan kisiler arasi yetenek ve ige doniik yetenek,
duygusal zekanin temelinde bulunan yetenekleri ifade etmektedir. Coklu zeka
teorisinde kisiler aras1 yetenek olarak adlandirilan yetenek tiirii, kisiler arasi sosyal
iliskiler ve iletisim becerileri gibi duygusal zekaya iliskin yetenekleri ifade
etmektedir. Coklu zeka teorisinin ice doniik yetenek tiirii ise duygusal zekanin
boyutlarindan birisi olan, kisinin kendi duygularini anlamas: gibi yetenekleri ifade
etmektedir.

Duygusal zeka, bir kavram olarak 20. yy’in sonunda ortaya atilmis olmasina
ragmen, icerik olarak ¢ok eskilere dayanmaktadir. Zekayi, bilissel zeka (IQ) ve
duygusal zeka (EI/EQ) bi¢iminde iki parcali olarak diisiinmek miimkiindiir. IQ ve EI
kavramlari birbirinin alternatifi olarak algilanmamalidir. Bu kavramlar, ayr1 ayri tek
baslarina zekanin tiimi hakkinda bilgi vermemektedir. IQ, zekanin soyut
diisiinebilme ve algilama kismi ile ilgili olurken, EI ise zekanin sosyal boyutu,

iletisim becerisi boyutu, ve uyum boyutu hakkinda bilgi vermektedir.

27 Toker 1968.
28 Gardner 2013.
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Goleman’a gore, duygusal zeka 1Q’ya bir alternatif degil, ancak bir ilavedir.
Bilissel zeka ve duygusal zeka birbirlerinden tamamen ayrilmast miimkiin olmayan
kompleks kabiliyetlerdir?®.

Biligsel zeka ve duygusal zeka arasindaki iligki hakkinda yanlis bilinen
Oonemli bazi noktalar vardir. Duygusal zeka kavrami popiiler olduktan sonra bilissel
zekanin ¢ok diisiik bir 6neminin bulundugu, duygusal zekanin ise ¢ok biiyiik bir
oneme sahip oldugu yoniinde iddialar yayilmaya basladi. Bu konuda Goleman’in
Duygusal Zeka adli kitabindaki ifadeleri su sekildedir: “Ne yazik ki bu kitapla ilgili
yanlis yorumlar bazi mitler dogurdu ve bunlart hemen silip atmak istiyorum.
Bunlardan bir tanesi, su tuhaf ama sik tekrarlanan —Basarinin %80’i EQ’ya baglidir-
safsatasi. Bu sagma sapan bir iddiadir. Bu yanlis yorum, mesleki basariin %20’sinin
IQ’ya bagli oldugunu 6ne siiren verilerden kaynaklanmaktadir. O tahmin, basarinin
biiyiik bir kisminin neye bagli oldugunu belirtmediginden, geriye kalani agiklamak
icin bagka etkenler aramamiz gerekir. Ancak bu, duygusal zekanin basaridaki
etkenlerin geri kalanimi temsil ettigi anlamina gelmez: bu etkenler kesinlikle,
duygusal zekanin yani sira —ailemizin zenginlik ve egitim diizeyinden mizaca, kor
talihe ve benzerlerine kadar- ¢ok cesitli gii¢leri de igerir. Yanlis yorumlamanin asirt
sekli ise duygusal zekanin takip edilen her iste 1Q’dan daha Onemli oldugu
efsanesidir. Duygusal zeka, aklin basariyla nispeten ilgisiz oldugu; 6rnegin duygusal
Ozdenetim ve empatinin bilissel yeteneklerden daha fazla goze garpabilecegi soyut
alanlarda IQ nun &niine gegmektedir” %,

Stein ve Book da duygusal zekanin her tiirlii sorunu giderebilen bir deva gibi
algilanmasinin yanlis oldugunu belirtmislerdir. “IQ olmadan duygusal zekanin sizin
icin yapabileceklerini anlayamaz, becerilerini gelistiremezsiniz. IQ gerekli bir dlgiit
olup, duygusal zekayr desteklemektedir. EQ, bilissel zeka anlaminda kisinin
eksikliklerini tamamlayacak bir ¢are degildir”!.

Duygusal zeka ve bilissel zekanin birbirlerini tamamlayan yetiler oldugu
konusunda Arslan’in aktardigina gore; “Lam ve Kirby, Mayer, Salovey, ve
Caruso’nun Olcegini kullanarak yaptiklari ¢alismalarinda duygusal zekanin genel

zekaya etki ettigini ve bilissel zeka performansin etkiledigini tespit etmislerdir”2.

2 Konrad ve Hend| 2001:54.

30 Goleman 2016:12-13.

31 Stein ve Book 2003:43.

32 Kam&Kirby’den Akt.; Aslan 2013:41.
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Duygusal zeka kavrami biligsel zekanin yerini alan bir kavram konumunda
degildir. Duygusal zeka bilissel zekayr tamamlayan ve giiclendiren bir yetidir.
Duygusal zeka ve bilissel zeka farkli alanlarda basar1 elde etmek icin gerekli olan
yeteneklerdir. Bilissel zekanin basari igin gerekli oldugu bir alanda yeterli 1Q’ya

sahip bireyler arasinda 6ne gegmek igin, bireylerin duygusal zekasi rol oynamaktadir.

1.1.3. Alg1 Kavramm

Zekanin temelinde algilama yatmaktadir. Bu nedenle, zeka teorilerinden once
alg1 kavramindan bahsetmek faydali olacaktir.

Zeka kavramini bir algilama yetenegi olarak tanimlayan bir ¢ok goriis
bulunmaktadir. Zekayir soyut diisiinme, anlama, 0grenme ya da cevreye uyum
saglayabilme yetenegi olarak tanimlayan biitiin goriislerin temelinde algilama
bulunmaktadir. Bireyin, algi olmadan diisiinmesi, 6grenmesi, ya da algilamadig: bir
cevreye uyum saglamasi beklenemez.

Insanmn dis diinyadaki nesnelerle iliski kurmasi, bunlar hakkinda bir takim
yargilarda bulunmasi, bu nesnelere iligskin belli bir davranig ortaya koymasi, bu
nesneleri algilamasi ile baglar. Dis diinyamizdaki soyut/somut nesnelere iliskin

olarak aldigimiz duyumsal enformasyon, algilamadir®,

Algi, bir organizmanin cevreye verdigi tepki, ya da cevreyi idrak etme
(farkinda olma) ¢abasidir. McBurney ve arkadaslarina gore, psikoloji bilimi heniiz
tam oturmus olmadigi icin algt hakkinda da ortak ve acik bir tanim
bulunmamaktadir. Yazarlar, asagidaki Sekil 1.1’in, algiyr tanimlayan genel egilimi
anlattigini, ancak bu tanimin bazi esasli yanliglarinin bulundugunu belirtmislerdir. Bu
yanliglardan birisi, alginin diger psikolojik siireclerden bagimsiz bir siire¢ gibi

gosterilmesidir. Oysa, algi diger tiim psikolojik stireclerden etkilenmektedir3*.

3 inceoglu 2011:86.
34 McBurney vd. 1984:5.
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CEVREDEN
GELEN

ENFORMASYON

Sekil 1.1. Aleryi tamimlayan genel egilim.

Inceoglu’da benzer bir yaklagimla, algilamanin &zde biyolojik bir siireg
olmakla birlikte, psikolojik siireclerin etkisinin bulundugunu ifade etmistir.
Algilama, farkli duyu organlarimiz araciligiyla gergeklesir. Bazen belli bir siirecin
gerceklesmesi i¢in birden fazla duyu organi bir arada islevsel olmak durumundadir.
Kisi, icinde yer aldig1 dis ¢evreye iliskin izlenimlerinin énemli bir kesitini gérme
yoluyla olusturur. Gérme duyusu, insanin ¢evresini algilama ve anlamlandirmasinda,
dolayistyla ¢evresiyle iligki kurmasinda oOnemli bir boyut olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bireyin neyi nasil gorecegi ve algilayacagi, hangi goriintiileri algilayip
hangilerini algilayamayacagi, duyusal olarak algiladigi goriintiilere ne tiir anlamlar
ve degerler yiikleyecegi, biiyiikk Ol¢iide onun bilgi birikimi ve yasam deneyim

alantyla ilgilidir®.

1.1.4. Duygu Kavrami

Duygu kavramini tanimlamak icin sayisiz ve birbirinden ¢ok farkli ifadeler
kullanilmistir. Farkli alanlarda birbirinden ¢ok uzak anlamlarla tanimlanmis olan
duygu kavramini, duygusal zeka ile iligkili olarak en basit bi¢imde ifade eden tanima
gore duygu “bireyi, algiladigi herhangi bir duruma tepki vermeye hazirlayan

psikolojik ya da zihinsel stregtir”.

% inceoglu 2011: 98.
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Evrensel boyutta varligindan bahsedebilecegimiz temel duygular sevgi, zevk,
ofke, iziintii, korku, utang, saskinlik, ve igrenmedir. Bu duygularin tarifleri

Goleman’in duygusal zeka ¢alismasinda su sekilde aktarilmaktadir®®:

Sevgi; kabul gorme, dostluk, giiven, iyilik, yakin ilgi, sadakat, hayranlik,
muhabbet.

Zevk; mutluluk, cosku, rahatlama, seving, eglenme, heyecan, hosnutluk.

Ofke; hiddet, hakaret, tilkenme, kin, rahatsizlik, alinganlik, diismanlik, nefret.

Uziintii; ac1, keder, nesesizlik, kasvet, yalnizlik, can sikintisi.

Korku; kaygi, kuruntu, sinirlilik, tasa, stiphe, huzursuzluk, ¢cekinme.

Utang; mahcubiyet, kii¢lik diisme.

Saskinlik; sok, hayret, afallama, merak.

Igrenme; hor gdérme, asagilama, tiksinme, itici bulma, hoslanmama.

Duygular, yakin bir kavram olan ruh hali(mod) kavramindan su yonleriyle
ayrilabilir: duygular daha kisa siirelidir ve daha yogundur®’. flaveten, duygu ve his
kavramlart da birbirinden farklilik igermektedir. Aslan’in Damasio’dan aktardigina
gore, duygu bir degisiklikler kiimesidir, his ise bu degisikliklerin algilanmasidir®,
Duygu ve his sozciikleri Tiirkge’de ayni1 anlamda da kullanilmaktadir.

Her duygu beden iizerinde farkli fiziksel tepkiler biciminde ortaya ¢ikmaktadir.
Duygularin beden iizerinde ortaya ¢ikardig fiziksel tepkiler su sekildedir3®:

Sevgi, korku ya da 6fkede goriilen “savas ya da ka¢” durumunun fizyolojik
karsitidir. Gevseme tepkisi denen parasempatik model, isbirligini kolaylastiran, genel
bir huzur ve tatmin hali yaratan bedenin her yerine yayilmis tepkileri kapsar.

Mutluluk ile olusan baslica biyolojik degisiklikler arasinda, beyin merkezinde
olumsuz duygular1 engelleyip bir enerji artisina yol agarak kaygi verici diisiinceleri
durduran bir etkinlik yer alir. Bu, bedene genel bir dinlenme saglar, ayrica kisiyi
elindeki isi yapmaya, ¢esitli hedeflere dogru ilerlemeye hazir ve istekli hale getirir.

Uziintiiniin esas islevi, yakin birinin 8liimii veya biiyiik bir hayal kiriklig1 gibi
onemli kayiplara uyum saglamaya yardimci olmaktir. Uziintii enerjiyi azaltir,
derinlesip depresyona yaklastik¢ca da metabolizmay1 yavaslatip hayatta zevk alinan

seylerden uzaklasmaya yol acar. Bu ice doniikliik, kaybin veya kirilganligin yasini

36 Goleman 2003:361.

37 salovey&Mayer 1990:186.

38 Damasio’dan Akt.; Aslan 2013;9.
39 Goleman 2003:21
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tutup sonuclarini degerlendirmeyi, sonra da artan enerjiyle birlikte yeni baslangiglar
planlamay1 saglar.

Ofke hissedildigi zaman, kan akis1 bir silah1 tutmay1 ya da diismana vurmayi
kolaylastirict sekilde ellere yonelir; kalp atis1 hizlanir, adrenalin gibi hormonlarin
salgilanmasiyla birlikte ¢evikce hareket etmeye yetecek glicte enerji meydana gelir.

Korku hissedildigi zaman, kan kagmayi kolaylastirmak i¢in bacaklar gibi
bliyiik kaslara yonelir ve sanki ylizdeki kan c¢ekilir, bu da kanin dondugu hissini
verir. Bu arada saklanmanin daha iyi bir alternatif olup olmadiginin anlasilmasi i¢in
beden bir anlik donar. Beynin duygusal merkezlerindeki devreler onu alarma gegirip
harekete hazirlamak iizere hormon salgilamasini baglatir. Dikkat, nasil tepki
verilmesi gerektigini degerlendirmek icin yaklasan tehlikeye odaklanir.

Saskinlik ile kalkan kaglar, goriis alaninin biiyiiyilip retinaya daha fazla 151k
girmesini saglar. Bu, beklenmedik durum hakkinda daha fazla bilgi edinip ¢evrede
neler olup bittigini anlayarak en uygun hareketin yapilmasina olanak verir.

Tiksinme tim diinyada ayni sekilde ifade edilir ve ayn1 mesaji gonderir: bir
seyin kendisi ya da fikri tat veya koku olarak igren¢ gelmektedir. Tiksintinin yiiz
ifadesi olarak iist dudagi yana dogru kivirip burnu hafifge kiristirmak, kotii kokuya

kars1 burun deliklerini kapama veya zehirli yiyecegi tiikiirmeye yonelik ilk ¢abadir.

1.2. ERKEN DONEM ZEKA TEORILERI

Zeka teorileri zaman igerisinde gelisim gostermis ve cesitli zeka teorileri
ortaya ¢ikmaistir.

Erken donemde Binet, Spearman, Thorndike, Guilford, Thurstone, Piaget, ve
Cattell’in teorileri blylk 6neme sahip zeka teorileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Spearman, teorisinde genel bir zekadan bahsetmistir. Ancak daha sonra Thorndike,
Guilford, ve Thurstone zekanin birbirinden bagimsiz faktorleri bulundugunu
savunmuslardir?C.

Erken donem =zeka teorilerinin {izerinde durduklari noktalar genellikle
algilama yetenegi ve soyut diislinme yetenegi gibi bilissel beceriler ve ¢evreye uyum

saglama yetenegi gibi sosyal becerilerdir.

40 Toker, 1968.
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1.2.1. Binet Zeka Teorisi

Alfred Binet zeka Ol¢limii iizerine ¢ok onemli ¢alismalar yapmistir. Binet’in
zeka Ol¢limil caligmalar1 1895 yilindan sonra degisiklik gostermistir. 1895 yilinda
“Bireysel Psikoloji” adli bir makale yazarak zeka 6l¢timii i¢in kullanilan yontemin
yanlis oldugunu One siirmiistiir. Binet’in teoreminden Once bireylerin zekalarini
Olgmek amaciyla bireylerin duyum keskinligi ve tepki hizi gibi nitelikleri
Ol¢iilmekteydi. Binet, zekanin duyum keskinligi ve tepki hizi gibi unsurlarla ilgili
olmadigini, zihinsel yetenekler gerektiren karmasik sorunlarin ¢oziimii ile zekanin
anlasilabilecegini iddia etmistir. Binet zekada 6 ozellik gérmiis ve bu o6zellikleri
sOyle siralamistir:

a) Anlamak

b) HuUkim vermek

c) Akil yliriitmek

d) Diisiinceye belirli bir yon vermek ve bunu devam ettirmek

e) Disiinceyi, arzu edilen bir gayenin gergeklesmesine intibak ettirmek

f) Kendi kendini elestirmek(kendi yanlislarin bulup diizeltmek)*.

Binet, zekay1 6l¢cmek amaciyla ¢ok sayida sorudan olusan bir test hazirlamig
ve bireylerin dogru cevaplandirdigi soru sayisina oranl bir zekaya sahip olduklarini
One siirmiistiir. Binet’e gore zeka ¢ocukluktan yetiskinlige dogru yasa bagli olarak

artar ve yetiskinlikte belirli bir seviyeye gelir.

1.2.2. Spearman Iki Faktor Zeka Teorisi

20. yy baslarinda teorisini ortaya atan Charles Spearman’a gore zeka
tamamen tiim davraniglara yayilan bir tiir zihinsel enerjidir. Spearman, bir insanin bir
alanda bagsarili olmasi halinde baska alanlarda da basarili olacagina dikkat
cekmektedir. Zeki birey hizli anlar, saglikli kararlar verir, ilging konusmalar yapar,
ve gesitli durumlarda zekice davranmaya egilimlidir®2.

Spearman 1904 yilinda ortaya attig1 genel zeka kavramim gelistirerek 1927

yilinda “Insanin Yetenekleri” adli kitabim yayimlamis ve “iki Faktdr Teorisi’ni

41 Toker 1968:23.
42 Morris ve Maisto 2005:296
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ortaya koymustur®. iki faktdr teorisine gére, her tiirlii zihin etkinliginde rol oynayan
genel bir zihni enerji mevcuttur. Spearman bu genel faktére “g” adii vermistir.
Genel faktor yaninda farkli zihni yetenekleri ifade eden 6zel faktorler bulunmaktadir.

[1PS2)
S

Spearman bu 6zel faktorleri de olarak adlandirmistir. Yani “g” ortak bir zeka
faktorudur ve her tiirlii zihinsel yetenegin temelinde bulunan genel bir yetenektir. Bu
genel yetenege ek olarak birbirinden farkli alanlarda basarilar saglayan bir ¢ok 6zel

(1Pt

faktdr (s) bulunmaktadir. Ornegin miizik alaninda yetenege sahip bir birey hem “g

(13

faktoriine sahiptir, hem de miizik yetenegine —‘s” faktoriine- sahiptir. Resim alaninda

66 9

yetenege sahip bir birey hem “g” faktoriine sahiptir, hem de sekillerin ayrintilarini

resimlemesini saglayan “s” faktoriine sahiptir.

1.2.3. Thorndike Cok Faktor Zeka Teorisi

Thorndike 1909 yilinda bir makale yazmis ve genel bir zekadan s6z
edilemeyecegini, zekanin birbirinden ayr1 ve bagimsiz faktorlerden meydana
geldigini 6ne siirmiistiir. Thorndike zekay1 soyut zeka, sosyal zeka, ve mekanik zeka
olmak iizere tice ayirmistir. Ona gore soyut zeka say1 ve kelime cinsinden sembolleri,
mekanik zeka ise ¢esitli arag-gere¢ ve makinalari anlama ve kullanma yetenegidir.
Sosyal zeka ise insanlart anlama ve onlarla basarili iliskiler kurabilme yetenegi

olarak tanimlanabilir®*:

a) Soyut zeka: Sembol kullanarak diistinme yetenegidir. Mesela
matematiksel iliskileri kurma buna 6rnek verilebilir.
b) Mekanik (somut) zeka: Arag-gere¢ ve makineleri yapma ve kullanma
yetenegidir.
c) Sosyal zeka: Toplumsal ¢evreye uyum saglama ve insanlarla iyi iligkiler
kurma yetenegidir.
Thorndike’in sosyal zeka kavrami, bugiinkii sosyal zekaya temel teskil etmektedir.
Thorndike ayrica zekanin, isin zorluk derecesi anlamina gelen seviye, kapsam
yoniinden farkl isleri yapabilme anlamina gelen genislik, ve isin ¢abuk bitirilmesi
anlamma gelen hiz gibi ii¢ yoniiniin bulundugunu ve bunlarin bir arada olmasiyla

zekanin tanimlanabilecegini belirtmistir®.

43 Toker 1968:33.
44 Toker 1968:41.
4> Demirel vd.”den Akt; Aslan 2013: 10.
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1.2.4. Guilford Zeka Teorisi

Guilford’un, zihnin yapis1 admni verdigi teorinin esaslar1 sdyledir®:

- Zihin birbirinden bagimsiz faktdrlerden meydana gelir.

- Birey her zihni etkinlik alaninda aym 6l¢iide yetenege sahip olmayabilir.
Belli bir iste {istiin basar1 saglayan bir kimse diger bir iste ayn1 6l¢ilide basarili
olmayabilir.

- Her zihni etkinligin muhteva, islem, ve iiriin olmak {izere {i¢ yonii vardir.
Zihni faktorlerden her biri belli bir muhtevay1 belli bir islemden sonra belli
bir iiriin haline getiren zihin yetenegidir.

Dort ¢esit muhteva vardir:

Figiirel muhteva, duyu organlart ile algilanan somut materyallerdir.

Sembolik muhteva, alfabe veya sayr sistemi gibi genel sistemler iginde
organize edilen harf, rakam ve diger geleneksel isaretleri igine alir.

Anlamsal muhteva, kelimelerle ifade edilen kavram ve fikirleri kapsar.

Davranigsal muhteva ise “sosyal zeka” olarak adlandirilan ve bireylerin
birbirleri ile iliskilerinden ortaya ¢ikan durumlari temsil eder®’.

Zihni islemler bes kategoride incelenebilir: Bilis; muhtevanin taninmasi,
bilinmesi veya anlasilmasi iglemidir. Bellek; taninan veya bilinen muhtevanin
saklanmasi islemidir. Alisilmamis diisiinme; farkli yonlerden diisiinme, yenilik ve
degisiklik arama, bilinen veya hatirlanan olgulardan yeni bilgiler ¢ikarma islemidir.
Alisilagelmis diisiinme; alisilmis kaliplar i¢inde diisiinme, dogru cevabi, en iyi
cevab1 veya geleneksel cevabi bulma islemidir. Degerlendirme; bilinen, hatirlanan
veya diislinme yoluyla yaratilanlarin 1iyiligi, dogrulugu, uygunlugu veya yeterligi
hakkinda hiikiim verme islemidir?®.

Guilford’un zekaya iliskin ¢ok faktorlii kurami, glinlimiizdeki sosyal ve igsel

zekalarmn temelini olusturacak goriisleri icermektedir®,

46 Toker 1968:45.
47 Toker 1968:45.
48 Toker 1968:45.
49 Shepard vd.’den Akt; Biimen 2002:3.
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1.2.5. Thurstone Zeka Teorisi

Thurstone zekanin yedi zihinsel yetenekten olustugunu savunmus ve bu yedi
yetenegi soyle saymistir: uzaysal yetenek, algilama hizi, sayisal yetenek, sozel ifade,
hafiza, akic1 konusma, ve akil yiirtitme(mantikli diistinme). Thurstone, Spearman’in
aksine bu yeteneklerin birbirinden bagimsiz oldugunu savunmustur. Yani sz konusu
yedi yetenekten birisinde iyi olan bir bireyin diger bir yeteneginin az olmasi

miimkiindiir. Bu yedi temel yetenek genel zekay: olusturmaktadir®.

Zekay1 olustiran yedi yetenek tiirii sunlardir:

a. Sayisal yetenek: sayisal islemleri dogru ve ¢abuk yapabilme yetenegi.

b. Sozel ifade: kelimeler arasindaki iligkileri gorebilme yetenegi.

c. Yersel yetenek: bir cismin uzaydaki c¢esitli durumlarini géz Oniinde
canlandirabilme yetenegi.

d. Kelime akiciligi: belli bir siire iginde miimkiin oldugu kadar ¢ok kelime
sOyleyebilme yetenegi.

e. Akil yiiritme: bir kural veya ilkeyi bulabilme yetenegi.

f. Anlamsiz belleme: miimkiin oldugu kadar ¢abuk belleme yetenegi.

g. Algisal yetenek: cesitli sekiller arasindaki ince farklari algilayabilme

yetenegi®L.

1.2.6. Piaget Zeka Teorisi

Jean Piaget zekayr bir uyum siireci olarak gormektedir. Piaget’in zeka
teorisine gore bireylerin zihinleri cevreyle etkilesim yasadikca degismektedir.
Bireyler ilk defa karsilastiklar1 bir durum karsisinda bu yeni durumu anlamak igin
davranig sergilerler. Bireyler, yeni durumlara uyum saglamak {izere zihinlerinde
onceden mevcut bulunan bilgileri kullanirlar. Eski bilgilere yeni bilgilerin eklenmesi
sonucu bireyin zihninde degisim meydana gelir ve birey c¢evreye uyum saglamaya
calisir. Piaget’in yaptigi tanimda zekanin zihinsel bir yetenek olma o6zelligi
bulunmamaktadir. Zihinsel faaliyetlerden biyolojik faaliyet gibi bahseden Piaget’e

gore insanin zihin sistemi de sindirim sistemi gibi ¢aligmaktadir. Piaget’e gore, besin

50 Morris ve Maisto 2005:296.
51 Toker 1968:56-58.
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maddelerinin organizmay1 degistirdigi gibi algilanan bilgiler de biligsel fonksiyonlari
degistirir ve gelistirir. Boylece, yeni ve bilinmeyen durumlarla karsilasan birey, eski
tecriibelerinden faydalanarak daha etkili kararlar verir, karsilastigi problemleri daha

kolay ¢oziimler®?,

1.2.7. Cattell Zeka Teorisi

Thurstone’un aksine Cattell zihinsel yeteneklerin iki ana kiimede toplandigini
belirtmistir. Cattell’in “kristallesmis zeka” olarak adlandirdig: ilk kiime akil yliriitme,
sozel ve sayisal beceriler gibi yetenekleri ihtiva etmektedir. Cattell kristallesmis
yeteneklerin tecriibeden, 6zellikle okul egitiminden biiyiik oranda etkilendigini iddia
etmistir. ikinci yetenek kiimesi Cattell’in akic1 zeka olarak adlandirdig1 uzaysal ve
gorsel betimleme, gorsel detaylar1 fark edebilme yetenegi, ve ezbere dayali hafizadan
olugmaktadir. Egitim ve diger tecriibelerin akici zeka iizerinde ¢ok az etkili oldugu
diistiniilmektedir™.

Cattell, akic1 zekanin genetik yapidan olustugunu, objeler arasindaki iliskileri
gorebilme gibi kiiltiire bagimli olmayan gorevlerdeki basarilart tanimladiging;
kristalize zekanin ise kisinin yasami boyunca kazandig bilgi ve becerilerinin sonucu

olusan zeka oldugunu ifade etmistir>,

1.3. CAGDAS ZEKA TEORILERIi

1.3.1. Sternberg Uclii Zeka Teorisi

Sternberg’in  Uclii Zeka Teorisi, zekamin ii¢ temel tipi oldugunu one
stirmektedir. Analitik zeka; yeni seyler dgrenme, yeni bilgiler edinme, problem
¢ozme, ve bir gorevi etkin bigimde yerine getirebilme yetenegi gibi bir ¢ok zeka
teorisinde vurgulanan zihinsel islemlere deginmektedir. Yaratici zeka; yenilikler
ortaya ¢ikarma, bilgiyi alisilmadik bigimde kullanma, yeni bakis agis1 getirme gibi
yeteneklerdir. Pratik zeka; problemlere iyi ve pratik ¢6zumler bulabilme

yetenegidir>.

52 Selcuk’dan Akt.; Bimen 2002:3.

53 Beauducel vd.’den Akt; Morris ve Maisto 2005:296.
54 Ercetin’den Akt.;Aslan 2013:7.

55 Morris ve Maisto 2005:297.
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Sternberg, pratik yetenekleri, yaratici yetenekleri, ve analitik yetenekleri
birlestirip iic agsamali unsur olarak Basarili Zeka Modeli’ni tanimlamaistir.
a) Analitik yetenek: Kisinin hem kendi fikirlerini hem de baskalarinin
fikirlerini degerlendirebilme yetenegidir.
b) Yaratic1 yetenek: Orijinal ve yiiksek kalitede bir veya birden fazla biiyiik
fikri Giretebilme yetenegidir.
c) Pratik yetenek: Insanlari, fikrin énemli olduguna inandirma ve fikri
uygulanabilir kilma yetenegidir®.
Sternberg, is yerindeki basarida pratik yetenegin en az IQ kadar belirleyici
oldugunu ileri siirmiistiir. Ancak Sternberg, diisiik IQ’lu kisilerin pratik yetenekleri
ne olursa olsun, yiiksek diizeyli c¢alismalarda basarili olmayabileceklerini

belirtmistir’.

1.3.2. Gardner Coklu Zeka Teorisi

Howard Gardner Coklu Zeka adli kitabinda zekayr “insan biyolojisi ve
psikolojisinden kaynaklanan, bilgi islemeye dayali bir kapasite” olarak
tanimlamaktadir®®,

Gardner, Thurstone gibi, zekanin birbirinden bagimsiz yeteneklerden
olustugunu 6ne siirmektedir. Gardner zeka tiirlerinin sayisini sekiz olarak saymistir.
Bunlar: mantik-matematik, dil, uzaysal, muizikal, beden-kinestetik, kisiler arasi, ige
doniik, ve dogaya iliskin zekadir®®.

Gardner coklu zeka teorisinde sekiz bagimsiz zeka tiirli tanimlamigtir ancak
coklu zeka teorisine gore zeka tiirlerinin sayisit sekizle sinirli kalmak zorunda
degildir. Teori ilk ortaya atildigi zaman yedi farkli zeka tiirli tanimlanmis, daha
sonraki ¢alismalar1 sonucunda Gardner, zeka tiirlerinin sayisin1 simdilik sekiz olarak
saymistir. Devam eden c¢alismalar sonucu bu saymin artmasinin s6z konusu
olabilecegini belirten Gardner, 2006 yilinda yayimlanan Multiple Intelligences adli
kitabinda varolussal zeka adli yeni bir zeka tiirii ile ilgili arastirmalarin bitmemis

oldugunu ve bu nedenle bu zeka tiiriinden 8,5. zeka tiirii olarak bahsettigini

%6 Sternberg’den Akt: Aslan 2013:17.
57 Sternberg’den Akt: Aslan 2013:18.
58 Gardner 2013:17.

5% Morris ve Maisto 2005:297.
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yazmustir®®, Gardner, neden bu tiirlerden yetenek degil de zeka olarak bahsettigi
konusunda sOyle bir agiklama yapmaktadir: ”Eger bu kapasitelere zeka degil de
yetenek deseydim ve teorinin ad1 da Coklu Yetenek Teorisi olsaydi, insanlar esner ve
hemen kabul ederlerdi. Oysa ben onlar1 sarsmak ve diisiindiirmek istiyorum. Bu
kapasitelere zeka demekle, birden fazla olduklarini (zekanin tekil olmadigini) ve
simdiye kadar diisiinmedigimiz bazi seylerin zeka olabilecegini vurgulamaktayiz”.
Coklu zeka anlayisina gore tiim zekalar esit degerdedir ve iclerinden biri ya da
birkac1 digerlerinden daha dnemli degildir®. Biitiin normal bireyler bu becerilere bir
Olciide sahiptir, ama kisiler becerilerin derecesi ve olusturduklari bilesimin niteligi
acisindan farklilasir®2. Gardner’a gore “kisileri testlerle dlciilebilecek tek bir problem
¢Ozme yetisinden ziyade, yeteneklerin bir toplami olarak ele almak 6nem kazanir. Bir
kisi herhangi bir zekada iistiin yetenekli olmasa da, belli bir beceri bilesimi veya
karisimindan 6tiirii bir yasam alaninda goz doldurabilir. Bagarili bir kemanci olmak
bedensel-kinestetik ustaligin yani sira izleyiciyle iliski kurmaya ve menajer segmeye
doniik sosyal beceriler de gerektirir. I¢sel zeka istemesi de miimkiindiir. Dans,
degisen derecelerde bedensel-kinestetik, miizikal, kisiler arasi, ve uzamsal zeka
gerektirir”®,

Coklu zeka kurami, tiim insanlarin tek bir zeka tiiriine sahip olmadigini, ¢ok
sayida zeka tiiriiniin hepsinin, tim insanlarda farkli bilesimlerde bulundugunu
sdylemektedir. Ornegin bazilarinda mantik-matematik zekasi, doga zekas1 ve icsel
zeka yiiksek olurken sosyal zeka, dil zekasi ve bedensel-kinestetik zeka orta derecede
bulunup mizik zekas1 ve uzamsal zeka nispeten daha az derecede bulunabilir. Ya da
bazilarinda dil zekas1 ve uzamsal zeka yliksek olurken diger zeka tiirleri diisiik
seviyede bulunabilir. Bu bilesimler insanlar arasindaki farkliliklar1 ortaya gikarir.
Bazilarinda zeka tiirlerinin hig biri belirgin seviyede yiiksek olmamasina ragmen, her
zeka turii toplamda basar1 saglayacak bilesimle bir araya gelebilir.

Coklu zeka teorisi ortaya atildiginda teorinin kapsaminda bulunan yedi zeka
tird — dil zekas:, mantik-matematik zekas:, muzik zekas:, gorsel (uzamsal) zeka,
bedensel-kinestetik zeka, kisiler arast (sosyal) zeka, i¢sel zeka- ve daha sonradan

eklenen sekizinci zeka tlrl —doga zekasi- asagida agiklanmaktadir:

80 Gardner 2013:30-33.
61 Biimen 2002:7.

62 Gardner 2013:16.

63 Gardner 2013:35.
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1.3.2.1.Dil Zekas1

Sozciikler zekasi ya da bir dilin temel islemlerini agik¢a kullanabilme
yetenegidir®®. Gardner’a gore “yabanci dilleri kolayca dgrenebilen bir kisinin zekas,
ya da karmasik fikirleri diizgliin ve ustaca kaleme alinmis diizyaziyla anlatmayi
basaran usta bir yazarin zekasi”, ya da sordugu ustalikli sorularla ve yiirtttigi
tartigmalarla yararli enformasyon toplayan sohbetci kisinin zekasi dil zekasina
ornektir®. Dil zekasina sahip kisilerin yetenekleri arasinda; etkili ve akici bicimde
konusabilmek, istenen mesaji  dogru bicimde iletebilmek, diisiinceleri
aciklayabilmek, yazili veya sozlii anlatimlar kullanarak bireylerin davraniglarini

yonlendirebilmek gibi yetenekler bulunmaktadir.

Dilsel zekas: yiiksek olan kisiler;
- Konustuklari dile hakimdirler,
- Arglimanlan zekicedir,
- Ikna kabiliyetleri yiiksektir,

- Insanlarla kolay ve giiclii iletisim kurarlar®®,

1.3.2.2.Mantik-Matematik Zekasi

Mantiksal-matematiksel muhakeme, dil becerileriyle birlikte 1Q testlerinin
temelini olusturur. Bu zeka formu geleneksel psikologlar tarafindan enine boyuna
aragtirtlmistir ve “ham zekanin” veya tiim alanlarla ¢akistig1 varsayilan problem
¢dzme yeteneginin prototipidir®’.

Mantiksal-matematiksel zeka, matematiksel hesap yapma, problem ¢6zme,
mantikli diigiinme, tlimevarim ve tiimdengelimci bir mantik siirdiirme, benzerlik
iliskileri belirleme becerileri icerir®®.

Kavramlar1 tanima, sayilar ve geometrik sekiller gibi soyut sembollerle

calisma, akil yiirtitme, bilimsel diisiinme, problem ¢6zme, iliski kurma, ve farkh

baglantilar1 kurgulayabilme kapasitesi gerektirmektedir®®.

64 Biimen 2002:9.
85 Gardner 2004:51.
66 Beceren 2012:68.
7 Gardner 2013:24.
68 Titrek 2007:34.
69 Simsek 2015:66.
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Akil yiirtitme becerileri ¢gok genis alanlara uygulanabilir: Fen bilimlerinde,

sosyal caligsmalarda, edebiyatta ve diger alanlarda (okuma ve yaratma, yabanci dil

O0grenme, model insa etme, internet kullanma ve miizik notalarimi 6grenme gibi)

kullanilir”®. Lazear’a gore bu zeka sadece sayilarla ilgili degildir. i¢indeki mantik

boliimii ¢ogunlukla gdzden kagmaktadir, oysa onemi ¢ok biiyiiktiir. Oziindeki

kapasiteler sunlardir’®:

3)
b)

c)

d)

f)

Soyut yapilar tanima.

Timevarim yoluyla akil yiiriitme: Bu kapasite, parcalardan biitiine gitme
stirecinde kullanilan mantiktir.

Tiimdengelim yoluyla akil yiiriitme: Biitiinden parcalara gitme mantigi ile
hareket edilir.

Baglant1 ve iliskileri ayirt etme: Bu kapasite giinliik yasamda bireyleri
bombardimana tutan verileri, siralama ve smiflama davraniglarini icerir. Bu
zekas1 geliskin bireyler kendisi i¢in anlamli ve Onemli seyleri secer,
digerlerini eler.

Karmagik hesaplamalar yapma: Bu kapasite yillardir en ¢ok zeka temsilcisi
olarak kabul edilmekte olandir. Buna ragmen, sadece okulda 6grenilen say1
iligkileri ve matematik islemlerini degil, bunlar giinliik hayatta kullanabilme
becerisini de igerir.

Bilimsel yontemi kullanma: Gozleme, yargilama, tartma, karar verme ve
uygulama vardir. Giinliik yasamda bir problemle karsilasildiginda bu yontem
kullanilir. Once problemle ilgili tiim olaylar gbzlenir, sonra problemle en gok

hangi olayin ilgili oldugu belirlenir. Daha sonra da bir karar verilip uygulanir.

Mantiksal matematiksel zekasi yiiksek olan kisiler;

Neden-sonug iliskisi i¢inde diistiniirler,
Kavramlarla ugrasirlar,

Rasyonel bir bakis agilar1 vardir’?.

70 B{imen 2002:11.
71 Lazear'den Akt:Biimen 2002:11.
72 Beceren 2012:68.
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1.3.2.3.Miizik Zekasi

Gardner muzik zekasmin, miizigi algilama ve iiretme kolayligi gibi bir ¢ok

bakimdan dil zekasini andirdigini ifade etmistir®.

Miizikal becerinin beyindeki yeri dilde oldugu gibi agik¢a belirlenemese de,
bu bolgeler sag yarim kiirede bulunur’®. Miizikal zekanmn alt tiirleri, melodinin ve
harmoninin fark edilmesi, ritim duyarlilii, tin1 ve ton degisikliklerini fark etme
yetenegi, ve miizik yapitlarmin yapisini kavrama kapasitesidir . Miizikal zekasi
yiiksek kisiler duygularini kolaylikla melodiye aktarabilmektedirler’®. Duygularin
aktarilmasinda, algilama ve sunmada ritmi bir ara¢ gibi kullanma yetenegi, yani
miizige ve melodiye karst duyarli olma yetenegidir. Tonal ve ritmik kavramlar
tanimay1 ve kullanmay1 gerektirir. Sesleri ve miizik formlarini algilama, ayirt etme
ve ifade etme kabiliyetleri denilebilir. Melodi ve ritm yaratarak, seslere duyarl
olarak, enstriiman kullanarak, miizigin yapisin1 kavrayarak, notalari, sembolleri,
ifadeleri okumayi1 ogrenerek, melodi yaratarak kendilerini daha rahat ifade

edebilirler’’.

Lazear, muzikal zekayla ilgili olarak 6nemli bir nliansa dikkat ¢ekmektedir.
Ona gore, cevredeki seslerden anlam ¢ikarma, konusulan kisinin ses tonundan ruh
durumunu kestirme, arabanin motor sesinden problem oldugunu anlama gibi
davraniglar da miizikal zeka dendiginde akla gelmeyen ama onun 6nemli bir parcasi
olan yetilerdir’®,
Miizikal zekas1 yiiksek olan kisilerin;
- lyi bir kulag: vardur,
- Ritim duygulan gelismistir,

- Melodi konusunda ustadir,

- Mizik ahengini sezmede oldukga iyidir’.

73 Gardner 2004:53.

74 Gardner 2013:20.

7> Gardner 2004:53.

76 Gardner’dan Akt:Aslan 2013:12.
77 Simsek 2015:68.

78 Biimen 2002:13

79 Beceren 2012:69.
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1.3.2.4.Gorsel-Uzamsal Zeka

Bu zeka tiirii gorsel algilarla ve imajla ilgilidir. Imaj, zihnimizde hayal etmek
demektir. Imaj sayesinde nesneleri kendimize 6zgii bigimde algilariz. Ayn1 somut
varliga bakan bireyler birbirlerinden farkli seyler goriirler. Ayni soyut varliktan
bahsederken de bireyler birbirlerinden farkli gérseli hayal ederler. Uzamsal zeka,
bireylerin zihinlerinde goriintii olusturabilme yetenekleridir. Bu goriintli, var olan
nesnelerin  farkli  goriilebilmesini  veya var olmayan nesnelerin zihinde

canlandirilabilmesini kapsamaktadir.

Uzamsal zekas1 yiiksek olan kisiler;
- Gorsel detaylarla ugrasmay1 severler,
- Resimlerle diisiiniirler, dolayisiyla resimleri ve ¢izgileri iyidir,

- Ug boyutu da gorebilirler ve fark edebilirler®,

Uzamsal zeka gorsel diisiinme ve sekil 6zelliklerini sekil ve grafiklerle ifade

etme, ¢izme, boyama ve sekil verme gibi davranislar1 kapsar®!,

1.3.2.5.Bedensel-Kinestetik Zeka

Bu zeka viicut hareketlerini kontrol etmeyi ve viicut ile zihin arasinda bir
uyum olusturmay1 saglar®?,

Bedensel-kinestetik bilginin problem ¢6zme yolu olarak ele alinmasi daha az
sezgisel gelebilir. Kuskusuz, bir pantomim dizinini gergeklestirmek veya tenis
topuna vurmak matematik problemi ¢ozmekle ayni sey degildir. Boyle oldugu halde
insanin bir duyguyu anlatmak i¢in kendi bedenini kullanma (danstaki gibi), oyun
oynama (spordaki gibi) veya yeni bir iiriin yaratma (bir icadin tasarlanmasindaki
gibi) yetenegi, beden kullaniminin biligsel 6zelliklerinin kanitidir. Tenis topuna
vurma gibi bedensel-kinestetik bir problemi ¢6zmek i¢in gereken belli iglemler Tim
Gallwey tarafindan soyle 6zetlenir:“Ayaklarin nerede ve nasil hareket ettirilecegini,
raketin elin On tarafina m1 yoksa arka tarafina mi alinacagini tahmin etmek ig¢in
beyin, servis atan oyuncunun raketinden ayrilan topun yaklasik olarak nerede yere

inecegini ve raketin onu nerede yakalayacagimi bir saniyeden az bir siirede

80 Beceren 2012:69.
81 Talu 1999:166.
82 Biimen 2002:14
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hesaplamalidir. Bu hesaba topun baslangic hizina ek olarak, hizdaki kademeli
azalma, riizgar ve devir hiz1 etkileri de katilmalidir. Ardindan, yere carpip sigrayan
topun raketle temas edecegi noktayr tahmin etmek i¢in bu faktorlerden her biri
yeniden hesaplanmalidir. Ayn1 anda kas emirleri verilmelidir; bir sefere mahsus
degil, siirekli gilincellenerek. Son olarak, kaslar isbirligi halinde tepki gostermelidir.
Topla dogru noktada temas edilmesi, kisinin kendine paralel ya da capraz vurus
direktifini verip vermemesine baglidir. Hareketin ve rakibin dengesinin yarim
saniyelik analizi bitene kadar direktif verilmez. Ortalama bir oyuncunun servisini
karsiliyor olsaniz bile sadece bir saniyeniz olacaktir. Topa vurabilmek kayda deger
bir basaridir, topu tutarlt ve hatasiz bir sekilde geri gondermekse akil almaz derece
biiyiik bir basaridir” &,

Bedensel-kinestetik zekasi yiiksek olan kisilerin:
- Beden kabiliyetleri fazladir,
- El becerileri geligmistir,

- Zanaatta basarili olurlar®.

1.3.2.6.Kisilerarasi (Sosyal) Zeka

Sosyal zeka insanlar arasindaki farklar1 —0zellikle ruh hali, mizag,
motivasyon, ve niyetlerindeki karsitliklari- fark etmeye donik temel bir kapasite
tizerine kurulur. Bu zekanin daha gelismis big¢imleri yetenekli bir yetiskinin,
saklanmis olsalar dahi, baskalarmin niyetlerini ve arzularini okumasina imkan
verir®,

Bu zekay: iyi kullananlar baskalarina empati yoluyla yaklasir. Insanlarla
iletisim kurma, diger bireylerin ruh hallerini, duygularini ve niyetlerini anlama, ve
davranislarin1 yorumlama yetenegine sahip olanlardir®®.

Howard Gardner ve meslektasi Thomas Hatch kisiler aras1 zekanin parcalar
olarak dort ayr1 beceri tanimlamislardir. Bu beceriler asagida anlatilmaktadir®’.

Gruplar1 Organize Edebilme: liderin temel becerisi; kurum igindeki insanlari
harekete gecirip ¢abalariin koordinasyonunu icerir. Bu yetenek her tiirlii orgiitlerin

basinda bulunan kisilerde olmasi1 gereken yetenektir.

8 Gardner 2013:21-22.
84 Beceren 2012:70.

8 Gardner 2013:27.

8 Simsek 2015:69.

87 Goleman 2003:153.
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Tartisarak CoOziim Bulma: c¢atigsmalart engelleyen ya da alevlenen
anlagsmazliklara ¢oziim bulan arabulucunun becerisidir. Bu beceriye sahip olanlar
anlagsma yaparlar, tartismalarda hakem olurlar veya aray1 bulmakta ustalasirlar.

Kisisel Baglanti: empati ve baglant1 kurma yetenegidir. Kisilerin hislerinin ve
ilgi alanlarinin farkina varip uygun tepki vermeyi kolaylastirir. Bu tiir kisiler iyi bir
takim oyuncusu, giivenilir bir es veya iyi bir is ortagi olurlar.

Sosyal Analiz: insanlarin hislerini, niyetlerini ve sorunlarin1 kesfedebilme ve
icgoru sahibi olabilme yetenegidir. Baskasinin ne hissettigini bilmek, kolaylikla
yakinlik ve ahenk kurmaya yol acabilir.

Bir biitiin olarak alindiginda bu beceriler kisiler arasi iliskilerin siirtiismesiz
yiirlimesini saglayan unsurdur ve ¢ekiciligin, sosyal basarinin, hatta karizmanin
gerekli unsurlaridir. Sosyal iliski zekas: yiiksek olan kisiler, insanlarla rahat baglanti
kurabilen, onlarin tepkilerini ve hislerini akillica okuyabilen, yonlendirebilen,
orgiitleyebilen ve her insani faaliyette alevlenebilecek tartismalarin iistesinden
gelebilen kisilerdir. Dogal liderlerdir, dile getirilmeyen ortak fikirleri ifade edebilen
ve bunu bir toplulugu hedeflerine dogru yoneltecek sekilde aciklayabilen insanlardir.
Digerlerinin birlikte olmaktan hoslandiklar1 kisilerdir, ¢iinkii duygusal olarak
besleyicidirler; insanlar1 iyi ruh haline sokarlar®®,

Gardner’1in ¢oklu zeka kuraminda bahsettigi sosyal zeka ve ic¢sel zeka, icerik

bakimindan duygusal zeka teorisine benzemektedir.

Kisiler aras1 zekasi yiiksek insanlar;
-Diger insanlar1 ¢ok kolay anlayabilirler,
-Onlarla kolayca anlasabilirler,
-Kendilerini bagkalarinin yerine koyabilirler,

-Diger insanlarin ruh hallerini, egilimlerini, giidiilerini, ve dileklerini sezebilirler®®.

1.3.2.7.i¢sel Zeka

I¢sel zeka, kisinin kendi duygu yasantisina, insandaki duygu ¢esitliligine, bu
duygulari birbirinden ayirip tanimlama ve kendi davraniglarini anlayip yonetmek i¢in

onlardan yararlanma kapasitesine erismenin bir ifadesidir®.

88 Goleman 2003:154.
89 Beceren 2012:70.
%Gardner 2013:29.
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Kim oldugunu, hangi duygulari neden hissettigini diisiinmek bu zekayla
ilgilidir. I¢sel zekas1 yiiksek bireyler kendini tanima, giivenme, hedeflerini belirleme,
ve kisisel sorunlarini ¢dzme becerisi gosterirler®.

Bireylerin “Yalnizken beni hangi etkinlikler dinlendirir?, Sinirlendigimde
bunu nasil yenerim?, Gergekten ben kimim?, Kendimi ve hedeflerimi nasil
degerlendiriyorum?, Kisisel gelisimim icin ne yaptyorum?” gibi sorular1 yanitlamasi

icsel zeka ile ilgilidir. Bu zekanm 6ziindeki kapasiteler sunlardir®:

a) Konsantrasyon: Sadece bir konuya veya etkinlige odaklanma, konsantre olma
ve ¢evredeki diger etkenlere kars1 kapanmay1 ifade eder.

b) Distinsellik (mindfullness): Giinliik hayatta pek ¢ok etkinligimiz otomatik
olarak diistinmeden yasanir. Bu kapasite ise insanin kendisini durmaya ve
diisinmeye sevk etmesini ifade eder.

c) Ustbilis (metacognition): Problemler hakkinda kendi kendine konusma,
verilen kararlar1 analiz ederek degerlendirme bu yeti icinde diisiiniilebilir.

d) Degisik duygularin farkinda olma: Giinlik yasamda dikkat etmeden fark
edemeyecegimiz duygu durumu (mood) degisikliklerini hissetmeyi isaret
eder. Bireysel tepkilerin ve degisik duygularin farkinda olma kapasitesidir.

e) “Oz”ii tanima ve deger verme.

Icsel zekas: yiiksek olan kisiler;
- Duygularini ve davranislarini tanimlayabilir, bunlarin nedenlerini bulabilirler,

- Kendilerini ¢ok iyi tanirlar®,

1.3.2.8.Doga Zekasi

Gardner, coklu zeka kuramini ortaya attiktan sonra kuramda degisiklik
yapmak konusunda on sene direndigini, ancak sonunda bazi insanlarin yeteneklerini,
dogaci zeka adiyla sekizinci zeka tiirii olarak adlandirdigini anlatmaktadir. Gardner’a
gore “Dogaci zekas yiiksek kisiler bitki, hayvan, dag, veya bulutlarin kendi yasam
alanlarindaki hallerinin nasil ayirt edileceginin farkindadirlar. Bu yetenekler sadece
gorsel degildir, kus veya balina sesleri isitsel algi da gerektirir. Dogaci zeka tipinde

bir tiiriin iiyelerinin 6rneklerini tanimaya yonelik temel bir kapasite vardir®,

9 Titrek 2007:37.

92 Lazear’dan Akt: Biimen 2002:17.
% Beceren 2012:71.

% Gardner 2013: 31.
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Bu zeka turtinln, ¢evredeki dogal diinyay1 algilama, begenme ve anlayabilme
ile dogrudan iliskili oldugu belirtilmektedir. Tiirleri birbirinden ayirt edebilme,
tantyabilme ve siniflandirabilme, dogal diinyaya iligkin bilgileri kavrayabilme bu
zeka tiirtintin 6zellikleri olarak gosterilmektedir®.

Doga zekast dogada oOnemli ayirimlar yapma —bir bitkiyle bir baskasi
arasinda; bir hayvanla bir baskas1 arasinda; ¢esitli bulutlar, kaya olusumlari, gelgitler

ve benzeri seyler arasinda ayrim yapabilme- kapasitesini gerektirir®®.

1.4. DUYGUSAL ZEKA TEORILERI

Duygusal zeka, 20. yiizyilin sonlarina dogru popiiler olmaya baglamistir,
ancak kokleri 20. ylizyilin baglarina kadar uzanir. Thorndike, 1909 yilinda yazdigi
makalede zekanin birbirinden bagimsiz faktdrlerden olustugunu &ne siirmiistiir. Ilk
defa sosyal zeka kavramini ortaya atan Thorndike, bu kavrami “insanlar1 anlama ve
onlarla basarili iligkiler kurabilme yetenegi” olarak tanimlamistir. Guilford da benzer
bir yaklasimla, zihnin birbirinden bagimsiz faktdrlerden meydana geldigini,
davranigsal muhtevanin sosyal zeka olarak adlandirilan ve bireylerin birbirleriyle
iliskilerinden ortaya c¢ikan durumlari temsil ettigini soylemistir®’. Thurstone (1938)
zekanin yedi zihinsel yetenekten olustugunu savunmus ve bu yedi yetenegi soyle
saymistir: uzaysal yetenek, algilama hizi, sayisal yetenek, sozel ifade, hafiza, akici
konusma, ve mantikli diisiinme. Bu yedi temel yetenek genel zekay1 olusturur®®,

Thurstone’un zeka teorisine benzer sekilde, birbirinden bagimsiz yedi zeka
tlrd sayan Gardner, 20. yiizyilin sonlarina dogru ¢oklu zeka teorisini ortaya atmustir.
Gardner, daha sonradan sayisini sekize cikarttigi bu yetenek tiirlerinden ikisini,
kisiler aras1 zeka(sosyal zeka) ve igsel zeka olarak adlandirmistir. Coklu zeka
kuramimin bu iki zeka tiirii, duygusal zekanin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur.
Gardner, i¢sel zekay: anlatirken kisinin kendi duygularini tanimlamasi ve duygularini
yonetmesi yeteneklerinden bahsetmistir®®. Sosyal zeka yetileri olarak bahsettigi
iletisim kurma, empati, duygulari tanimlama gibi yetenekler de duygusal zekanin

boyutlarina benzemektedir.

% Basaran 2004:12.

% Gardner 2004:57.

% Toker vd.1968:41,45.

% Morris ve Maisto 2005:296.
% Gardner 2013:29.
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Duygusal zeka, yetenek modeli ve karma model olarak iki tirde
kavramsallastirilmistir. Calismamizda anlatilan Salovey&Mayer teorisi yetenek
modeli, Cooper&Sawaf, Goleman, ve Bar-On teorileri karma modeldir.

Bu modeller Cobb ve Mayer(2000) tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir®®:

Yetenek modeli duygusal zekay: bir yetenekler grubu olarak tanimlar. Karma

model, duygusal zeka yetenegini sosyal beceri, 6zellik ve davranislarla harmanlar.

1.4.1. Salovey&Mayer Duygusal Zeka Teorisi

1990 yilinda yazdiklar1 makalelerinde Salovey ve Mayer duygusal zekayi
sosyal zekanin bir alt tird olarak belirtip soyle tanimlamislardir: “bireyin kendisinin
ve bagkalarinin duygularini tanima yetenegi, ve bu enformasyonu kisilerin diigiince
ve davraniglarini yonlendirmek iizere kullanabilme yetenegidir”. Duygusal zeka,
Gardner’1n kisisel zekalar olarak belirttigi sosyal zekanin bir parcasidir'®,

Salovey ve Mayer duygusal zekayr Gardner’in kisisel zekalarinin bir alt tiirii
olarak aciklamiglardir. Ortaya attiklar1 duygusal zeka modeli duygular1 igermez,
bunun yerine, bireyin kendisinin ve baskalarinin duygu durumlarii teshis ederek
bunlar1 sorun ¢dozmede ve davranislar1 diizenlemede kullanmasina odaklanir. Bu
duygusal zeka teorisini diger popiiler duygusal zeka teorilerinden ayiran énemli bir
ozelligi, yetenek temelli olmasidir.

Duygusal zeka terimini ilk kullanan Salovey ve Mayer, duygusal zekanin su
yeteneklerden olustugunu o6ne siirmislerdir: duygulart tanima ve ifade etme,
duygular1 diizenleme, duygulari kullanmal®?. Salovey ve Mayer duygusal zeka

modeli, 1990 yilinda yazdiklari makale dogrultusunda asagida anlatilmaktadir!®®:

Duygular: tanima ve ifade etme

Kendi duygularimi tamima; “kisinin ruh halinin ve o ruh hali hakkindaki
diistincelerinin  farkinda olabilmesi” demektir. Kendini tanima -bir duyguyu
olusurken fark edebilme- duygusal zekanin temelidir. Duygularini taniyan kisiler
hayatlarim1 daha 1yi idare edebilirler. Kiminle evleneceginden hangi ise girecegine

kadar kisisel karar gerektiren konularda ne diisiindiiklerinden ¢ok daha emindirler!®,

100 Cobb ve Mayer’den Akt.; Cakar ve Arbak 2004:34.
101 salovey& Mayer 1990:189.

102 Shutte vd. 1998:168.

103 s3lovey&Mayer 1990:191-200.

104 Goleman 2003: 61,66.
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Kendi duygularint ifade edebilme, duygusal zekanin Onemli bir pargasidir.
Duygularin ifade edilmesi sozlii ve soOzsiliz olabilir. Bireyin akict ve anlagilir
konusma yetenegi duygulari ifade etme boyutuyla ilgilidir. Yz ifadeleri ve mimikler
ise duygularin ifade edilmesinde kullanilan s6zsiiz araclardir. Duygusal iletisimin
biiyiikk bir kismi sozsiiz kanalla yapilmaktadir. Bu ifadeleri etkin kullanabilme
yetenegi duygusal zekanin gostergelerinden birisidir.

Baskalarimin duygusal reaksiyonlarini anlayabilme becerisi ve empati duygusal
zekanin bilesenleri arasindadir. Bireyin sadece kendi duygularini degil,
cevresindekilerin duygularint da algilayabilmesi 6nemlidir. Empati, baskasinin
duygularin1 anlayabilme ve kendini onun yerine koyabilme becerisi olarak
tanimlanmaktadir. Empati, duygusal zeki davranisin esas karakteristigi sayilabilir. Bu
beceriler, bagkalarinin tepkilerini dogru tahmin etmeyi ve uygun karsilik vermeyi
saglar. Digerlerinin duygusal tepkilerini tahmin edebilen ve empati yapabilen
bireyler daha samimi ve zeki goruiniirken, bu yeteneklere sahip olmayanlar kaba ve

ilgisiz gérinmektedirler.

Duygular diizenleme

Duygulart diizenleme yetenegi de duygusal zekanin bir parcasidir. Duygularin
duzenlenmesi boyutu, duygulara yon vermek ve yonetmek olarak ifade edilebilir.
Herkes kendisinin ve bagkalariin duygularini diizenleyebilir. Ama duygusal zekasi
yiiksek bir birey 6zellikle bu konuda ustadir ve hedeflere ulagsmak i¢in bu yetenegini
kullanabilir, kendisinin ve baskalarinin ruh halini iyilestirip duygular1 yoneterek
kisiyi motive edebilir. Bu konuda kotii olan bireyler ise hi¢ istenmeyen sosyal
sorunlar yaratabilir.

Kendi  duygularini  diizenleme; Bireyler, arkadas secimleri sayesinde ruh
hallerini/duygu durumlarin1 diizenleyebilirler. Kendisine rakip olarak gérmeyecegi
bir alanda basarili olan biriyle arkadaslik etmek, kisinin 1yi hissetmesini
saglarken(ornegin gururlanmak), kendisiyle ayni alanda basari gosteren biriyle
arkadaglik etmek negatif ruh haline sebep olabilir(6rnegin kiskanglik). Bireyler,
kendilerini iyi hissettiren pozitif ruh hallerini sturdirmek ve negatif ruh hallerinden
kaginmak i¢in ¢aba gosterirler.

Baskalarimin duygularimi diizenleme becerisi duygusal zeka icerisinde yer alan bir
yetenektir. Duygusal zekas: yiiksek birey, baskalarinin duygularini dogru teshis edip

empati yaparak onlarin duygularin1 yonlendirmek konusunda basarili olabilir.
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Duygular1 kullanma

Duygusal acidan zeki bireyler problem ¢ézme konusunda avantajli olduklari i¢in
duygular1 kullanma yetenegi duygusal zeka modeline dahil edilmistir. Esnek
planlama, yaraticit diisiinme, yeniden odaklanma, motivasyon saglama bu boyuta
dahil olan becerilerdir. Duygusal zekasi yiiksek bireyler, sorunlara alternatif
¢oziimler bulmak konusunda daha yaratic1 ve daha esnektirler. Ornegin, bir kariyerde
ne kadar para kazanacaklarini degil, ne kadar mutlu olacaklarini diigiintirler.

Esnek planlama; ruh halleri iyi olan bireyler, gelecek i¢in ¢ok sayida plan yaparlar
ve bu sayede gelecekte ortaya ¢ikabilecek yeni durumlara karsi hazir bulunurlar.
Yaratici diigiinme; bireyler, iyi ruh hali esnasinda sorunlar1 daha kolay ve agik
bicimde teshis edebilirler. Ruh halinin bu 6zelligi, sorunlarin ¢éziimiinde bireylere
yardimc1 olmaktadir. Kendilerini mutlu hisseden bireyler, bilgiyi hatirlamada ve
konular arasinda baglanti kurmada kolaylik yasarlar.

Yeniden odaklanma; giiglii duygular ortaya ¢iktig1 zaman, bireyler dikkatlerini bir
problemden daha énemli bir probleme yoénlendirebilmektedirler.

Duygularla motivasyon; ruh hali, olumsuz bazi durumlari, motivasyon saglamak igin
kullanmaya yardimci olabilir.

Bir ig goriigmesine giden adayin zamaninda gitmesi ve kiyafetiyle olumlu
goriis yaratabilmesi bu yetenege drnek olarak verilebilir.

Salovey ve Mayer, gelistirdikleri duygusal zeka teorisinde anlatmis olduklar
duygusal zeka boyutlarini yetenekler olarak sunmuslardir. Bireyin duygularini dogru
ifade edebilmesi, dil becerisiyle ve konusabilme yetenegi ile ilgilidir. Bu yetenek
tiiriiniin kisiye sagladigi avantajlar, taktiklerin katkisindan bagimsizdir. Bagkalarinin
duygusal reaksiyonlarim1 dogru tahmin edebilime becerisi de yetenek temellidir.
Amaglara dogru ilerlerken duygularin kullanilmasi, farkli bakis agilarindan bakarak
yaraticiligin 6n plana ¢ikarilmasini saglar. Bu sayede birey, etkili ¢bzUmler Uretebilir.
Duygularin kullanilmas1 da kisinin sahip oldugu yeteneklere baghdir. Yetenek
temelli bir yaklasim olan bu modele gore duygusal zeka, davraniglarla sonuca
gotiiren bir taktik degildir, bir yetenektir.

Mayer, kisilerin duygularimi birbirlerinden farkli sekillerde ele alip bas

ettiklerini gormiistiir'®®:

105 Goleman 2003: 67.
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-Ozbilingli: Ruh hallerinin farkinda olan bu kisiler, duygusal hayatlar1 hakkinda belli
bir anlayisa sahiptirler. Duygularinin bilincinde olmalari, diger bazi kisilik
ozelliklerini destekleyebilir. Ozerk, kendi smirlarindan emin, psikolojik agidan
sagliklar1 yerinde ve hayata olumlu gozle bakan insanlardir. K&tii bir ruh haline
girdiklerinde, bunu dert edinip kafalarina takmaz ve daha kisa bir siirede kendilerini
bu durumdan kurtarirlar. Yani, 6zbilingleri duygularini idare etmede kolaylik saglar.
-Kendini kaptirmis: Genelde duygularina kapilip giden, bu durumdan kendilerini
kurtaramayan, duygularin hiikkmii altinda yasayan kisilerdir. Degisken, duygularinin
pek farkinda olmayan, bir perspektiften bakmak yerine duygularin i¢inde kaybolan
insanlardir. Sonugta kendilerini kotii ruh halinden kurtarmak i¢in pek ¢aba harcamaz
ve duygusal yasamlarini kesinlikle kontrol edemediklerini diisiiniirler. Cogu kez
duygularinin kontrolden ¢ikip kendilerine baski yaptigini hissederler.

-Kabullenmis: Bu kisiler genelde ne hissettiklerini bilseler de bu durumlarini1 kabul
eder ve degistirmeyi denemezler. Bu teslimiyet¢i kisiler ikiye ayrilir. Genelde
kendini iyi hissedip bu durumu degistirmeye pek az ¢aba harcayanlar ve bir de ruh
hallerinin agik¢a farkinda olduklari halde, kendilerini arada bir kotii hissettiklerinde,
ne olacaksa olsun seklinde, bunu kabul edip degistirmek icin bir sey yapmadan

sizlananlar; yilginlhiga teslim olmus depresif kisilerde gordiigiimiiz budur.

1.4.2. Goleman Duygusal Zeka Teorisi

Daniel Goleman 1995 yulinda Duygusal Zeka adli bir kitap yazmig ve bu
kitap sayesinde duygusal zeka kavrami biiyilk bir popiilerlik kazanmistir.
Goleman’in kitabindan o6nce duygusal zeka kavrami, uygulama alanindan daha
ziyade teorik alanda bilinen bir kavramdi. Bu ¢ok satanlar listesi kitabindan sonra
duygusal zeka kavrami hemen hemen her yerde bahsedilen ve popilaritesi giderek
artan bir kavram haline gelmistir. Goleman’dan sonra, duygusal zeka konulu bir gok
teorik ve uygulama arastirmasi yapilmistir. Zaman igerisinde Goleman da kendi
modelinde degisiklikler yaparak gelistirdigini belirtmektedir. Salovey ve Mayer
duygusal zeka teorisini temel alan Goleman, Isbasinda Duygusal Zeka adh
caligmasinda, bu teoriyi uyarlayarak yeni bir model ortaya atmistir. Bu uyarlama,
asagidaki lic temel duygusal/kisisel yeterliligi(6zbiling, kendine ¢ekidiizen verme,

motivasyon) ve iki sosyal yeterliligi(empati, sosyal beceri) icermektedirt®®.

106 Goleman 2011:394.
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Ozbiling: i¢inde bulundugumuz anda neler hissettigimizi bilmek ve tercihleri karar
vermemize yol gosterecek bigimde kullanmak, kendi yetilerimize yonelik gergekgi

bir degerlendirmeye ve saglam temellere dayanan bir 6zgiiven hissine sahip olmak.

Kendine cekidlzen verme: duygularimizi, eclimizdeki isi engellemek yerine
kolaylastiracak sekilde idare etmek; vicdanli olmak ve hedeflere ulasmak icin bir

zevkin tatminini ertelemek; duygusal sikintidan kendini kurtarip toparlanmak.

Motivasyon: bizi hedeflerimize yoneltecek ve yol gosterecek, inisiyatif
kullanmamiza ve gelismek i¢in ¢aba harcamamiza, yenilgiler ve engellenmislik hissi

karsisinda sebat etmemize yardimci olacak en derindeki tercihlerimizi kullanmak.

Empati: insanlarin neler hissettigini sezmek, onlarin agilarindan bakabilmek ve ¢ok

farkli insanlarla dostluk gelistirip uyum saglayabilmek.

Sosyal beceriler: iligskilerde duygulari iyi idare etmek, sosyal durumlari ve iliski
aglarin1 dogru algilamak; piiriizsiiz etkilesim iginde olmak; bu becerileri kullanarak
ikna ve liderlik etmek, anlasmazliklarda uzlagsma ve ¢oziim saglamak, isbirligi ve
ekip ¢alismasi i¢in kullanmak.

Yukarida kisaca bahsedilen ve duygusal zekanin yapisini olusturan
yeterlilikler, Goleman’in Isbasinda Duygusal Zeka adli kitabi kaynak alinarak,

kisisel/duygusal ve sosyal yeterlilikler olmak iizere asagida 6zetlenmektedir®®’:

Kisisel/duygusal yeterlilikler: 6zbiling, kendine ¢ekidiizen verme, motivasyon

Ozbilinci olusturan duygusal yeterlilikler duygusal biling, dogru 6z degerlendirme,
ve 6zguvendir.

Duygusal bilince sahip olan insanlar hissettikleri duygular1 ve bunlarin
nedenlerini bilirler, duygularinin etkilerinin farkindadirlar.

Kendini dogru degerlendirebilen insanlar giiglii ve zayif yanlarini bilirler,
tecriibelerinden ders ¢ikarip geribildirimlerle kendilerini siirekli gelistirebilirler.

Ozgiiven sahibi insanlar kendilerinden emin olarak fikirlerini beyan
edebilirler, baskilara ragmen kararli davranirlar.
Kendine c¢ekidizen verme yeterliligini olusturan yetiler 6zdenetim, guvenilirlik,

vicdanlik, uyum saglayabilme, ve yenilik¢ilikdir.

107 Goleman 2011.
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Ozdenetim sahibi insanlar zor anlarda bile sogukkanli ve olumlu davranirlar.

Giivenilirlik, ¢evresi tarafindan diirtist olarak bilinmek anlamindadir. Vicdan,
s6zunde durmak ve yaptiklarindan dolay1 sorumluluk hissetmektir.

Yenilik¢i insanlar yeni fikirlere agiktirlar, farkli bakis acilar1 vardir, sorun
¢ozmede yeni fikirler bulurlar. Uyum saglayan insanlar degisen kosullara kolayca

adapte olabilirler.

Motivasyonun {i¢ yeterliligi basarma diirtiisii, kendini adamak, inisiyatif ve
iyimserliktir.

Basarma diirtiisiine sahip insanlarin amaglarina ulagsma istekleri ¢ok
yuksektir. Zor hedefler belirleyip riske girerler ve surekli daha iyiyi ararlar.

Kendini adayan insanlar grup amaglarini benimserler, bu amaglar
gerceklestirmek icin ¢abalarlar.

Inisiyatif, amaca ulasmak icin, gerektiginde kurallar1 esnetmektir. Iyimser

insanlar engellerle karsilastiginda bunlarin asilabilecegine inanip yola devam ederler.
Sosyal yeterlilikler: empati ve sosyal beceri.

Empati; baskalarmin hislerini, ihtiyaglarini ve endiselerini anlamak olarak
tanimlanan empatiyi olusturan alt yeterlilikler baskalarin1 anlamak, bagkalarini
gelistirmek, hizmete yonelik olmak(miisteri ihtiyaclarimi 6nceden gérmek ve
karsilamak), ¢esitlilikten yararlanmak(farkli insanlar araciligiyla firsatlar
kullanmak), ve politik biling(bir grubun duygusal akimlarini ve giic¢ iliskilerini

okumak) seklinde sayilmistir.

Sosyal beceriler; baskalarinda istenen tepkileri uyandirmakta usta olmak seklinde
tanimlanmistir. Sosyal becerilerin igeriginde etki, iletisim, ¢atisma yonetimi, liderlik,
degisim katalizorliigi, bag kurmak, imece ve isbirligi, ve ekip yetileri olarak
adlandirilan yetiler bulunmaktadir.

Goleman, ortaya attig1 duygusal zeka teorisini, Salovey ve Mayer’in teorisini
temel alarak gelistirmistir. Ancak Goleman’in teorisi, sadece yetenekler iizerine
kurulu bir teori degildir. Goleman, birbirinden farkli davranig bigimlerinin ortaya
cikardigr farkli sonuglari ele almistir. Bu teoriye gore duygusal zeka, bir yetenek

teorisi olmaktan ziyade davranig bi¢imi olarak kavramsallagtirilmistir.
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1.4.3. Bar-On Duygusal Zeka Teorisi

Bar-On duygusal zeka modeli, bes alan i¢indeki on bes alt unsurdan
olusmaktadir. Esas alanlar; i¢sel diinya alani, dis diinya alani, adaptasyon alani,
stresle basa ¢ikma alani, ve genel ruhsal durumdur. Bu alanlar ve igerisinde yer alan

alt unsurlar asagida kisaca anlatilmaktadir'®:

I¢sel diinya alam

Bireyin kendisini bilmesi ve kontrol etmesi yetenegidir. Farkindalilik, disavurum,
bagimsizlik, 6zsaygi, ve kendini ger¢eklestirme unsurlarindan olusmaktadir.
Farkindalilik: bireyin, duygularinin farkinda olmasi, duygularini neden hissettigini
bilmesi, ve bu duygularin sonucunda gosterecegi davranisin baskalar1 tizerindeki
etkilerini anlamasidir.

Disavurum; diisiinceleri ve duygulari tam olarak ifade edebilmektir.

Bagimsizlik; kendini kontrol etme, kendi kendine yetme ve kendini yonlendirebilme
becerisidir.

Ozsaygr;bireyin, giiclii ve zayif yanlarii bilmesi, kendini hatalariyla kabul etmesidir.
Kendini gergeklestirme; kendi potansiyelinin farkinda olmasi ve basari derecesinden

memnun olmasidir.

Dis diinya alani,

Baskalartyla iligki kurma becerileridir. Empati, sosyal sorumluluk, ve sosyal iliskiler
unsurlarindan olugsmaktadir.

Empati; bagkalarmnin ne hissettigini ve ne disiindiigiinii anlayabilme, kendini
baskasinin yerine koyabilme becerisidir.

Sosyal sorumluluk; sosyal ortamlarda katilimci ve paylasimci tutum sergilemektir.

Sosyal iliskiler alant; iliski kurma ve iliskiyi stirdiirme basarisini ifade etmektedir.

Adaptasyon alam

Uyum saglama ve sorun ¢dzme yetenegidir ve unsurlar gercekgeilik testi, esneklik, ve
sorun ¢ozmedir.

Gergekgilik testi; olaylari, beklenen gibi degil gercekte oldugu gibi gérmektir.
Esneklik; yeni kosullara uyum saglama, duygu ve diisiinceleri esnetebilme yetisidir.

Sorun ¢6zme; sorunlari teshis edip etkili ¢oziim bulabilme yetenegidir.

108 Stein ve Book 2003:37-38.
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Stresle basa ¢ikma alani

Stres yOnetimi ve stresin etkisini en aza indirme becerisidir. Bu alanin alt unsurlari
strese kars1 tolerans ve diirtii kontroliidiir.

Strese karst tolerans, karmasa halinde sakin kalabilmek ve zor durumlarda siikunete
odaklanmaktir.

Dirtl kontrold; ani tepkiler vermek yerine bunlari kontrol edebilmektir.

Genel ruh hali

“Mod” da diyebilecegimiz bu alanin unsurlart iyimserlik ve mutluluktur.

Iyimserlik; pozitif ruh hali yaratmak ve stirdiirmek yetisidir.

Mutluluk; kendini ve bagskalarin1 oldugu gibi kabul edip hayatin tadini ¢ikararak

mutlu olmaktir.

1.4.4. Cooper&Sawaf Duygusal Zeka Teorisi

Cooper ve Sawaf, 1997 yilinda yayimlanan Liderlikte Duygusal Zeka adli
kitapta duygusal zekay1 “hissetme ve anlama yetenegi, duygularin giiciinii bir enerji
ve enformasyon kaynagi olarak etkin kullanabilme” seklinde tanimlamislardir.
Cooper ve Sawaf duygusal zekayi, psikolojik teoriler alanindan ¢ikarip uygulama
alanina dahil etmek amaciyla dort kose tasi olarak adlandirdiklart modeli
sunmuslardir!®®:

Duygusal zekanin kose taslart duygulart okuma, duygusal saglamlik,
duygusal derinlik, ve duygusal simya olarak adlandirilmaktadir. Dort kose tasinin ilki
olan duygular1 okumanin yapisinda —duygusal samimiyet, duygusal enerji, duygusal
geri besleme, ve pratik sezgi- bulunmaktadir. Ikinci kdse tasi olan duygusal
saglamlik ise otantik varlik, giivenli alan, yapici hosnutsuzluk, esneklik ve yenilenme
unsurlarini igermektedir. Uciincii kose tasi olan duygusal derinligin unsurlar1 essiz
potansiyel ve amag, adanma, sorumluluk ve vicdan, yetkisiz etki, uygulanan
diiriistliik olarak sayilmistir. Dordiincii kose tas1 olan duygusal simya ise sezgisel
akig, reflektif zaman degisimi, firsat hissi, ve gelecegi yaratma unsurlarindan

olusmaktadir.

109 Cooper ve Sawaf 1998:xxvii-xxix.
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Duygulari okuma

Duygusal samimiyet ile; bireyin, duygulari samimi ve diirlist bir bigcimde okumasi,
yani duygulart dogru ve gercek bir sekilde anlayabilmesi, teshis edebilmesi
kastedilmektedir. Duygusal enerji, duygulardan enerji almayi, duygusal geribildirim,
duygulardan enformasyon saglamayi, pratik sezgi ise duygular1 pratik bir sekilde

sezebilmeyi ifade etmektedir.

Duygusal saglamhk

Otantik varlik kavrami ile bireyin kendine has oOzellikleri dile getirilmektedir.
Giivenli alan, giivenilir olmay1 ve glivenmeyi anlatmaktadir. Esneklik ve yenilenme,
diisiincelerde sabit kalmamak, beklenmeyen durumlarla karsilasildiginda hemen
uyum saglayabilmektir. Yapici hosnutsuzluk, farkliligi zenginlige cevirmeye benzer.

Hosnutsuzluk, yaratici sekilde kullanildiginda farkinda olmayi, problemleri ortaya
cikarmayi, empati kurmayi, giiveni, katilimi, yaratici is birligini, eylemle 6grenmeyi,
miicadele ve sorumlulugu, zamani iyi kullanmay1 ve her seyden onemlisi herkesin
hosnut oldugu duruma oranla c¢alisanlarin ¢ok daha dinamik kalmasimi

saglayabilir!tC,

Duygusal derinlik
Birey, vicdanmin sesini dinleyip kalbinin derinliklerinde hissettigi sekilde

yasamalidir 1!

. Bu kose tasinda, bireyin potansiyelini fark etmesi, amaglarini
belirlemesi, sorumluluk ve vicdan sahibi olmasi ifade edilmektedir. Adanma, bireyin
benimsedigi amaclar ugruna bir seylerden vazgecebilmesidir. Yetkisiz etki, bireyin
yetkisinin olmadig1 alanlarda, gerektigi zamanlarda inisiyatif kullanilmas1 anlamina

gelmektedir.

Duygusal simya
Bu kose tasi, sezgilerin karar vermede kullanilmasi, firsatlarin hissedilmesi, zamanin
iyi kullanilmast ve gelecegin sekillendirilmesi gibi duygusal zeka boyutlarini

icermektedir.

110 Cooper&Sawaf’dan Akt.;Cakar ve Arbak 2004:39.
11 Keskin vd. 2013:64.
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1.5. DUYGUSAL ZEKAYI OLUSTURAN ALT SISTEMLER

Ortaya ¢ikisindan bu yana birgok teorik ve uygulamali arastirmaya konu olan
duygusal zekanin yapisin1 agiklamak amaciyla ¢ok sayida model gelistirilmistir ve
yeni ¢aligmalar devam etmektedir. Bu modeller, duygusal zekay1 olusturan boyutlar
ve bu boyutlarin alt unsurlarini i¢ermektedir. Modelleri olusturan boyutlar arasinda
benzerlikler ve farkliliklar mevcuttur. One ¢ikan modellerin cogunda benzer sekilde
yer alan boyutlar/alt boyutlar ya da yetenekler uyarlanarak bu bashgin alt
basliklarinda anlatilmaktadir. Duygusal zeka sistemini olusturan alt sistemler
duygular1 algilama, duygular1 ag¢iklama, empati, duygulart yonlendirme, etkili
iletisim, ve motivasyon olarak ifade edilmektedir.

1.5.1. Duygulan Algilama

Salovey ve Mayer’in ortaya attiklar1 duygusal zeka teorisinde tanimladiklari
alanlardan birisi duygulari tanima ve ifade etmedir. Bireyin kendi duygularini
tanimasi, hissettigi duygular1 anlayabilmesi ve algilayabilmesidir. Ilaveten, bireyin
ruh durumunun farkinda olmasi da duygularini tanima yetisi icerisindedir'!2, Salovey
ve Mayer’in kendi duygularini tamima olarak adlandirdigi yetenek, duygular
algilama olarak burada uyarlanmaktadir.

Goleman’in, duygusal zeka teorisini olusturan kisimlardan birisi olan
Ozbilincin iki alt unsuru, duygusal biling ve dogru 6z degerlendirmedir. Goleman,
duygusal biling kavramini “bireyin hissettigi duygulari tanimasi” olarak
tanimlamistir. Dogru 6z degerlendirme kavramini ise “bu duygulari neden
hissettigini algilayabilmesi” olarak aciklamistir''®. Duygusal biling ve dogru éz
degerlendirme yetenekleri, duygular: algilamayi anlatmaktadir.

Bar-On’un duygusal zeka modelinin i¢sel diinya alanininin bir alt unsuru olan
farkindalik, bireyin duygularinin farkinda olmasi ve bu duygulari neden hissettiginin

farkinda olmasidir'*

. Farkindalik alan1 duygulari algilamanin karsiligidir.

Cooper ve Sawaf, dort kose tasi lizerine kurduklar1 duygusal zeka modelinin
birinci kdse tast olan duygulart okumayir “bireyin, duygularim1i dogru ve gergek
bigimde anlayabilmesi” olarak ifade etmektedirler'®®. Duygulari okuma yetenegi,

duygulart algilama ile benzer bir anlam ifade etmektedir.

112 salovey&Mayer, 1990.
113 Goleman,2011.

114 Stein ve Book,2003.
115 Cooper ve Sawaf,1998.
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1.5.2. Duygular Aciklama

Salovey ve Mayer’in duygusal zeka teorisinde yer alan duygular1 ifade etme
yetenegi, bireyin duygularini sozlii veya sozsliz sekilde dogru ve etkili ifade

edebilme becerisidirt®

. Duygulari ifade etme yetenegi, burada duygular: agiklama
olarak uyarlanmaktadir.

Goleman, duygusal zekaya dahil olan 6zbilincin alt unsurlarindan birisi
olarak belirttigi 6zgiiveni “bireyin kendisini dogru bi¢imde ifade edebilmesi”

seklinde tanimlamigtir*'’

. Bu tanima goére Ozguven, duygular: agiklama yetenegidir.
Bar-On’un duygusal zeka modelinin i¢sel diinya alaninda yer alan disa vurum
ise, bireyin duygularini ifade edebilme yetisidir''®. Disa vurum alani, duygulari

ag¢tklama ile yakin anlam tasimaktadir.

1.5.3. Empati

Duygusal zekanin yapisini anlatan erken calismalar arasinda One ¢ikanlar,
empatiyi duygusal zekanin ¢ok énemli bir unsuru olarak aktarmiglardir.

Salovey ve Mayer’in duygusal zeka teorisine dahil edilen yeteneklerden birisi
bagkalarinin duygularini tanima ve empati olarak ifade edilmektedir. Empati,
baskasinin duygularini anlayabilme ve kendini onun yerine koyabilme becerisi olarak
tanimlanmaktadir. Yazarlara goére empati, duygusal zeki davranigin esas
karakteristigi sayilabilir. Bu beceriler, baskalarinin tepkilerini dogru tahmin etmeyi
ve uygun karsilik vermeyi saglar!!®,

Empatiyi, bagkalarmin hislerini, ihtiyaclarim1 ve endiselerini anlamak olarak
tanimlayan Goleman, empatiye isletme ve politika acilarindan da bakmigtir. Miisteri
thtiyaglarini anlamak ya da kitlenin politik egilimlerini okumak konularina da empati
acisindan yaklasmigtir'?,

Bar-On’un teorisini olusturan alanlardan birisi olan dig diinya alaninin bir
unsuru empatidir ve bu yetenek, baskalariyla iligki kurma ve siirdiirmenin

gerektirdigi onemli bir yetenektir!?l, Cooper ve Sawaf da duygusal zeka modellerine

empatiyi dahil etmislerdir.

116 Salovey& Mayer 1990.
117 Goleman 2011.

118 Stein ve Book, 2003.
119 salovey ve Mayer,1990
120 Goleman 2011.

121 Stein ve Book, 2003.
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1.5.4. Duygular Yonlendirme

Duygusal zeka konseptinde onemli yeri olan bir yetenek, bireyin kendi
duygularina yon verebilme kabiliyetidir. Bu kabiliyet, kisinin, duygularini
sekillendirebilmesi yetenegine dayanmaktadir.

Salovey ve Mayer modelinde, kendi duygularin1 diizenleme yetenegi
duygusal zekanin bir pargasidir. Duygularin diizenlenmesi boyutu, duygulara yon
vermek ve yonetmek olarak ifade edilebilir. Salovey ve Mayer’e gore, “herkes
duygularini yonetebilir, ancak duygusal zekasi yiiksek bir insan ruh halini ustaca
diizenleyip pozitif ruh hali yaratabilir ve bunu siirdiirebilir'?2,

Goleman, kendine cekidlizen verme olarak adlandirdigi duygusal zeka
yetisini “duygularimizi, isleri kolaylastiracak sekilde yonetmek; duygusal sikintidan
kendini kurtarip toparlanmak” olarak tarif etmistir'?,

Bar-On, bireyin kendini yonlendirebilme becerisini bagimsizlik; bireyin
pozitif ruh hali yaratmasi ve siirdiirmesini ise iyimserlik, olarak tanimlamistir'?4,
Salovey ve Mayer’in kendi duygularimi diizenleme; Goleman’in kendine

cekidlizen verme; ve Bar-On’un bagimsizlik ve iyimserlik adlarini verdikleri duygusal

zeka yetenekleri, duygular: yonlendirmeyi ifade etmektedir.

1.5.5. Etkili iletisim

Sosyal zeka kavrami temel alinarak ortaya atilmis olan duygusal zeka, etkili
iletisim kurma yetenegi sayesinde insanlarin duygulari, diisiinceleri, ve davranislari
tizerinde etki yaratma yetenegini igermektedir.

Salovey ve Mayer’e gore duygusal zekasi yiiksek bireyler, baskalarinin
duygularin1 yonlendirebilecek sosyal becerilere sahiptir. Bu beceriler, baskalarinin
duygularini diizenleme yetenegi olarak tanimlanmistir!?®,

Goleman, iligkilerde duygular1 yonetmek ve iletisim halinde olunan kisileri
ikna edebilmek gibi yetenekleri sosyal beceri olarak tanimlamistir*?®.

Bar-On’un modelinin sosyal iligkiler alani, iliski kurma ve bu iliskiyi

siirdiirme basarisin1 ifade etmektedir®?’.

122 s3lovey& Mayer 1990.
123 Goleman 2011.

124 Stein &Book 2003.

125 salovey&Mayer 1990.
126 Goleman 2011.

127 stein&Book 2003.
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Salovey ve Mayer’in baskalarinin duygularimi diizenleme yetenegi olarak
duygusal zekaya dahil ettikleri, Goleman’in sosyal beceri, Bar-On’un sosyal iliskiler
olarak tanimladig1 yetenekler, burada etkili iletisim adiyla uyarlanmistir.

1.5.6. Motivasyon

Duygulart kullanarak kisinin kendisini ve baskalarini motive etmesi,
sorunlara yeni ¢oziimler getirmesi, kosullara uyum saglamasi gibi beceriler duygusal
zekanin sagladig basarilardir.

Salovey ve Mayer, bireylerin duygular1 kullanarak esneklik, yaraticilik ve
motivasyon sagladiklarini, ve bu sayede sorun ¢6zmede daha basarili olduklarini 6ne
surmiislerdir'?®,

Goleman, kisisel/duygusal yeterliliklerden birisi olarak motivasyonu
gostermistir. Duygusal zeki insanin 0Ozelliklerinden birisi, gerektigi zamanlarda
inisiyatif kullanarak kurallar esnetmektir'?,

Bar-On, uyum saglama ve sorun ¢ézme yetenegi olarak adaptasyon alanini
tanimlamistir**°,

Cooper ve Sawaf, yenilenme ile kosullara uyum saglayabilme ve esneklik
yeteneklerini, modellerinin ikinci kose tasi olan duygusal saglamlik igerisine dahil
etmiglerdir. Yetkisiz etki olarak adlandirdiklari inisiyatifi ise ticlincii kose tasi olan

duygusal derinlik icerisine dahil etmislerdir'®.

Duygusal zeka sistemini olusturan alt sistemler asagidaki sekilde gosterilmektedir:

Motivasyon

Sekil 1.2. Duyqusal Zeka Sisteminin Alt Sistemleri.

128 53lovey ve Mayer, 1990
129 Goleman,2011

130 Stein&Book, 2003

131 Cooper&Sawaf,1998
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1.6. DUYGUSAL ZEKA VE BASARI
1.6.1. Duygusal Zeka Yetenek Mi Davranigsal Taktik Mi?

Thorndike 20. yy baglarinda ilk defa ‘sosyal zeka’ kavramindan bahsetmis; ve
Thurstone zekanin birbirinden bagimsiz yedi faktorden olustugunu iddia etmistir.
Thurstone’un zeka teorisine benzer bir yaklasimla, zekanin yapisini yedi faktorle
aciklayan Gardner, bu faktorlerden iki tanesini kisiler arasi zeka ve kisinin i¢ce doniik
zekasi olarak adlandirarak, duygusal zekaya ilham veren bir teori ortaya atmustir.

Gardner’in ¢oklu zeka teorisinde anlattigr kisilerarasi zeka ve igsel zeka
kavramlarima ¢ok benzeyen bir tanimla, Salovey ve Mayer(1990) duygusal zeka
modelini gelistirmislerdir. Salovey ve Mayer tarafindan gelistirilen model ‘yetenek’
temelli bir modeldir. Salovey ve Mayer, bireyin duygularini tanimasi, ifade etmesi,
diizenlemesi, ve kullanmasini yetenek tiirleri olarak anlatmislardir.

Duygusal zekanin popiiler olmasin1 saglayan c¢alisma, Goleman(2003)
tarafindan yazilan Duygusal Zeka adli kitap olmustur. Goleman, kitabinda insanlarin
duygular1 kullanarak ve davranislar1 duygulara gore sekillendirerek daha ¢ok basari
yakalayacagini 6rneklerle anlatmistir. Farkli davranis bicimlerinin farkli sonuglara
gotiirdliglinii bir ¢ok o6rnekle anlatan Goleman, duygusal zekay1 sadece bir yetenek
olarak degil, ayn1 zamanda davranislari olusturan tercihler olarak da anlatmuistir.

Duygusal zekanin popiiler olmasindan sonra duygusal zeka konusunda bir
cok calisma yapilmis ve farkli duygusal zeka modelleri gelistirilmistir. Bu
modellerden bir kism1 davranigsal taktikleri duygusal zekaya dahil etmislerdir. Bu
yaklasim hatali anlamalara yol agmaktadir. Duygusal zeka yetenekleri ile davranigsal

taktiklerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.

1.6.2. Duygusal Zekanin Basaridaki Rolii

Bagari faktorlerinin sayisini kesin olarak belirlemek miimkiin degildir. insan
bir sosyal varliktir ve her insami etkileyen faktorler farklilik gdstermektedir.
Bazilarinda 6nemli etkiye sahip olan unsurlar, bazilarinda hi¢ etkili olmayabilir.
Basarili olmaya yardimer olan faktorler, kisisel yetenekleri ve cevrenin sagladigi
firsatlar1 igermektedir. Buradaki kisisel yeteneklerden birisi duygusal zekadir.
Duygusal zeka sayesinde birey kendisinin ve g¢evresindekilerin duygularini algilar;
basarili olmasina yardimci olacak ruh hali yaratir; cevresindekilerin duygularina etki
ederek onlarin tutumlarini ve davraniglarini yonlendirir, karsisina engeller ¢iktiginda

esnek davranip ¢oziimler bulur; yiiksek motivasyon saglar ve basarili olur.
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Stein ve Book basarty1 “her ne olursa olsun kendiniz i¢in belirlediginiz kisisel
ya da profesyonel hedeflere ulasmamizdir” seklinde tanimlamislardir'®2,

Duygusal zekanin basar1 lizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla ¢ok
sayida arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalar sonucunda, duygusal zeka ile basari
arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu raporlanmustir.

Wong ve Law, caligma arkadaslari ile birlikte yaptiklari arastirmalarda,
duygusal zeka ile is performansi arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir*.
Lam&Kirby, duygusal zekanin biligsel temelli performansa katkida bulundugunu
tespit etmislerdir. Law vd., duygusal zeki kisilerin is ¢cevreleriyle ve is arkadaglariyla
daha etkili iletisim kurabildiklerini ifade etmislerdir. George’a gore, birey
duygularin1 tanima ve ifade etme yetene8i sayesinde iyi iliskiler kurar, yiiksek
performans sergiler ve amaglarina ulasir. Law vd.’ne gore, baskalariin duygularimni
anlayabilme yetenegi sayesinde, birey g¢evresine uygun yanitlar vererek ve uygun
davranarak kabul gorir. Cevrenin gilivenini ve is birligini kazanmak, performansi
artirict etki gdstermektedir. Duygular1 diizenleyebilme yetenegi sayesinde bireyler
olumsuz duygularinin etkilerini ¢abuk yok ederek performansin olumsuz
etkilenmesini 6nlemektedirler. Duygulari, performansi artirmak iizere kullanabilme
yetenegi sayesinde birey genelde daha iyi bir ruh halinde olarak yiiksek performans
sonuglarina ulasmaktadir'®*,

Cooper ve Sawaf, duygusal zekanin, karar verme, liderlik, stratejik ve teknik
ilerleme, acgik ve diiriist iletisim, giivenilir iligkiler ve takim c¢alismasi, miisteri
bagliligi, yaraticilik ve inovasyon gibi orglitsel basar1 faktorleri lizerinde yarattig
farki kanitladiklarini 6ne siirmektedirler'®.

Is performansin1 6lgmek amaciyla bir Asya bankasinda duygusal zeka ve
bilissel zekayr karsilastiran bir g¢alismayr aktaran Beceren, bu arastirma ile,
isyerindeki basartyr tahmin etmede duygusal zekanin roliiniin bilimsel olarak
saptandigini belirtmektedir. Multi Health Systems Inc. (MHS) 6rgitiinden Dr. Steven
Stein sOyle belirtmektedir: “Deneyimizden ortaya ¢ikan somut delil gostermistir ki:

Duygusal zeka is performansiyla énemli dlgiide ve yiiksek diizeyde iliskilidir®,

132 Stein ve Book 2003:26.

133Wong&Law 2002:264; Law& Wong&Song 2004:494.
134 aw vd. 2008:8.

135 Cooper Ve Sawaf 1998:xii.

136 Beceren 2012:149.
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Stein ve Book, yapilan birgok arastirmada, yiiksek performans sergiledikleri
bulgulanan personelin  6zelliklerinin  higbirinin  Grin  degerlendirme, stratejik
planlama, finansal degerlendirme gibi konularla ilgili olmadigini; performansi artiran
Ozelliklerin insanlar1 anlama, saglikli iletisim kurabilme, ve giiven saglama ile ilgili
oldugunu ifade etmislerdir. 21. yy’da Yonetim Miicadelesi adli kitabinda Peter
Drucker, saglikli bir yonetim kavraminin en 6énemli gerekliliginin kendini bilme ve
karsilikli iliskilerde tatmin edici bir iletisim kurabilmek oldugunu vurgular®*’.

Goleman’a gore, sosyal alanda basari elde edilmek isteniyorsa, bireylerin
duygularina hitap etmek ve algilar1 yonetmek gereklidir. “Onemli olan nasil
algilandigidir, nasil goriiniiyorsa dyledir. Bir seyin bize ne hatirlattigi, ne oldugundan
cok daha onemlidir’13. Algiladiklarimiz bizim gergeklerimizdir.

Goleman, milyonlarca isgiictinii istihdam eden 121 sirket ve kurulustan elde
edilen 181 yeterlilik modelini incelemesi sonucunda, Gstun performans i¢in dnemli
olan yetilerin iigte ikisinin duygusal yeterlilikler oldugu bulgusuna ulagtigini 6ne
stirmektedir. Sonucun tesadiifi olmadiginm1 gormek icin Hay/McBer’e basvurup
bagimsiz bir inceleme istemis ve bulgularin ayn1 oldugu bildirilmistir!®.

Duygusal zekanin bagar1 tlizerindeki olumlu etkilerinin anlatilagelmesi,
duygusal zekanin popiilaritesini ylikseltirken, duygusal zeka kavrami hakkinda eksik
bilgi sahibi olan insanlarda “IQ’nun aslinda 6nemli olmadig1 ve basarinin kosulunun
duygusal zeka oldugu” gibi yanlhs bir diisiince yer etmistir. Duygusal zekay
anlatmak isteyen arastirmacilar, yapilan arastirmalarda, “basari i¢in IQ’nun 6neminin
%]1°’den %20’ye kadar tespit edildigi” gibi bulgular agikladiklari zaman, insanlar
duygusal zekanmn tek basina yeterli oldugu, IQ nun gerekli olmadigi gibi yanls
diistincelere kapilmislardir. Duygusal zeka, 1Q’ya katki saglayan bir yetenektir.
Duygusal zekanin, basar1 saglamaya yardimci olacagi alanlar vardir. Ancak, biligsel
zekanin gerekli oldugu bir alanda, sadece duygusal zeka sayesinde basari
saglanabilmesi miimkiin olmamaktadir. Bilissel zekanin basari i¢in gerekli oldugu bir
alanda yeterli 1Q’ya sahip bireyler arasinda 6ne ge¢mek igin bireylerin duygusal

zekasi rol oynamaktadir.

137 Stein ve Book 2003:45-47.
138 Goleman 2003:366.
139 Goleman 2011:43.
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Goleman, Duygusal Zeka adli kitabinda duygusal zekanin basar1 tizerindeki
etkilerinin yanlis anlasildigini ifade etmektedir. Duygusal zekanin her alanda ve her
kosulda basar1 getiren sihirli bir kavram oldugu seklinde bir yanlis anlasilmanin
yayildigin1 ve duygusal zekanin yanlis bir sekilde abartildigini ifade eden Goleman,
bu konuyu ayrintili bir sekilde dile getirmistir. Goleman’a gore, basarinin %80’inin
duygusal zekaya bagli oldugu seklinde bir inanis yayilmistir ve bu oldukg¢a yanlis bir
efsanedir. Basarinin %20’sinin 1Q’ya bagl oldugunu 6ne siiren bir takim arastirma
sonuclar1 bulunmaktadir. Bu %20’lik kismin disinda kalan %80°lik kisim duygusal
zekaya bagli degildir. Ancak, %20’lik oran 1Q’ya bagli olarak diisiiniildiigiinde,
sanki geri kalan kismim tamami duygusal zekaya bagliymis gibi yanlis yorumlar
yapilmustir. Oysa ki, bagar1 lizerinde etkisi bulunan tek faktor zeka (biligsel/duygusal)
degildir. Basar1 tizerinde etkisi olan, sayilamayacak kadar ¢ok etken bulunmaktadir.
Goleman, bu etkenlere 6rnek olarak ailenin zenginligi, egitim seviyesi, kisilik yapisi,
ve sans faktorlerini vermistir. Ilaveten, duygusal zekanin, akilla nispeten ilgili
olmayan ve empati gibi duygusal yeteneklerle daha ¢ok ilgili olan mesleklerde basari
getirdigini belirtmistir'*,

Stein ve Book, duygusal zekanin sinirin1 soyle belirtmislerdir: “EQ, biligsel
zeka anlaminda kisinin eksikliklerini tamamlayacak bir care degildir”**.

Hissettigi duygularin neler oldugunu ve bu duygulari neden hissettigini
algilayabilme yetenegi, ve bu duygulari, olumlu bir ruh hali yaratacak sekilde
yonlendirebilme yetenegi bireyin kendisini motive etmesine yardimci olmaktadir.
Yiiksek bir motivasyon, bireyin basarisina katkida bulunan ¢ok onemli bir etken
durumundadir. ilaveten, baskalarmin hislerini anlayabilmek ve baskalarinin hislerini

etkileyebilmek, onlarin tutum ve davranislarini degistirebilmeyi saglamaktadir. Bu

yetiler, sosyal alanda basariya ag¢ilan kapinin anahtaridir.

140 Goleman 2016:12-13.
141 Stein ve Book 2003:43.
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1.7.ZEKA OLCUMU
1.7.1. Bilissel Zeka Ol¢iimii

Francis Galton, bireyler aras1 zeka farklarini 6lgmeyi amaclayan ¢alismalari
baslatmistir. Zeka oOlgmek ic¢in kullanilan ilk testler duyum keskinligini dlgme
testleridir. Galton duyum Ol¢gmek igin araglar gelistirmistir. Bu testlerde bireylerin
duyularinin hiz1 Olgiilmeye calisilmistir. Alfred Binet, duyum O6l¢iimlerinin zeka
hakkinda dogru bilgi vermedigine inanmis ve bireylerin zekasini Olgmek icin
Theodore Simon’la birlikte bir ¢cok sorudan olusan testler hazirlamislardir. Bu
testlerde zihinsel beceri gerektiren ¢esitli sorular yer almaktaydi. Binet ve Simon
zamanla testlerini gelistirerek uygulamislardir.

Binet - Simon zeka testi Terman tarafindan gelistirilerek Stanford-Binet zeka
dleegi olusturulmustur?#?,

1912 yilinda Wilhelm Stern 1Q kavramini ortaya atmistir. Tiirk¢e karsilig
“zeka boliimii” olan Almanca “intelligenz quotient” (Ingilizce intelligence quotient)
sozciiklerinden kisaltilan 1Q, “Biligsel Zeka” yerine yaygin bi¢imde kullanilmistir.

Stanford-Binet zeka testi yetiskinlerden ziyade cocuklar i¢in daha uygun
olmaktaydi. Bunun iizerine David Wechsler, yetiskinler i¢in zeka testi gelistirmistir.
Binet ve Wechsler zeka testleri en yaygin kullanilan zeka testleri olmustur.

Stanford-Binet ve Wechsler Zeka o6lcekleri bireysel testlerdir. Gozetmen,
katilimciy1 izole edilmis bir odaya alir ve 30 ila 90 dakika arasi bir zaman test i¢in
harcanir. Test ¢ozildiikten sonra gozetmen yaklasik bir saat daha harcayarak
yonergedeki gibi testi degerlendirir. Bu, zaman ve maliyet alan bir uygulamadir.
Dahasi, gozetmenin davranigi testin sonucunu Onemli derecede etkiler. Bu
sebeplerden dolay1r grup testler tasarlanmistir. Bu testler zihinsel yetenekleri dlcen
yazili testlerdir. Grup testlerde tek bir gézetmen ¢ok sayida katilimciya ayni anda test
uygulamaktadir. Bir masada size sorular soran biriyle karsilikli oturmak yerine,
belirli bir siirede ¢6zmeniz istenen sorulardan olusan kitapgik ile test
uygulanmaktadir 1*3. Grup testlerin bireysel testlere gore avantajlart mevcuttur.
Gozetmenin etkileri uzaklastirllmis olmaktadir. Cevap kagitlarnn hizli ve tarafsiz
bicimde degerlendirilmektedir. Fakat, grup testlerin baz1 dezavantajlar1 da mevcuttur.

Gozetmen, katilimeilarin yorgun, hasta, ya da yonlendirmeleri anlayamamis olmasini

142 Toker 1968:29.
143 Morris ve Maisto 2005:302.
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g0z Oniinde bulunduramamaktadir. Testlere alisik olmayan bireyler, grup testlerde
bireysel testlere oranla daha basarisiz olmaktadirlar. Ayrica, duygusal agidan rahat
olmayan veya 6grenme zorlugu bulunan c¢ocuklar, bireysel testlerde grup testlere
oranla daha basarili olmaktadirlar'#*.

Zeka testleri genellikle yazili ve sozlii oldugundan dolayr bunlarin
uygulanabilmesi i¢in kisinin okuma-yazma bilmesi ve konusabilmesi gerekmektedir.
Bu durum, testlerin uygulanabilirligi 6niinde bir smirlamadir. Bunun yaninda,
kilttirel farkliliklar da zeka testlerine verilen cevaplar iizerinde etkili olmaktadir.
Yani kiltiirel farkliliklar da zeka testleri i¢cin bir sinirlama durumundadir. Bu
siirlamalar1 ortadan kaldiran testler de gelistirilmistir. Zekay1 sayisal olarak ifade

eden bu dlgeklerin disinda, zekanin sayisal olarak Ol¢lilmesinin anlamli olmadigin

savunan zeka teorileri de ortaya atilmistir.

1.7.1.1. Binet Zeka Testi

[k Binet-Simon testi 1905 yilinda yayimlanmstir. Bu test, giderek zorlasan
30 sayida sorudan olusmaktaydi. Cocuklar, en kolay sorudan baslayip, dogru
cozemedikleri soruya kadar c¢ozmeye devam ediyorlardi. Test bu sekilde
uygulaniyordu. Binet, her yastaki cocugun ortalama seviyesini belirlemeye yetecek
kadar sayida test yaptiktan sonra, 1908 yilinda “zihin yas1” kavraminmi gelistirmistir.
Bu kavrama gore 6rnegin; 4 yasindaki ortalama ¢ocuklarin cevaplayabildikleri sayida
soru cevaplayan cocuklarin zihin yas1 4’tiir, 12 yasindaki ortalama c¢ocuklarin

cevaplayabildikleri sayida soru cevaplayan ¢ocuklarin zihin yag1 12°dir'®.

Binet’e gore zekanin bagslica ii¢ 6zelligi vardir:
- Verilen bir yonergeyi anlamak ve bunu zihinde tutabilmek yetenegi,
- Bir duruma basar1 ile uyum saglayabilmek ya da istenildigi gibi
davranabilmek yetenegi,
- Bireyin kendi kendini elestirip, davranisinin dogru olup olmadigini
denetleyebilmek yetenegidir'*®.
L.M. Terman, Stanford Universitesi'nde Stanford-Binet Zeka Olgegi’ni

hazirlayip 1916 yilinda yayimlamistir. Terman, zekaya sayisal deger veren, normal

144 Anastasi ve Urbina’dan Akt: Morris ve Maisto 2005:302.
145 Morris, Maisto 2005:300.
146 Simsek 2015:90.

-49 -



insanin 100 olarak o6l¢iildiigii 1Q kavramini tanitmistir. Zihin yasi kronolojik yasa
boliiniip 100 ile garpilarak 1Q bulunmaktadir. 5 yasinda zihin yas1 6 olan gocuk 120
1Q’ya sahip olurken, 12 yasinda zihin yas1 10 olan ¢ocugun IQ’su 83 olmaktadir’#’,

Stanford-Binet Zeka Olgegi’nin bugiinkii versiyonu, 15 alt test icermektedir
ve evrensel olarak zekanin bilesenleri sayilan dort zihinsel yetenegi 6l¢gmek igin
tasarlanmistir: sozel ifade, soyut/gorsel diisiinme, sayisal diisiinme, ve kisa donem
hafiza. Bu alt testlerin 6l¢iimleri tiim zekanin hesaplanmasinda kullanilmaktadir!#®,

Testler kisinin yasina gore degisiklik gdstermektedirler. Ornegin, 3 yasindaki
bir ¢ocuga, fincanin ne ise yaradigt ya da sandalye, anahtar gibi esyalarin adi
sorulabilir. 6 yasindaki bir ¢ocugun, portakal ya da zarf gibi kelimeleri anlatmasi
istenebilir, ya da sdyle bir climleyi tamamlamas istenebilir: “bir santimetre kisadir,
bir kilometre ............ ”. 12 yasindaki bir ¢ocugun yetenek ya da cambaz gibi
kelimeleri anlatmasi istenebilir, ya da soyle bir ciimleyi tamamlamasi istenebilir:
“dereler Kurt ................ az yagmur yagmis”14°,

Test genellikle su sekilde uygulanmaktadir: Tahmin edilen zihin yasinin
altinda bir soruyla baslanir. Eger bu soru dogru cevaplanamazsa, dogru cevap gelene
dek bir diisiik seviyede soru sorulur. Boylece katilimcinin taban yasi belirlenir.
Taban belirlendikten sonra, katilimei dogru cevabi bulamayana kadar seviye
artirtlarak teste devam edilir. Katilimcinin taban yagina cevapladigi sorular eklenerek

zihin yas1 bulunur. Stanford-Binet testi yetiskinlerde de kullanilmaktadir ama

cocuklar, erginler ve geng yetiskinler i¢in ¢ok uygundur®®,

1.7.1.2. Wechsler Zeka Testi

Yetiskinler icin en ¢ok kullanilan bireysel zeka testi Wechsler Yetiskinler
Zeka Olgegi I11. Versiyon (WAIS-IIT)’dur. WAIS’in ilk versiyonu 1939 yilinda New
York’ta Bellevue Hastanesi’nde bir psikolog olan David Wechsler tarafindan
gelistirilmistir. Wechsler, yetiskinler i¢in Stanford-Binet’ten daha uygun olabilecek
bir 6lgek olusturmak isteyerek bu testi gelistirmistir. Ayrica, Stanford-Binet sozel
becerileri vurgularken, Wechsler, yetiskin zekasinin sozel ve soyut problem

cozmeden ¢ok, hayata dair durumlari yonetme yetilerini barindirdigini diistinmistiir.

147 Morris, Maisto 2005:300.

148 sattler’den Akt:Morris, Maisto 2005:300.

149 Cronbach’dan Akt: Morris, Maisto 2005:301.
150 Morris Maisto 2005:301.
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WAIS-III iki kisma ayrilmaktadir. Bir kisim sozel yetenekleri, diger kisim
performans yeteneklerini dlger. Sozel yeteneklerin igeriginde bilgi testleri (bir kitabin
yazari), basit aritmetik (li¢ sekerin vardi, dort daha geldi, kag sekerin oldu), ve
anlama (“Birinin otobiiste bir kitap unuttugunu gérsen ne yapardin?”’) bulunmaktadir.
Bu testlerin timi so6zli cevaplar gerektirmektedir. Performans yetenekleri, rutin-
sOzlii olmayan isleri Slgmektedir; Ornegin, kayip parcayr bulma, o6rnek desenin
aynisini yapma, Ug¢-bes resmi bir hikaye anlatacak sekilde diizenleme gibi.
Wechsler’in getirdigi en 6nemli yenilik puanlama sisteminde olmustur. Hem tiim IQ
dlciimii hem de sdzel ve performans puanlar1 ayr1 ayr1 sunuluyordu. Ikinci yenilik,
verilen cevaplarin karmasikligia bagli olarak puanlama yapilmasiydi. Ugiincii
yenilik, baz1 sorularda hiz ve akiciligin puani etkilemesiydi. Wechsler, benzer bir
testi de okul ¢agindaki ¢ocuklar i¢in gelistirmistir. Wechsler Cocuklar i¢in Zeka
Olguimii- Uglincti Versiyon (WISC-111), WAIS-III gibi hem ayr1 ayr sdzel ve

performans puanlari, hem de toplam IQ puani vermektedir?.

1.7.1.3. Diger Bilissel Zeka Testleri

Binet ve Wechsler zeka testlerinin bir sinirlamasi bulunmaktadir: kisinin bu
testleri 1yi sekilde cevaplayabilmesi i¢in, testin hazirlandigi dili konusabilmesi,
okuyabilmesi ve anlamasi gerekmektedir. Psikologlar bu sorunu gidermek icin
performans testleri ve kiiltiir testleri tasarlamislardir:

Performans testleri, sozcikk kullanimin1 gerektirmeyen problemlerden
olugsmaktadir. En eski performans testlerinden birisi, zeka geriligi olan bireyler i¢in
1866 yilinda tasarlanan Serguin Sekil Tahtasi’dir. Gozetmen, 6zel olarak tasarlanmig
parcalart birbirinden ayirip karistirir ve test uygulanacak kisinin bu parcalari
birlestirmesini ister. Porteus Labirenti, daha yakin zamanda ortaya ¢ikan bir
performans testidir. Bu test, giderek zorlasan bir dizi labirentlerden olusmaktadir.
Kalemi kagittan kaldirmadan, labirent iginde yol bulunmaya ¢alisilir. Kultlr testleri,
farkli kiiltiirden olan bireylerin zekalarin1 6lgmek amaciyla kullanilmaktadir.
Performans testleri gibi, kiiltiir testleri de dil faktoriiniin sinirlamasini gidermektedir.
Goodenough-Harris Cizim Testi, kiltur testlerinden biridir. Bu test uygulanirken,
kisiden bir insan resmini yapabileceginin en iyi halinde ¢izmesi istenir. Cizim

sanatsal agidan degerlendirilmez, viicut par¢alarinin birbirine oranlarinin dogrulugu,

151 Morris ve Maisto 2005:301-302.
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elbiselerin ayrintilart gibi konular degerlendirilir. Cattell Kiiltiir Testi bir dizi sekil
igerisinde farkli olan sekli bulmaya yonelik sorular igermektedir(sekil 1.3).
Progressive Matrices, bir baska Kkiiltiir testidir; bir pargasi cikarilmis bir resme
bakarak, 6 ila 8 adet segenekten birisi ile eksik kismi tamamlamaya yonelik bir

testtir(sekil 1.4) 12,

; ST R A
Sekil 1.3. Cattell kiiltiir testi 6rnegi Sekil 1.4. Progressive Matrices kiiltiir testi érnegi
Dizideki dordiincii sekil hangisidir? Boslugu dolduracak parc¢a hangisidir?

1.7.2. Duygusal Zeka Ol¢umii

Wechsler, 1940 yilinda yayimladigi ¢alismasinda genel zekanin entelektiiel
olmayan 6zelliklerinin her tiirlii 6l¢lime tabi tutulabilecegini belirtti. Genel olarak
kastettigi duygusal zeka ve sosyal zeka kavramlari idi. Bu calismalar ¢ok az ilgi
gordii ve Wechsler’in IQ testleri ¢alismasina dahil edilmedi®.

Duygusal zekanin 6l¢iilmesi i¢in ¢esitli testler gelistirilmistir. Bu testlerden
biri Reuven Bar-On EQ-i dlgegidir. Bu 6lgek 133 sorudan olusmaktadir ve bir ¢ok
bilimsel arastirmada kullanilmistir. Bilimsel ¢alismalarda sik kullanilan 6lgeklerden
birisi de Cooper ve Sawaf tarafindan gelistirilen 5 boliimden ve 21 agsamadan olusan
EQ Haritas1 adli olgektir. Salovey&Mayer tarafindan gelistirilen duygusal zeka
Olgegi, daha sonra gelistirilen bagka duygusal zeka oOlgeklerine ilham kaynagi
olmustur. Salovey&Mayer’in 1990 yilinda gelistirdikleri duygusal zeka modelini
temel alarak, Shutte ©®*, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden, Dornheim
tarafindan gelistirilen SSEIT, 33 maddeden olusmaktadir. Salovey ve Mayer
duygusal zeka modelini temel alan bir baska 6lgek ise Wong ve Law tarafindan

gelistirilen, 16 sorudan olusan bir duygusal zeka 6lgegi olan WLEIS dir.

152 Morris ve Maisto 2005:303.
153 Stein ve Book 2003:29.
154 Shutte vd. 1998 : 167-177.
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1.7.2.1. Mayer, Salovey, Caruso Duygusal Zeka Testi - MSCEIT

Mayer, Salovey ve Caruso duygusal zekayr 6lgmek amaciyla ilk énce Cok
Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi(Multifactor Emotional Intelligence Scale) MEIS’i
gelistirmiglerdir. MEIS, dort boliimde toplanan 12 alt boliimden olugmaktadir. Bu
boliimler (a)duygular1 algilama, (b)duygulari benimseme, (c)duygular1 anlama, ve
(d)duygular1 yonetmedir. Katilimcilara ti¢ farkli yontemle —0Yy birligi, uzman, hedef-
puan verilmektedir. Olgiilen kriterler iki gruba ayrilmustir. Birincil kriterler zeka
Olcimii ve empati Olglimiidiir. Bunlar, duygusal zekanin yapisina dahil olan
unsurlardir. Ikncil kriterler ise duygusal zeki insanlarm sahip olduklar1 ortak
ozellikleri icermektedir. Bunlar ise yiiksek hayat tatmini, duygularla 6grenmede

15 MEIS’in diisiik korelasyonuna getirilen

ailenin tesviki, estetik algi, ve katilimdir
elestiriler sonucunda Mayer, Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi (Emotional
Intelligence Test) MSCEIT’i gelistirmislerdir!®®,

MSCEIT, duygusal zekanin dort yetenek grubunu Olgmek niyetiyle
gelistirilmistir. Bu yetenekler (a)duygulari dogru bi¢imde algilamak, (b)duygulari
kullanmak, (c)duygular1 anlamak, ve (d)duygular1 yonetmektir. Bu yeteneklerin her
birisi ikiser maddede Ol¢iilmektedir. Duygular1 algilama: yiizler ve resimler ile;
duygular kullanma: duyarlilik ve kolaylastirma ile; duygular1 anlama: harmanlama
ve degistirme ile; duygulari yonetme ise: duygu yonetimi ve duygusal iligkiler ile
olcuilmektedir’.

Yazarlar, duygusal zeka testlerinin gelisiminin heniiz bitmedigini ve bunun
bir siire¢ oldugunu belirtmisler; en ¢ok kullanilan IQ testlerinden biri olan Wechsler

IQ testlerinin 60 senelik bir arastirmayla olgunlastigini drnek gostermislerdir®®8,

1.7.2.2. Bar-On Duygusal Zeka Envanteri - EQ-I

Duygusal zekanin 6lgiilmesi amaciyla gelistirilen ilk 6l¢eklerden birisi Bar-
On Duygusal Zeka Envanteri’dir. Bu 6lgek ilk ortaya cikisindan bugiline kadar
gelistirilerek degisikliklere ugramistir.

Bar-On EQ-i 133 sorudan olusmaktadir. ilk versiyonda sonuglar ii¢ ayr

boliimde degerlendirilmekteydi. Birinci boliim kisinin genel anlamda 6l¢iilmesidir.

155 Mayer vd. 2000:273-278.
156 Mayer vd 2001:240.

157 Mayer vd 2003:97-99.
158 Mayer vd 2001:240.
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Ikinci boliim, Bar-On duygusal zeka modelini olusturan bes ayri alanda kisinin
degerlendirilmesidir. Bu alanlar i¢sel diinya alani, dis diinya alani, adaptasyon alani,
stresle basa ¢ikma alani, ve genel ruh halidir. Ugiincii béliimde kisinin on bes ayr1
Olclite bagli olarak degerlendirilmesi yer alir. Bunlar farkindalilik, disavurum,
bagimsizlik, 6zsaygi, kendini gerceklestirme, empati, sosyal sorumluluk, sosyal
iligkiler, gergekeilik testi, esneklik, sorun ¢dzme, strese karsi tolerans, diirtii kontrolii,
iyimserlik, ve mutluluktur. Sonuclar 1Q testinden farkli olarak tek ve belirli degil,
daha genis ve ayrmtili olarak ortaya ¢ikmaktadir*®®,

Bar-On, duygusal zeka envanterini 2000 yilinda yeniden diizenlemistir. Ilk
versiyonda yer alan 15 yeterlilik, yeni versiyonda, “duygusal ve sosyal zekanin temel
Ogeleri” ve “duygusal zekay1 ve sosyal zekayr harekete gegiren anahtar unsurlar”
olarak iki kategoride siiflandirilmistir. Duygusal ve sosyal zekanin temel 6geleri
kategorisine —6zsaygi, duygusal farkindalik, kendini ifade etme, empati, kisilerarasi
iliskiler, strese tolerans, tepki kontroll, gercekgilik testi, esneklik, ve sorun ¢bzme-
yetenekleri dahil edilmistir. Duygusal zekay1 ve sosyal zekayr harekete geciren
anahtar unsurlar kategorisine ise —iyimserlik, kendini gerceklestirme, mutluluk,
bagimsizlik, ve sosyal sorumluluk- yetenekleri dahil edilmistir®°.

EQ-i 2.0 ve EQ 360 versiyonlar1 asagidaki olgcek ve alt Olceklerden

olusmaktadir!®?:

Kendini Algilama: Ozsaygi, Kendini gergeklestirme, Duygusal farkindalik
Kisilerarasi: Kisileraras iligkiler, Empati, Sosyal sorumluluk
Karar Verme: Sorun ¢ozme, Gergeklik testi, Tepki kontroli
Kendini ifade Etme: Duygusal ifade, Iddiali olma, Bagimsizlik
Stres Yonetimi: Esneklik, Stres toleransi, lyimserlik

Duygusal Zeka Envanteri Tirkiye’de yapilan baz1 arastirmalarda
(Acar,2002;Er6z,2011;Akin,2004) kullanilmistir. Ancak, duygusal zeka alanlarini
6lcmeyen, katilimcinin anketi doldurma egilimlerini 6lgen; benzer anlama gelen ve
net anlagilmayan sorular icerdigi disiiniiliip soru sayist azaltilmak suretiyle

kullanilmistirt®?,

159Stein ve Book 2003:39.

160 cakar ve Arbak 2004:38.

161 http://www.eiconsortium.org/measures/eqi.html 05.06.2017
162 Acar 2002:58.
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1.7.2.3. Cooper&Sawaf Duygusal Zeka Haritas1 - EQ Map

Cooper ve Sawaf tarafindan gelistirilen Duygusal Zeka Haritas1 adli test,
duygusal zekayr ve duygusal zekayr olusturan yeterlilikleri degerlendirmektedir.
Testin sonuglari, uygulayicilarin duygusal zeka seviyesi hakkinda bilgi verdigi gibi,
kisisel zaaflar hakkinda da bilgi vermektedir.

Testi olusturan bes bdliim ve yirmi bir asama sunlardir®®?:
1.Boliim: Simdiki Cevre: Yasamdaki olaylar, is baskilari, Kisisel baskilar.
2.BOlum: Duygularin Farkinda Olma: Kendi duygularinin farkinda olma, Duygulari
ifade etme, Baskalarinin duygularinin farkinda olma.
3.Bolim: Yeterlilikler: Niyet, Yaraticilik, Esneklik, Kisileraras1 iligkiler, Yapici
Hosnutsuzluk.
4.Boliim: Degerler ve Inanclar: Sefkat, Dis goriiniis, Sezgi, Giiven ¢emberi, Kisisel
guc, Darustlik.
5.Boliim: Sonuglar: Genel saglik, Yasam kalitesi, Iliski 6l¢iimii, En iyi performans.

Cooper ve Sawaf Duygusal Zeka Haritas1 sadece duygusal zekayi
olgmemektedir. Gegen yil, gegen ay, ve su anda yasanan olaylar ve i¢inde bulunan
durumlar sorulmakta, kisiye sikinti veren durumlarin degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Duygusal zekayi, bir yetenek olmaktan ziyade, hayatta karsilasilan

olaylarin bir sonucu olarak degerlendirmektedir.

1.7.2.4. Schutte Duygusal Zeka Testi — SSEIT

Schutte ve arkadaslar1(1997), Salovey&Mayer(1990)’in duygusal zeka
modelinin en kapsamli, en bagdastirici ve duygulart en iyi kavramsallagtiran
duygusal zeka modeli olduguna inanmislar; ve ilaveten, diger modellerde bulunan
boyutlarin bir ¢ogunun, Salovey&Mayer(1990) modeline uyarlanabilir oldugunu
diisiinerek, Salovey&Mayer duygusal zeka modelini temel almislardir. Gelistirdikleri
duygusal zeka Olcegi 33 maddeden olugmaktadir. Bu maddeler Salovey&Mayer
duygusal zeka modelinin boyutlari1 6lgmek iizere tasarlanmigstir. Olgegin 13
maddesi, duygular1 tanima ve ifade etme boyutuna, 10 madde duygularin
diizenlenmesi boyutuna, 10 madde ise duygular1 kullanma boyutuna iliskindir.

Dahasi, maddeler her kategorinin bilesenlerini ve alt bilesenlerini yansitmaktadir,

163 Cooper ve Sawaf 1998.
164 Schutte vd. 1997:169-171.
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1.7.2.5. Wong&Law Duygusal Zeka Olcegi — WLEIS

Wong ve Law Duygusal Zeka Olgegi, Mayer ve Salovey’in duygusal zeka
modelini temel alan Davies ve arkadaslarinin tanimladiklar1 duygusal zeka
boyutlarina dayanarak gelistirilmistir'®°.

Wong ve Law, Mayer ve arkadaslarinin(2000) duygusal zeka tanimi ile
Davies ve arkadaslarinin(1998) duygusal zeka taniminin, ayni olmasa da farklarinin
¢ok az oldugunu belirtmisler; ve Davies ve arkadaglari(1998) tarafindan gelistirilen

dort boyutlu duygusal zeka tanimini1 benimsemislerdir. Bu dort boyut sunlardir:

1. Kendi duygularmi tanima ve ifade etme: bireyin kendi duygularini
anlayabilmesi ve bu duygulari ifade edebilmesi yetenegidir.

2. Bagkalarimin duygularin1 tanima: bireyin ¢evresindekilerin duygularini
anlayabilmesi ve algilayabilmesi yetenegidir.

3. Kendi duygularini diizenleme: bireyin kendi duygularini diizenleyebilmesi ve
can sikici psikolojik halden hizlica kurtulabilmesi yetenegidir.

4. Duygulart performans saglamada kullanma: kisisel performansi ve yapici

aktiviteleri yonlendirmek tizere duygulari kullanabilme yetenegi.

Law, Wong ve Song, Davies ve arkadaslarinin(1998) calismalarinda,
Mayer&Salovey(1997; Salovey&Mayer,1990)’in galigmalarinin da dikkate alinmis
olmasina bagli olarak, Davies ve arkadaslarinin tanimimnin duygusal zekay: temsil
etme derecesinin daha fazla oldugunu belirtmislerdir®®.

Wong ve Law, Davies ve arkadaglarinin (1998) one siirdiigii duygusal zeka
modelinin dort boyutunun her birisi i¢in dorder maddeden olusan toplam 16
maddelik bir 6l¢ek gelistirmislerdir.

WLEIS, soru sayisinin az olmasi, kendi kendine uygulanabilmesi,
degerlendirme kolayliginin bulunmasi, anket maddeleri arasinda kafa karistirici
ifadelerin bulunmamasi, uygulama kolayligi gibi avantajlarindan dolay:r birgok
akademik arastirmada tercih edilmistir. Ilaveten, WLEIS, yasanan olaylar ya da

giinliik hayat gibi unsurlardan bagimsiz oldugu i¢in sadece duygusal zekaya

odaklanmaktadir.

165 | 3w vd. 2008:5.
166 | aw vd. 2004:484.
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1.7.3. Zeka Testlerinde Dogruluk

Zekay1 ya da zihinsel yetenekleri 6lgmek amaciyla kullanilan bir ¢ok test
bulunmaktadir. Bu testlerin gercekten dogru ol¢lim yapip yapmadiginit ya da bir
testin digerinden daha iyi olup olmadigimi belirleyebilmek amaciyla, psikologlar
testlerin giivenilirligi ve gegerliligi kavramlarini tanimlamiglardir.

Giivenilirlik kavrami, bir testin sonucuna ne kadar giiven duyulabilecegini ve
ne kadar istikrarli, tutarli oldugunu ifade etmektedir. Gegerlilik kavrami, bir testin,
Olgcmek Tlizere tasarlandigi kapasiteyi Olgebilme kabiliyetini ifade etmektedir.

Stanford-Binet testi igerik bakimindan gegerlilige sahiptir. Ancak, sozel
yetenekleri fazlaca vurgulayan yapisindan dolayi, Stanford-Binet testi, zeka
hakkindaki tiim goriislere tam 6rnek olmayabilir. WAIS-1II ve WISC-I1I1 testleri,
Thurstone ve Cattell zeka teorilerinin igeriklerinin esaslariyla Ortiisiiyor
gorinmektedir.  Yani, WAIS-IIl ve WISC-IIl testleri gecerlilige sahip
goriinmektedirler. Zeka testleri, belirli zihinsel yetenekleri o6lgmek amaciyla
tasarlanabilirler. Dolayisiyla zeka testleri biitiin zihinsel yetenekler agisindan
gecerlilige sahip olmayabilirler'®’.

Zeka testi sonucunun, gercek zeka seviyesini yansitabilmesi icin, zeka
testlerinin gilivenilirligi ve gecerliligi diginda baska etkenler de bulunmaktadir. Test
uygulanirken bireyin odaklanmasi, motivasyon, bedensel ve zihinsel saglik,
gbzetmen davranigi, girilti ve 1sik gibi c¢evresel sartlar, bireyin sorulari
okuyabilmesi ve anlamasi de test sonucunu etkilemektedir. Ayrica, sozel ifade
gerektiren cevaplar olmasi halinde, psikolojik ya da fiziksel sorunlardan dolay: ifade
giicliigii ¢ceken bireylerin test sonucunun hatali ¢ikmasi ihtimali de bulunmaktadir.

Zeka testleri, kiltiirel unsurlar1 da igerebilir. Yoneltilen sorulara verilen
cevaplar, farklh kiiltiirlerde farkli anlamlara sahip olabilir. Ayrica, bireylerin bakis
acilar1 da birbirinden farkli olabilir. Testi hazirlayanlardan farkli bakis acisinda ya da
kiiltiire sahip bir bireyin verecegi kendine 6zgii bir cevap, sifir puan alacaktir.
Kiltirel unsurlar ve kisilik faktori, zeka testlerinden alinan sonucun dogrulugunu
etkilemektedir.

Goleman’a gore 1Q testlerinin aksine, duygusal zeka puanini ¢ikaran tek bir

kagit kalem testi yoktur ve higbir zaman da olmayabilir. Duyusal zekanin her tiirlii

167 Morris ve Maisto 2005:304-306.
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unsuru hakkinda ¢ok fazla arastirma bulunmasina ragmen empati gibi bazi yetileri
stnamanin en iyi yolu, kisinin o iste gdsterdigi fiili yetenegini drneklemektir'®,

Konrad ve Hendl, standart bir duygusal zeka testinin yapilamayacagi
konusunda bir goriis belirtmislerdir: ”duygusal davranislarda rol oynayan toplumsal
kurallar, 6grenilen davranislar, 6n yargilar, ve insanlarin farkli durumlar karsisinda
takindiklar1 tavirlar gibi farkli faktorlerin incelenmesi gostermistir ki; standardize
edilmis bir 1Q testine benzer bir EQ testinin olamayacagi muhakkaktir. Duygularin,
insan fitratina gore degisiklik gostermesi, IQ testine benzer bir testin olusturulmasini
da imkansizlagtirir. Duygusal tecriibeler bircok farklilik arz eden ve bilimsel acidan
ele alinmasi gii¢ olgulardir®°,

Ik ortaya ¢ikan duygusal zeka testlerine yapilan elestiriler sonucunda, testler
tyilestirilerek daha yiiksek gecerlilik ve giivenilirlikler saglanmaya ¢alisilmaktadir.
Mayer ve arkadaslari, duygusal zeka dlgiimlerinin ilk on yilinin ¢ok kotii oldugunu,
fakat ¢alismalarm siirdiigiinii dile getirmislerdir’°.

Duygusal zeka testlerinin dogrulugu tizerinde 6nemli oranda belirleyici etkisi
bulunan bir faktér de bireyin bilissel zekasidir. Duygusal zeka Olctimleri genellikle
bireylerin kendi kendilerine uyguladiklar1 testler (self-report test) kullanilarak
yapilmaktadir. Duygusal zekasini 6lgmek iizere testi cevaplayan bireyin bilissel
zekasi, ifadeleri dogru anlayabilmesi ve kendisini dogru degerlendirebilmesi
acilarindan c¢ok Onemlidir. Cevaplandirdig: testteki ifadeleri tam anlamiyla idrak
edemeyen, ya da kendi duygularini tam anlamiyla ¢6zemeyen bireyin, duygusal zeka
testine gergegi yansitan cevaplar vermesi beklenemez. Duygusal zeka testlerinin bu
ozelligi, IQ testlerinden farklidir. Ciinkii IQ testinde bireyin kendi kendisini
degerlendirip puan vermesi s6z konusu degildir. IQ testlerinde, birey ¢ozebildigi
sorular kadar puan almaktadir. Ornegin, bazi sorular gosterilip “ben bunu
¢ozebilirim, ben bunu kismen ¢ozebilirim, ben bunu ¢ézemem” gibi cevaplarla 1Q
testi yapilmamaktadir. Buna karsin, duygusal zeka testlerinde bireylere ifadeler
gosterilip o konularda kendilerini nasil gordiikleri sorularak Ol¢iim yapilmaktadir.

Duygusal zeka testlerinde daha gercek¢i Olclimler yapilabilmesi icin, bireyin bir

uzman tarafindan gozlenmesi ve degerlendirilmesi gerekir.

168 Goleman 2003:62.
169 Konrad ve Hend| 2001:55.
170 Mayer vd. 2001:240.
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2.BOLUM

MOTIVASYON

2.1. MOTiVASYONA GENEL BAKIS

Yirminci yilizyilin baslarinda psikologlar davranislar i¢giidiilerle aciklamay1
birakma egilimine girmislerdir. Insan davramisini agiklamak konusunda icgiidii
teorisinin énemini kaybetmesinin nedeni, insan davraniglarinin birgogunun sonradan
Ogreniliyor olmasi, ve degismeyen, kati, esnek olmayan insan davranislarinin nadir
olmasidir. Alternatif bir goriis olan durtl indirgeme teorisi, insanlarin hissettikleri
ihtiyaclarmi gidererek dengeye gelme istegi ile motive olduklarini ifade etmektedir.
Omegin; aglik hissedildiginde aglik diirtiisiinii yok etmek igin besin aramak,
yorgunluk hissedildiginde dinlenecek bir yer aramak gibi. Diirtli indirgeme teorisine
gore diirtiiler genelde iki kategoriye ayrilmaktadir. Birincil diirtiiler 6grenilmeyen,
hayatta kalmak igin zorunlu olan davranisa motive eden diirtiilerdir. Ikincil diirtiiler
sonradan 6grenme yoluyla edinilen diirtiilerdir. Para kazanma istegi, okulda 1yi notlar
alip basarili kariyer yapma istegi ikincil diirtiilere rnektir. Ikincil diirtiiler dogustan
gelmemektedir. Dirtll indirgeme teorisi bazi davranislari agiklamaktadir ancak
bazilarm agiklamakta yetersiz kalmaktadir. insanlar diirtiilerini indirgedikleri zaman
artik o diirtii onlar1t motive etmemektedir. Buna ragmen insanlar indirgeme geregi
duyduklar bir diirtiileri olmadig1 zamanlarda da ¢alismaya devam etmektedirler. Bu
durum, insanlar1 bir davranis1 sergilemeye tesvik eden sebeplerle agiklanmaktadir'™.

Motivasyon, bireyin belirli bir amaci1 gerceklestirmek {izere kendi istegi ile
caba gostermesil’?, ya da amaca ulasmak iizere bireyi harekete gegiren giigtiir”,

Motivasyon, davranisa neden olan sebep olarak tanimlanmaktadir ancak
davranig1 aciklamakta motivasyon tek basina yeterli olmamaktadir. Motivasyon,
cevresel unsurlarla bir etkilesim halinde davranis iizerinde belirleyici olmaktadir.

Motivasyon, davranislarda gozlenebilen bir kavramdir!’.

171 Morris ve Maisto 2005:330.
172 Kogel 2010:619.

173 Eren 2009:530

174 Luthans 1995:140.

-59-



2.2. MOTIVASYON TEORILERI

2.2.1. TIhtiyaclar Hiyerarsisi

Ihtiyaclar piramidi ya da ihtiyaglar hiyerarsisi kuramida Abraham H.
Maslow, bireylerin ihtiyaglarmin kademeli bir siralamayr takip ettigini, bu
siralamanin alt kademelerindeki ihtiyaglar karsilanmadan once iist kademelerdeki
ihtiyaclarin ortaya ¢ikmadigini 6ne stirmiistiir.

Bireylerin sirali ihtiyaglar1 bir piramit bi¢iminde asagidaki sekilde

dzetlenmektedirt?.

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

Sayginlik Ihtiyaglart

Sevgi-Aidiyet Ihtiyaglari

Giivenlik Ihtiyaglar:

Fizyolojik Thtiyaglar

Sekil 2.1. Ihtivaclar Hiyerarsisi.

Maslow’a gore insanlarin ihtiyaclar1 bes kademeli bir hiyerarsi
izlemektedir. En alt kademede yeme, i¢gme, barinma, giyinme, nefes alma, uyku gibi
fizyolojik ihtiyaglar bulunmaktadir. Birey, bu ihtiyaclarini1 karsiladiktan sonra ikinci
kademedeki ihtiyaglarin1 hissetmeye baslamaktadir. Ikinci kademedeki ihtiyaglar

sosyal giivenligi de igeren giivenlik ihtiyaglaridir. Ugiincii kademede aidiyet ve sevgi

175 http://www.researchhistory.org/2012/06/16/maslows-hierarchy-of-needs/ Erisim:03.07.2017
(Kaynak: Orijinal yayin: A Theory of Human Motivation, Psychological Review, 50, 370-396)
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ihtiyac1 yer almaktadir. Fizyolojik ihtiyaclarini karsilayip giivenligini de saglayan
birey, sevme-sevilme, bir aileye ya da gruba ait olma gibi ihtiyaglar duymaya baslar.
Dordiincii kademede sayginlik ihtiyaglart bulunmaktadir. Yani birey prestij sahibi
olmak, saygi gormek, statli sahibi olmak gibi ihtiyaglar1 duymaktadir. Hiyerarsinin
son kademesinde ise kendini gerceklestirme ihtiyaglari vardir. Bu kategori, bir ideali
gerceklestirmek, sahip olunan kapasiteyi ortaya ¢ikarmak, yaraticilik, ya da bir isi
basarmak gibi ihtiyaclar1 icermektedir®’®.

Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini, dogrudan is motivasyonu ig¢in
kullanilmas1 niyetiyle gelistirmemistir. Ilk ortaya atildigi zamanlarda, ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisi orgiitsel motivasyon i¢in kullanilmamistir. Daha sonralar1 bu teori
yonetim biliminde popiiler olmustur. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin is

motivasyonuna uyarlanmis bicimi asagidaki sekil 2.2’ de gosterilmektedir!’”.

Kendini Gerceklestirme
Kisisel gelisim,
Potansiyelini agiga ¢ikarma

Sayginlik ihtiyaglan
Unvan, statd, terfi

Sosyal ihtiyaglar

Resmi ve gayri resmi is gruplari

Giivenlik ihtiyaglari
Sendika, saglik sigortasi, tazminat, emeklilik

Temel ihtiyaglar
Odemeler

Sekil 2.2. Is Motivasyonuna Uvarlanmis Thtivaclar Hiyerarsisi

Bireylerin, ihtiyaclar hiyerarsisinin hangi kademesinde bulunduklarina gore
onlar1 motive edecek araclar farklilasmaktadir. Bu teoriye gore, heniiz hiyerarsinin
alt kademelerindeki ihtiyaglarin1 gidermekle ugrasan bir kisinin, iist kademelerde

sayilan ihtiyaclara yonelik araglarla motive olmayacagi varsayilmaktadir.

176 Maslow; http://www.researchhistory.org/2012/06/16/maslows-hierarchy-of-needs/
Erisim:03.07.2017.
177 Luthans 1995:151.
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2.2.2. ERG Teorisi

Maslow’un teorisi iizerine kismen insa edilen ERG teorisi’'nde Clayton
Alderfer, ihtiyaclar1 ii¢ kategoriye ayirmustir. Var olma ihtiyaci(Existence),
Maslow’un ihtiyaclar piramidindeki fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaclar ile
ilgilidir. iliski kurma ihtiyaci(Relation), sosyal etkilesimden kaynaklanmaktadir ve
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki sevgi-aidiyet ihtiyaclari ile ilgilidir. Gelisme
ithtiyaci(Growth), kisinin kendisini gelistirmesi ve potansiyelini aciga ¢ikarmasi gibi
iist diizey inhtiyaclarla ilgilidirt’e.

Asagidaki tabloda ERG teorisi ile Ihtiyaglar Hiyerarsisi karsilikli olarak
gosterilmektedirt®:

Tablo 2.1. ERG Teorisi ve Ihtivaclar Hiyerarsisi Karsilastirmasi.

ERG Teorisi Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Gelisme Ihtiyaci Kendini Gergeklestirme Ihtiyact
(Growth) Sayginlik Ihtiyaci
Iliski Kurma fhtiyaci Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaclari
(Relatedness)
Var Olma Ihtiyaci Giivenlik Ihtiyaglart
(Existence) Fizyolojik Ihtiyaglar

Alderfer, Maslow’un aksine, ihtiyaclarin bir sirayr takip ettigini iddia
etmemistir. Kisiler arasi iliski ihtiyacini gidermeyen is goren, gelisme ihtiyacini
giderebilirt®,

ERG teorisi ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina benzemektedir ancak farklh
varsayimlar icermektedir.

ERG teorisi Gi¢ 6nerme tzerine kuruludur:

- Her bir duizeydeki ihtiya¢ ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla arzu edilir.

- Daha diisiik diizey ihtiyaclar ne kadar fazla tatmin edilirse, yuksek diizeydeki
ithtiyaclar i¢in o kadar fazla istek olusur.

- Yiksek diizeydeki ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilirse, diisiik diizeydeki

ihtiyaclara yonelik arzu o kadar fazla olur®st,

178 Riggio 2014:191.
179 Eren 2009:542.
180 ythans 1995:154.
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2.2.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi
Basarma Ihtiyaci Teorisi 1938 yilinda Hanry Murray tarafindan ilk defa
ortaya atilmis ve daha sonra David McClelland tarafindan gelistirilmistir. Bu teori,
hiyerarsi kavramii goz ardi ederek basari, iliski, giic ve Ozerklik gibi daha somut
ihtiyaglarin motivasyon o0zelligine odaklanmistir. Maslow’un teorisinin soyut
olmasina karsin, McClelland’in teorisi daha belirgin ve isle ilgili motivasyon
unsurlarini icermektedir'®.
Basarma Ihtiyaci Teorisi’ne gore bireylerin davranislar iizerinde etkisi olan

Ug tar ihtiyag bulunmaktadir:

- Basarma ihtiyaci

- Glig ihtiyaci

- lliski ihtiyaci
Basan - Engelleri agsmak, zor islerle ugragsmak, miimkiin olan en iyi sonucu en kisa
siirede almak basar1 isteginin gostergeleridir'®. Basari giidiisii, basarili olmak igin ve
bir isi yapmak icin kisiyi zorlayan giidiidir!8*. Bu ihtiyag, bir basar1 gostermek
amaciyla rekabet etmeye yonelten davranis olarak tanimlanir'®,
Gl¢ - Gii¢ ihtiyaci, bireyin c¢evresini kontrol altinda tutabilme ihtiyacidir'®. Giig
gudasu, bireylerin 6znel ve nesnel cevreleriyle olan iliskilerinde her tiirli etkileme
aracglarint ellerinde bulundurma ve bunlarin araciligiyla cevrelerine egemen olma
isteklerini belirtir'®.
fliski - Bireyler genellikle diger insanlarla iliskili olmaya ihtiya¢ duymaktadirlar.
Sosyal baglantilardan uzun bir siire ayr1 kalmak bireyin huzursuz olmasina neden
olmaktadir. Bir hastalik durumunda ya da kétii bir olay yaganmasi halinde bireylerin

diger insanlarla birlikte olmak istegi artmaktadir'®

. Korku ya da endise iliski
giidiisiiyle yakindan ilgili olabilir. Hasta insanlar, bagka hasta insanlarla degil,
saglikli insanlarla beraber olmay1 tercih etmektedirler'®®. Sarsmtili bir ugakta, yan

koltuktaki yolcuyla sohbete baslamak, iliski giidiisiine 6rnek verilebilir'®,

181 5zilagyi vd.’den Akt.; Keser ve Giiler 2016:195.

182 Steers, Mowday, Shapiro 2004:381.

183 Murray’dan Akt.; Morris ve Maisto 2003:347.

184 Riggio 2014:191.

185 Steers vd. 2004:381.

186 Steers vd. 2004:381.

187 Eroglu 2010:432.

188 Rofe’den Akt.; Morris ve Maisto 2003:348.

189 Rofe,Hoffman&Lewin’den Akt.; Morris ve Maisto 2003:348.
190 Morris ve Maisto 2003:348.
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2.2.4. Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori, 200 muhasebeci ve
miithendis iizerinde yapilmis olan bir arastirmanin sonuglarina dayanmaktadir. Bu
arastirmaya katilanlardan, “islerinde kendilerini ne zaman son derece iyi ve ne zaman
son derece kotii hissettiklerini ayrintili olarak agiklamalari” istenmistir. Katilimcilar
kendilerini en iyi hissettikleri zamanlar1 anlatirken isle dogrudan ilgili olan isin
kendisi, basar1 hissi, sorumluluk gibi kavramlar1 kullanmislardir. Kendilerini en koti
hissettikleri zamanlar1 anlatirken ise isle ilgili fakat isin disinda bulunan iicret,
calisma kosullari, nezaret gibi kavramlar1 kullanmiglardir. Bunun {izerine Herzberg
bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir. Birinci grup “Motive Edici Faktorler”
adiyla anilmaktadir. Bu grup isin kendisini, sorumluluk, terfi imkanlari, statii,
basarma, takdir edilme, gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi kisisel
basari hissi verdigi icin kisiyi motive etmektedir. Bu faktdrlerin yoklugu ise kisinin
motive olmamasina neden olmaktadir. Ikinci grup faktérler ise “Hijyen Faktorler”
olarak adlandirilmistir. Ucret, maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi gibi
faktorler hijyen faktorleri olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi
yoktur. Ancak bu faktdrlerin yoklugu kisinin motive olmasini énlemektedir!®?.

Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore, calisanlart motive etmek i¢in iki seyin
yapilmas1 gerekmektedir. Birincisi; i§ tatminsizligini ortadan kaldirmak amaciyla,
caliganlara temel hijyen faktorler saglanmalidir. Hijyen faktorlerin saglanmasi
hosnutsuzlugu oOnler, ancak calisanlarin motive olmasim1 saglamaz. Calisanlari
motive etmek icin yapilmast gereken ikinci sey; motive edici faktorlerin
saglanmasidir'®?,

Bu teoriye gore hijyen faktorlerden birisi olarak sayilan is gilivenliginin is
gbrene sunulmasi, onu motive etmez. Ciinkii i goren, is glivenliginin bir iste zaten
bulunmasi gerektigini diisiinlir. Bir iste zaten olmasi gereken asgari kosullarin
varligi, kisinin o isi ¢ekici bulmasini ve motive olmasini saglamamaktadir. Ancak,
bulunmas: beklenen bdyle bir unsurun bulunmamasi, kisinin beklentisini
karsilamay1p is tatminsizligine yol a¢gmaktadir. Yani bir hijyen faktor olarak is
giivenliginin varlig1 ig gbéreni motive etmezken, yoklugu is gdrenin motive olmasini
onlemektedir. Sunulan terfi imkanlar1 ise is gorenin isi ¢ekici bulmasii ve motive

olmasin1 saglamaktadir.

191 Kogel 2010:626.
192 Riggio 2014:200.
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Hijyen faktorler ve motive edici faktorler asagidaki tabloda 6rneklenmistir:

Tablo 2.2. Hijyen Faktorler ve Motive Edici Faktorler.!®®

Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler
Ucret Terfi Imkanlar:
Is Giivenligi Sorumluluk
Calisma Kosullari Takdir Edilme
Kisiler Aras Iliskiler Basar1 Hissi
Denetim Tarzi Kendini Gelistirme
Isletme Politikasi Isin Yapist

2.2.5. Sartlandirma(Pekistirme) Teorisi

Pekistirme teorisi, edimsel kosullamanin prensiplerinden yararlanir ve basitce
davranigin sonuglari tarafindan harekete gecirildigini belirtir. Bir davranisi takip eden
ve ayni davranigin tekrar yapilmasi i¢in motivasyonu artirmaya hizmet eden sonug
bir pekistiricidir. Bu pekistiriciler iki tiir olabilir. Olumlu ve olumsuz pekistirme!%*,

Olumlu pekistirme, istenen davranisin devamini saglamak igin bireyin
0zendirilmesi esasina dayanir. Olumsuz pekistirme, istenmeyen bir davranisin ortaya
¢ikmasint Onlemek icin bagvurulan bir yontemdir. Olumsuz pekistirme cezadan
farklidir. Bireyleri istenmeyen davranistan kagindirmak i¢in cezaya bagvurulur ancak
ceza, istenen bir davranisin yapilmasini saglayamaz. Olumsuz pekistirme,
istenmeyen sonucun giderilmesini saglarken, istenen davramisin da yapilmasin

saglarl®

. Olumsuz pekistirmede, birey istenmeyen bir sonugtan kaginmak amaciyla
motive olup istenen sonuca yonelik bir davranis sergiler.

Kisilerin sonuglar1 yorumlamasi konusu Edward L. Thorndike tarafindan
gelistirilen Etki Kanunu ile ilgilidir. Etki kanununa gore, kisi kendisine haz veren
davraniglar tekrarlar, act veren davranislardan kaginir. Dolayisiyla, bir kisinin belirli
bir davranisi tekrarlamasi istenirse, o davranigin Kisi i¢in haz verici olarak nitelenen
bir sonugla karsilasmas1 gerekmektedir. Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir
sartlandirmanin iki 6nemli elemanidir. Ancak, yapilan aragtirmalar cezalandirmanin

davranis degistirmede ddiillendirme kadar etkili olmadigimi gostermistir'®®.

193 Riggio 2014: 200; Kogel 2010:626.
194 Riggio 2014:194.

195 Davis’den Akt.; Eroglu 2010:452.
196 Kogel 2010:630-631.
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Is gorenlerin belirli bir davranisi tekrar yapmalar1 -mesela bir basariy1 ya da
iyl bir performansi1 devam ettirmeleri- isteniyorsa, bu davranis sonucunda is gorene
bir 6diil verilebilir. Iyi davranis1 sergilemesi i¢in, bu ddiiliin is gdreni motive etmesi
beklenir. Bu olumlu pekistirmedir. Istenen davramsi sergilemeyen bireyin odiilii
alma istegi ile motive olarak istenen davranisi sergilemesi ise olumsuz pekistirmedir.
Buna Kkarsin, olumsuz bir davranisi tekrar sergilememesi igin is gorenin bu
davraniginin sonucunda olumsuz bir durumla —bir ceza- karsilagsmasi da saglanabilir.
Ceza ile tekrar karsilasmak istemeyen is gérenin bu cezadan uzak durmak amaciyla
motive olmasi beklenir.

Ceza, istenmeyen davranigi Onlemede kismen etkili olsa da, istenen davranisi
yaptirma giicli bulunmamaktadir. Olumlu pekistirme ve olumsuz pekistirme, istenen
davraniglan yaptirmaya yoneliktir. Buna karsin ceza, istenmeyen durumu 6nlemeye

yoneliktir'®’,

2.2.6. Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan ilk defa ortaya atilan beklenti teorisi, li¢ temel
unsura -deger (valens), aragsallik (instrumentally), ve beklenti (expectancy)- atifta
bulundugu igin VIE teorisi olarak da bilinir'%,

Valens(deger), bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi o6diilu
arzulama derecesini belirtir. Her birey her &diilii ayn1 derecede arzulamamaktadir!®®,

Bireylerin ihtiyaglarina, amaglarina, kisiliklerine, ve daha bir ¢ok degiskene
bagli olarak, belirli bir 6diilii isteme dereceleri farklilik gdsterir. Valens(deger)
kisaca, bireyin bir davranisin sonucunda alabilecegi ddiile verdigi degerdir. Ornegin,
isyerinde terfi etmenin 6nemi kisiye gore degisebilir; ya da bir is yerinde ‘ayin en iyi
calisan1’ secilmek her is goren icin ayn1 degeri tagimaz.

Aragsallik, bir davranisin istenen sonucu ortaya cikarma olasilifina dair

algidar 20,

Ornegin, is gorenin iyi bir performans ile 6diil arasinda baglant
algilamasi.
Beklenti, bireyin davranisi gergeklestirebilecegi yoniindeki 6znel olasilig

ifade etmektedir. Oznel olasilik, bireyin davrams1 gerceklestirebilecegine

%7 Eren 2009:580.

198 Riggio 2014:208.
199 Kogel 2010:632.
200 Riggio 2014:208.
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inancidir®®

. Ornegin bir isgdren, sahip oldugu yetenekleri kullanarak belirli bir caba
harcadiginda belirli bir performans sonucuna ulasabilecegine inaniyorsa, beklenti
pozitiftir.

Aragsallik ve beklenti unsurlarinin ikisi de olasilik ve algilama ile ilgilidir:
“ig gorenin, belirli bir ¢abayr harcarsa belirli bir performansa ulasabilecegine
inanmasi (beklenti); ve s6z konusu performansi sergilemesi halinde belirli bir 6diili
alacagina inanmasi (aragsallik)”. Beklenti teorisi, bireyin bir davranisi
gerceklestirmek icin motive olmasinin su unsurlara bagh oldugunu ifade etmektedir:
bireyin, davranigin sonucunu isteyip istememesi (deger - sonuca ne kadar deger
verdigi); isi yapabilmek i¢in bireyin yeterli beceri, yetenek, ya da enerjiye sahip olup
olmamasi1 (beklenti); performansin, gercekten istenen sonucu saglayip
saglamayacag (aragsallik)?%,

Vroom, beklenti teorisinde birincil ve ikincil sonuglardan bahsetmistir.
Bireyin ¢aba gostererek ulasacagi performans sonucu birincil sonugtur. Birincil
sonu¢ olarak adlandirilan performans sayesinde kazanilmak istenen 6diil ise ikincil
sonugtur. Bireyin c¢abalar1 sonucu bu 6diilii elde edebilecegine inanci(beklenti),
birincil sonuglarin belirleyicisidir. Birincil sonuglarin ikincil sonuglart saglamasinin
belirleyicisi ise aragsallik unsurudur.

Beklenti teorisi somut 6rnekle anlatilirsa; bir is gorenin yiiksek performans
sergiledigi zaman elde edecegi 0diilii ne kadar istedigi, degeri ifade etmektedir.
Ornegin, bir performans sonucunda biiyiik bir sehre tayin olunmasi, bir is goren icin
¢ok istenen bir sonug olurken, bir baskasi i¢in istenmeyen bir sonug olabilir. Odiilii
kazanmak isteyen bir ig goren, gayreti sonucunda yeterli performans sonucuna
ulasabilecegine inanirken, odiilii kazanmak isteyen bir baska is goren, kendi
yeteneklerinin yetersiz oldugunu diisiinerek, gayretleri sonucunda yeterli performansi
sergileyecegine inanmayabilir. Bu iki durum, pozitif ve negatif beklentiyi ifade eder.
[laveten, sz konusu performansa ulasildiginda, 6diiliin alinabilecegine olan inang da
kisiye gore degisir. Ciinkii 6diiliin alinmast igin tek kosul performans degildir.
Performans disindaki degiskenlerin daha etkili olduguna ve performans ile ddiiliin
cok baglantili olmadigina inanan isgoren agisindan ‘aragsallik’ olasilig1 yetersiz

demektir.

201 Keser ve Giiler 2016:202.
202 Riggio 2014:208.
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2.2.7. Hakkaniyet Teorisi

John Stacy Adams yaptig1 arastirmalarda, ¢alisanlarin kendilerine Gdenen
0diil ile bagkalarina 6denen 6diilii karsilastirma egiliminde olduklarini tespit etmistir.
Hakkaniyet Teorisi’ne gore bireyler kendilerine 6denen odiillerin ne kadar adil
oldugunu degerlendirmek tizere bir karsilastirma yaparlar. Bireyler, orgltten elde
ettikleri odiiller (iicret, statii, sosyal yardimlar, iyi ¢alisma kosullari, ig glivencesi vb.)
ile orgiite sunduklar1 katkilar1 (emek, zeka, yetenekler, liyakat, 6grenim, tecriibe vb.)
oranlarlar. Diger kisilerin orgiitten elde ettigi odiiller ile onlarin orgiite sundugu
katkilar1 da oranlarlar ve bu oranlar1 karsilastirirlar?®,

Bu teoriye gore tecrlibe, 0grenim, yetenekler, ¢aba, enerji gibi unsurlar is
gorenlerin orgiite sundugu girdilerdir. Ucret, ek 6deme, takdir gorme, ilgi gekici is
gibi unsurlar ise is gorenin oOrglitten almayir bekledigi ¢iktilardir. Bagkalariyla
karsilastirma benzer is ya da meslek sahibi olan ¢alisma arkadaslar1 ya da c¢alisanin
kendi deneyimleri ile karsilastirma olabilir. Hakkaniyet teorisi, ¢alisanlarin algilarina
dayalidir. Bazen, adaletsizlik olmasa bile c¢alisanlar hakkaniyet olmadigini
algilayabilirler. Calisanin motivasyonu, algilarina bagli oldugu icin, yanhlis bir
hakkaniyet algis1 oldugunda da hakkaniyet teorisinin dngoriileri gecerli olmaktadir?®*

Is goren, yaptign karsilastirma sonucunda bir adaletsizlik algilarsa
motivasyonu bozulacaktir. Bu teoriye gore, calisanlarin isteki basarilar1 ve isteki
tatmin diizeyleri calistiZ1 ortamla ilgili olarak algiladiklar1 hakkaniyet ile ilgilidir.
Kisinin kendisi ile referans aldigi gruba ayni sekilde davranildigimi gormesi
hakkaniyet algisin1 gii¢lendirir. Bu teoriye gore, kisinin elde ettigi Odiillerin ne
diizeyde oldugu onemli degildir. Cok yiiksek iicret alan bir is gdren, benzer bir iste
calisan baska bir is gorenle kiyasladigi zaman kendisinin daha az aldigin1 diisiliniirse
motivasyonu kaybolabilir?®.

Is gorenin adaletsizlik algilamasi gesitli sekillerde olabilir: benzer isi yapan
kisilerin farkli iicret almasi, farkli ek 6demeler almasi, benzer yeteneklere sahip
kisilerin statii farkliliklari, orgiitte basarilarin takdir edilmesi konusunda adaletsizlik,

benzer cabalarin bir kisminin ¢esitli ddiiller (tatil, ikramiye, terfi) almasina karsin bir

kisminin almamasi gibi.

203 Gallerman’dan Akt.; Eroglu 2010:457.
204 Riggio 2014:205-206.
205 Telman ve Unsal’dan Akt.; Keser ve Giiler 2016:207.
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Adaletsizlik algilayan birey bu durumu degistirmek icin sunlar1 yapabilir?®:

- Sarf edilen ¢abay1 degistirmek.

- QOdiilii degistirmeye calismak.

- Digerlerinin ¢cabasini degistirmeye ¢alismak.
- Digerlerinin 6diiliinii degistirmeye ¢aligmak.
- Girdi ve ciktilarla ilgili algilar1 degistirmek.

- Isten ayrilmak.

Hakkaniyetin saglanmasi orgiitlerdeki diigmanlik, kin, asir1 hirs ve ihtiraslarin
sebep oldugu olumsuz etkilerin azaltilmasi agisindan dnemlidir?®’.

Bu teori Turkce literatirde genelde esitlik teorisi olarak adlandirilmaktadir.
Ingilizce karsilig1 olan “equity” sozciigii “hakkaniyet” ya da “esitlik” olarak terciime
edilir. Teori, bireyin bir karsilastirma yapmasi, bu karsilastirmanin sonucunda bir
adaletsizlik algilayip algilamamasini igerdiginden dolayr “equity” sozciigiiniin
anlamini, hakkaniyet sozctigii esitlik sozciliglinden daha fazla kargilamaktadir. Esitlik,
iki degerin birbirine esit (ayn1) olmasini ifade etmektedir. Hakkaniyet ise adil
olmakla iligkili bir kavramdir. Bu teori, is gorenlerin aldiklar1 ddiillerin esit olmasi

degil; orgiitten aldiklar1 odiille orgiite yaptiklart katkilarin oraninin esit olmasi

uzerine kuruludur. Bu tanima daha uygun olan kavram ise hakkaniyettir.

2.2.8. Amac Belirleme Teorisi

Amag Belirleme Teorisi 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir.
Bu teoriye gore, amagclar olarak ifade edilen arzular, is motivasyonu saglamada
onemli bir kaynak olabilir. Teori, belirlenen amaglarin bireyin performansinda bir
artisa neden olacagini ve ulasilmasi gii¢ amaglar belirlendiginde, kolay ulasilabilir

olan amaglara gore daha yiiksek performans elde edilebilecegini savunur?®,

Amaglarin motivasyondaki rolleri sdyle siralanmaktadir®®:
a) Bireyin belirledigi amacin agik ve net olmasi is basarisini artirmaktadir. Ciinki
birey, a¢ik ve net amaglar1 bulundugu zaman daha kararli ve istekli davranis sergiler.

Buna karsin, belirsiz amaglar, davraniglarda kararliligi ve istegi azaltmaktadir.

206 Eroglu 2010:458.

207 Eren 2009:577.

208 Titlinci&Kiiclikusta, ve Robbins&Judge, ve Ozkalp&Kirel’den Akt.; Keser ve Giiler 2016:208.
209 Eren 2009:558-559.
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b) Bireyin belirledigi amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi onun isyerinde
daha istekli calismasini saglayacak ve basarilarini artiracaktir. Kolay ve basit nitelikli
amaclar bireysel istegi azaltip basar1 seviyesini diisiirmektedir.

c¢) Bireysel amaglar ile Orgiitsel amaclar arasindaki ¢atisma arttikca bireysel basari
seviyesi azalir. Catigsma azalip uyum arttik¢a basari seviyesi yiikselir.

Locke ve Latham, motivasyonu belirleyen (¢ unsuru: yonelme(tercih),
yogunlasma(caba), siireklilik(istikrar) olarak belirtmislerdir 2!° . Motivasyonun
saglanmasinda 6nemli olan tek unsur, bir amaca yonelmek degildir. Ayn1 zamanda
bu amaca yonelmenin siddeti(yogunlugu), ve bu yonelmenin ne kadar uzun sire

devam ettigi(istikrar) motivasyon diizeyini belirlemektedir.

2.2.9. Igsel ve Digsal Motivasyon

Motivasyon hakkinda yapilan pek ¢ok siniflandirmada bireyleri motive eden
faktorlerin bir kisminin bireyin kendisinden kaynaklanan (igsel) faktorler oldugu, bir
kisminin ise ¢evreden kaynaklanan (dissal) faktorler oldugu ifade edilmektedir.

Bir diisiinceye gore bireyin icinden gelen, kendisinden kaynaklanan
motivasyon i¢sel motivasyondur. Bireyin kendisinin digindan, yani g¢evresinden
kaynaklanan motivasyon ise digsal motivasyondur. Aym diislinceye gore yapilan
ayirmi Morris ve Maisto su sekilde ifade etmektedir: “Igsel motivasyon, bir
davranig1 sergileme isteginden kaynaklanmaktadir; digsal motivasyon ise bir
davranigin sonuclarindan kaynaklanmaktadir. Bir 6diilii elde etmek ya da bir cezadan
uzak durmak istegi ile hareket etmek digsal motivasyondur” 2!, Benzer bir ayirim
Deci ve Ryan tarafindan su sekilde yapilmistir: “igsel motivasyon bireyin bir
aktiviteyi kendiliginden gerceklestirmesidir; digsal motivasyon ise bir sonu¢ almak
amaciyla kendi gilidiisiiyle yapilmayan davraniglara ait olmaktadir”. Deci ve Ryan
digsal motivasyonda bireyin zorunluluk hissettigini, ya da bireyin zorunlulukla

2

yaptign davranisi igsellestirdigini one siirmektedirler 22, Onaran’a gore, bireyi

harekete geciren giicler, disaridan gelen sosyal giidiiler, ve bireyin kendinden gelen
biyolojik giidiilerdir. Bireyi motive etmek i¢in, onun davranislarini sekillendiren igsel

ve dissal giiglere etki etmek gerekmektedir®®®,

210 | ocke ve Latham 2004:388.
211 Morris ve Maisto 2005:332.
212 yallerand 1992:1004-1006.
213 Eroglu 2010:414.
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Locke ve Latham motivasyon kavramini, insanit harekete gegiren igsel
faktorler ile tesvik eden dissal faktorlerin bilesimi olarak ifade etmislerdir?!.

Icsel motivasyon ve dissal motivasyon aywrmmi farkli anlamlarla da
yapilmaktadir. I¢sel - dissal motivasyon ayiriminda bir fikir birligi bulunmamaktadir.

Mottaz, i¢sel ve digsal motivasyon ayirimina farkli bir yaklasgim sunmustur:
“Igsel faktorler isi yapmakla dogrudan baglantihidir. Isin icerifinden kaynaklanan
igsel faktorler; ilgi cekici is, yetki ve sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin
yeteneklerini kullanma firsatlar, yeterli geri bildirim gibi faktorlerdir. Digsal
faktorler ise sosyal boyut ve orgiitsel boyuttan olusmaktadir. Sosyal boyut, is yerinde
kisiler arasi iligkilerin kalitesini ifade etmektedir. Dostca, yardimsever, destekleyici
is arkadaslhigin1 ve yoneticiligi icermektedir. Digsal faktorlerin orglitsel boyutu ise
gbrev performansini ve motivasyonu artirmak amaciyla orgiit tarafindan saglanan
unsurlar1 icermektedir. Klasik anlamda enstriimental unsurlar adiyla anilan bu
unsurlar {icret, promosyon, ek 6deme, sosyal giivenlik gibi maddi unsurlardir”.?%®

Bireyin kendisinden kaynaklanan i¢sel motivasyon ve cevreden kaynaklanan
dissal/zorlayict motivasyon seklindeki tasnif, i motivasyonu agisindan ¢ok anlam
ifade etmemektedir. Ciinkii bu tasnif, is gorenin motivasyonunu diizenlemek tizere
kullanilabilir bir nitelik tasimamaktadir. Isin kendisinden kaynaklanan icsel
motivasyon ve sosyal boyut/orgiitsel boyut toplamindan olusan digsal motivasyon
seklinde yapilan tasnif is motivasyonu caligmalarinda kullanilmak ic¢in daha uygun
goriinmektedir. Bu tasnifin eksikligi ise tasnifin adlandirilmasindaki hatadan
kaynaklanmaktadir. Motivasyonla 1ilgili olarak igsel/digsal seklinde yapilan
adlandirma bireyin kendi i¢inden ya da disgindan kaynaklanan motivasyonu
cagristirmaktadir. Bununla ilgili olarak Thierry’nin ifadeleri su sekildedir:
“insanlardan i¢sel motivasyonu tanimlamalari istendiginde, -bireyin icinden gelen ve
bir davranisa neden olan seyler- seklinde tanimlama yaptiklari, digsal motivasyonu

ise bunun tersi olarak tamimladiklar1 goriilmektedir’ 2%

. Dolayisiyla, igsel/digsal
motivasyon tabiri, Mottaz tarafindan yapilan tasnifi ¢agristirmamaktadir. Mottaz
siiflandirmasinda tarif edilen motivasyon boyutlarini (1) ise dair boyut, (2) iligkisel
boyut, ve (3) enstriimental boyut olacak sekilde adlandirmak, aradaki anlam

karmasasini ve belirsizligi ortadan kaldirmaktadir.

214 | ocke ve Latham 2004:388.
215 Mottaz 1985:366.
216 Thierry; Ed:Kleinbeck vd. 1990:68.
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Tablo 2.3. Motivasyon Teorileri.

Ihtiyaglar | Bireylerin ihtiyaglar1 bes kademeli bir siralamay: izler. Bu ihtiyaclar

Hiyerarsisi | sirasiyla: fiziksel, gulvenlik, sevgi-aidiyet, prestij, kendini tamamlama

(Piramidi) | ihtiyaglaridir. Birey hangi ihtiyaglari hissediyorsa onunla motive edilebilir

ERG Bireyler var olma, kisiler arasi iliski, ve gelisme ihtiyaglarini tatmin etmek

Teorisi tizere motive olmaktadir. Bu ihtiyaglar bir siray1 takip etmez.

Basarma Bireyleri motive eden unsur genelde basar1 elde etme ihtiyacidir. Bireyler

Ihtiyact basari, gii¢, ve sosyal iliskiler saglamak iizere motive olurlar.

Teorisi

Cift Bir isten beklenen asgari unsurlar (diisiik iicret, is giivenligi, sigorta,

Faktor calisma kosullar) kisiyi motive etmez, ancak bunlarin yoklugu

Teorisi motivasyonu engeller. Bunlarin disinda bir de kisiyi motive eden bazi
unsurlar (terfi firsatlari, takdir gorme, basari hissi, gelisme) bulunur.

Pekistirme | Birey, sonucunda iyi bir durumla karsilastigi davranisi tekrarlar, koti

Teorisi sonuclanan davranisi tekrarlamaz. Olumlu pekistirmede; istenen davranisi
tekrarlatmak i¢in birey Ozendirilir. Olumsuz pekistirmede; birey
istenmeyen sonugtan kaginmak {izere motive olup istenen sonuca yonelik
davranig sergiler.

Beklenti Bireyin bir performansa ulasabilecegine inanmasi(beklenti), ve bu

Teorisi performansa ulagmasi halinde bir 6diilii alabilecegine inanmasi(aragsallik)
kisiyi motive etmektedir. Burada, kisinin odiile verdigi deger(valens),
motivasyon seviyesinde belirleyici olmaktadir.

Hakkaniyet | Is goren, isine sundugu katkilara karsilik elde ettiklerini; baskalarinin ise
Teorisi katkilarina karsilik elde ettikleri ile karsilastirir. Sonucta, adil
davranildigini diistinmesi, motivasyon diizeyini etkilemektedir.

Amag Kisinin acik ve net olarak belirlenmis zorlu amaglarinin olmasi, onu
Belirleme | motive ederek yiksek performans sergilemesine yardimci olur. Ayrica,
Teorisi belirlenen amagclara odaklanmanin yogunlugu(siddeti) ve

stirekliligi(istikrar) motivasyon seviyesini etKiler.

I¢sel-Dissal

Motivasyon

Bireyi motive eden faktorler icsel ve dissal olmak iizere iki kategoriye
ayrilir. Bazi goriisler; bireyin kendi i¢inden kaynaklanan ve bireyin
disindaki unsurlardan kaynaklanan faktorler olmak iizere bir ayirim
yaparlar.

Diger siniflandirmada ise; isin kendisinden kaynaklanan

faktorler ve isle dolayli baglantili faktorler seklinde bir ayirim yapilir.
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2.3. IS MOTIVASYONUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Motivasyon surecini ve bireyleri motive eden faktorleri inceleyen pek ¢ok
motivasyon teorisi ortaya atilmistir. Bu teorilerde bireylerin hangi gidulerle motive
olduklar1 ve motivasyon diizeylerinin hangi faktorlerin etkisi altinda bulundugu
incelenmistir. Bireylerin, ¢esitli ihtiyaglarin1 gidermek amaciyla motive olduklarini
iddia eden ihtiyag teorileri, ihtiyaclar gesitli sekillerde siralamiglardir. Maslow’ un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore birey; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari,
sevgi-aidiyet ihtiyaglari, saygmlik ihtiyaci, ve kendini tamamlama ihtiyac1 seklinde
siralanan bes grup ihtiya¢c dogrultusunda motive olmaktadir. Alderfer, bu teoriyi
temel alarak ERG teorisini gelistirmis ve ihtiyaglari; var olma, kisiler arasi iligki
kurma, ve gelisme ihtiyact olmak iizere ii¢ grupta toplamistir. McClelland, bireyi
motive eden basari ihtiyact iizerinde durmustur. Herzberg, cesitli orgiitsel unsurlarin
motive etme Ozelligini incelemis ve terfi etme, sorumluluk, takdir edilme, basar
hissi, gelisme, isin 6zellikleri gibi faktorlerin kisiyi motive ettigini one stirmiistiir.
Pekistirme teorisine gore birey kendisine mutluluk veren fiziksel ya da psikolojik
unsurlarla karsilastiginda motive olmaktadir. Vroom’un ortaya attig1 beklenti
teorisine gore, birey cesitli psikolojik, finansal, ve orgiitsel ddiilleri elde etmek iizere
motive olur. Adams, hakkaniyet teorisinde, bireyin orgiitte adil degerlemelere maruz
kalmak gibi psikolojik faktorlerle motive oldugunu iddia etmistir. Locke’nin ortaya
attig1 amacg belirleme teorisine gore, birey cesitli orgiitsel ve finansal kazanimlar
elde etmeyi amag edinir, ya da kisisel amaglar belirler ve bu amaglara ulasmak iizere
motive olur. Mottaz’in i¢sel ve digsal motivasyon teorisine gore bireyi motive eden
unsurlar; dogrudan isin kendisi ile ilgili olan igsel ddiiller; ve isle baglantili olan
ancak isin kendisinden kaynaklanmayan dissal ddiiller seklinde simiflandirilmaktadir.
Bu ddiiller; ilgi cekici is, yetki ve sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin
yeteneklerini kullanma firsatlari, yeterli geri bildirim gibi i¢sel odiiller; ya da is
yerinde kisiler arasi iliskilerin kalitesi, {icret, promosyon, ek 6deme, sosyal guvenlik
gibi digsal odiillerdir(bkz.B6lim2.2).

Motivasyon teorilerine konu olan motivasyon faktorleri genellikle (1)
psikolojik unsurlar, (2) fizyolojik ihtiyaclar, (3) finansal kaynaklar, ve (4) orgtle
ilgili gesitli unsurlar1 igermektedir. Motivasyonu etkileyen faktorler bu dort baslik

altinda asagida anlatilmaktadir.
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2.3.1. Psikolojik Faktorler

Bireyin motivasyon diizeyi Uzerinde etkili olan psikolojik faktorler, bireyin
psikolojik hali ve bununla baglantili olan duygusal zeka ve performans algis1 gibi

faktorlerdir. Bu faktorler asagida kisaca anlatilmaktadir.

2.3.1.1. Duygusal Zeka

Salovey ve Mayer duygusal zeka modelinin boyutlarindan birini olusturan
duygular1 kullanma yetenegi, motivasyon iizerinde etkili olmaktadir. Yiiksek
duygusal zekaya sahip bir kisi, duygulart kullanarak hem kendisini hem de
bagkalarin1 motive edebilir. Salovey ve Mayer duygusal zekayr tanimlarken
“davraniglar1 yonlendirmede duygular1 bir enformasyon olarak kullanabilme

yetenegi” 21/

ifadesini kullanmislardir. Duygusal zeka teorilerine gore, duygusal zeki
birey, duygular1 kullanarak iyi bir ruh hali yaratir ve kendisini ve baskalarin1 motive
eder.

Insanlar belli bir ruh haline biiriinebildiklerinde ya da onlardan
kurtulabildiklerinde, olaylar1 farkli acilardan goriirler; bu ac1 degisikligi genellikle
diinyaya yeni bir gdzle bakmayla sonuglanir. Diisiinme ve hissetme, hayati derecede
birbirlerine bagli olduklar1 i¢in, onlar1 kullanmada iyi olan kisiler, insanlar1 motive
etmede daha basarili olabilirler. Insanlar, onlara neyin ilham verdigi, onlar1 neyin
motive ettigi ve neyin heyecanlandirdigi konusunda iggilidiisel bir sezgiye sahip
olabilirler®®®,

Goleman, duygusal zeka yeteneklerinin motivasyon iizerindeki etkisini su
sekilde ifade etmektedir:

“Hareket nedeni anlaminda dirtl (motive) ve duygu (emotion) ayni Latince

kokten tiiremistir: harekete gecmek (to move) anlamina gelen motere

kokiinden. Gergekten de hedeflerimizi gerceklestirmek iizere bizi harekete
geciren sey duygulardir; onlar motivasyonumuzun yakitidir ve diirtiilerimiz
de algilarimizi harekete gegirip eylemlerimizi sekillendirir.” ?1°

Ayrica, Goleman duygusal zeka yetenekleri sayesinde insanlarin daha yiiksek

diizeyde motive olmalarini asagidaki 6zelliklere baglamistir:

217 Salovey&Mayer 1990:189.
218 Caruso&Salovey 2007:91.
219 Goleman 2011:137.
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- Sonug odakli olmak, amaclara ulagsma diirtiisiiniin yiiksek olmas.
- Kendisini zorlayacak hedefler belirlemek.
- Engeller ve yenilgiler karsisinda yilmamak.??°

Campbell(1990), motivasyonun “g0sterilen ¢aba, cabanin derecesi, ve ¢cabanin
stirdiiriilmesi” bilesenlerinden olustugunu ifade etmistir. Motivasyon duygusal zeka
ile iligkilidir. CUnki duygusal zeka yetenekleri sayesinde birey kendi motivasyon
diizeyini yonetebilmektedir??:,

Duygusal zeka yeteneklerinden birisi olan ruh halini diizenleyebilme yetenegi

motivasyonu onemli oranda etkileyen bir psikolojik faktordiir. Birey, bu yetenegi

sayesinde iyi ruh hali yaratarak ve iyi ruh halini surdirerek motive olur; ya da ko6t

ruh halinden bir an dnce kurtularak motivasyonunun olumsuz etkilenmesinin 6niine

gecer.

2.3.1.2. Performans Algisi

Performans algisi, bireyin kendi performansi hakkindaki inanglarini ifade
etmektedir. Performans degerlendirme siirecinde kullanilan yontemlerden birisi is
gorenin kendi performansim kendisinin degerlendirmesi ydntemidir. ilaveten, 360
derece performans degerleme yonteminde, bireyin is ¢evresinde bulunan her kesimin
(is arkadasi, yonetici, miisteri, ast-iist, tedarik¢i vb.) degerlendirmesinin yaninda
personel kendi kendisini de degerlendirmektedir. Is gérenin kendi performansini
algilamasi, onun motivasyonu agisindan onem tasimaktadir. Iyi bir performans
sergiledigini algilayan is goren, yaptig1 iyi isin sonuglarindan memnun olma duygusu
hisseder. Bu his, bir ¢ok motivasyon teorisinde motive edici unsur olarak ifade
edilmektedir. Iyi bir performans algisi, bireyin bir isi basarma ihtiyaci ile
baglantilidir. Basarma ihtiyaci teorisine gore birey bir basar1 elde etmek amaciyla
motive olmaktadir, ERG teorisine gore bireyi motive eden unsurlardan birisi geligme
ihtiyacidir. Amag belirleme teorisine gore bireyler iyi belirlenmis ve zorlu amaglar
dogrultusunda daha iyi motive olmaktadirlar. lyi bir performans algisina sahip olan is
goren, bir basariy1 elde etme hissi ile bir dahaki davraniglar i¢in ya da bir dahaki
amaglar i¢in motive olmaktadir. Bireyin iyi performans algisi, dogru yolda

ilerlediginin de gostergesi olarak bireyin motivasyonuna katkida bulunur.

220 Goleman 2011:157.
221 L aw vd 2008:12-13.
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2.3.1.3. Psikolojik ve Zihinsel Degiskenler

Motivasyonun psikolojik bir slire¢ olmasindan dolay1, bireyin psikolojik hali
motivasyonunu dogrudan etkilemektedir.

Psikolojik dengede bozulmanin bir tirti olan stres, motivasyon Uzerinde
etkilidir. Motivasyon, is gorenlerin stres durumlarmin olumlu veya olumsuz
etkilerine oldukea acik bir degiskendir??.

Psikolojik tatminsizlige veya kendine giivensizlik hallerine kapilan kisiler
kendilerini hayatin aksina birakabilirler. Bu tiir kisiler diisiik moral seviyesine sahip

223 Diisiik moral, motivasyonu olumsuz etkilemektedir.

olmaktadirlar

Bireyin, bir isi yapabilecegine inanmasi, onun motive olmasini etkileyen bir
faktordiir. Vroom’un beklenti teorisine gore, is gorenin bir isi yapabilecegine inanma
derecesi, motivasyon diizeyinin belirleyicilerinden birisidir. Is gorenin bilgisi ve
yetenekleri, isi yapabilecegine olan inancini belirleyen bir faktérdiir. Is gorenin bilgi

diizeyi, yetenekleri, ve bilissel zekasi yetersizse, isi yapabilecegine olan inanci, ve

buna bagli olarak da motivasyonu olumsuz etkilenebilir.

2.3.1.4. Basar1 Motivasyonu

Basar1 motivasyonu hakkinda yapilan bir aragtirmadan elde edilen sonuglara
gore, basar1 odakli davranisin ii¢ cephesi soyle belirlenmistir: (1)is odakilt olmak, ¢ok
calismak ve 1yi bir is yapmak istegi; (2)ustalik, zor ve ustalik gerektiren isleri tercih
etme ve eski performanslari gelistirme istegi; (3)rekabetcilik, kendi yeteneklerini
baskalarmin yetenekleri ile yaristirmaktan hoslanmak??*. Ancak bir arastirmanimn
sasirtict  sonucuna gore, rekabet etme derecesinin yiiksek olmasi basariy1
engellemektedir. Psikologlar, testleri ve kisisel hikayeleri kullanarak, ytliksek basari
motivasyonuna sahip bireyleri anlatan bir profil ortaya ¢ikarmislardir. Bu kisiler hizli
ogrenen kisilerdir. Bunlar, zor ve benzersiz isler i¢in yeni stratejiler gelistirmekten
haz duyarlar. Buna karsin, basar1 motivasyonu diistik kisiler ge¢gmiste kullandiklar
metotlar1 nadiren terk etmeyi diisiiniirler. Yiiksek basar1 motivasyonuna sahip kisiler

kendinden emin, sorumluluk almak isteyen, sosyal baskilara boyun egmeyen

222 Eroglu 2010:508
223 Eren 2001:252.
224 Helmreich&Spence’den Akt.; Morris ve Maisto 2003:347.
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kisilerdir. ilaveten, enerjik yaprya sahiptirler, gerginlige meyillidirler ve bas agris1
sorunlari gibi stresten kaynakli hafif rahatsizliklar yasamaya yatkindirlar??,
McClelland’1n ortaya attig1 basarma ihtiyaci teorisi, basari ihtiyacinin motive

edici 6zelligini vurgulamaktadir.

2.3.2. Fizyolojik Faktorler

Ihtiyaglar, bir organizmanin karsilamaya mecbur oldugu psikolojik ya da
fizyolojik eksikliklerdir??®. Bireylerin fizyolojik ihtiyaglar1 arasinda beslenme ve
barinma gibi ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bireyler bu fizyolojik ihtiyaclarim
kargilamak amaciyla motive olurlar. Fizyolojik ihtiyaglarin bireyi motive eden
unsurlar oldugu goriisii Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine dayanmaktadir.
Motivasyonu etkileyen fizyolojik faktorlerden birisi de fiziksel sagliktir. Is goren,

fizyolojik ihtiyaglarin1 gidermek amaciyla motive olarak ¢alisma davranisi sergiler.

2.3.3. Finansal Faktorler

Insanlar hayatlarin1 devam ettirebilmek icin ihtiyac duyduklar1 pek ¢ok seyi
alabilmek icin paraya gereksinim duyarlar. Ayrica, zorunlu olmayan pek ¢ok diger
ithtiyac1 ve istekleri elde edebilmek i¢in de para bir aragtir. Bireylerin gereksinim
duyduklar1 bu arag¢ onlar1 motive etmek i¢in kullanilmaktadir.

Is gorenlerin gelir kaynag olan iicret, en eski ve en bilinen motivasyon
aracidir. Fazla caligmalar ve ¢abalar karsiliginda prim 6denmesi de ¢alisanlarin

motivasyonunu artirmaktadir 227

. Motivasyonu artirmak amaciyla ticret disinda,
finansal degeri bulunan baska kazanimlar ya da ¢esitli odiiller verilebilir. Her tiirli
parasal odiil, ayni odiiller, tatil gibi unsurlar motivasyon araci olarak kullanilabilir.
Mottaz, {cret, prim, ve sosyal gilivenlik gibi finansal unsurlari, is
performansini artirmak amaciyla drgiitiin sundugu faktorler olarak ifade etmistir??®,
Yiiksek is performansi sonucunda elde edilmesi beklenen {icret artisi, prim, ikramiye,
odiil gibi ek oOdemeler; ya da diisiik is performanst sonucunda mali ¢ikarlarin

kaybedilme tehlikesi, is goren motivasyonunda etkili olmaktadir.

225 Morris ve Maisto 2003:347.
226 Riggio 2014: 190.

227 Keser ve Giiler 2016:210-211.
228 Mottaz 1985:366.
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2.3.4. Orgltsel Faktorler

Is gorenlerin motive olmasini saglayan faktdrlerin bir kismu Orgiitle
baglantihdir. Orgiitsel faktdrler, bireyi psikolojik siiregle motive etmektedir. Ancak
bu faktorler zeka, algi, psikolojik hal gibi bireyin psikolojik 6zelliklerinden
kaynaklanmaz. Bunun yerine, orgiitten kaynaklanan ya da orgiit tarafindan sunulan,
is gbreni psikolojik olarak motive etme 6zelligi bulunan faktorlerdir.

Wiley, ‘calisanlart neler motive eder’ adli ¢alismasinda, is gorenleri en ¢ok
motive eden bes faktorii su sekilde belirlemistir:

- lyi iicret,
- Yapilan igin takdir edilmesi,
- Is giivenligi,
- Terfi ve gelisim,
- llgi cekici i§%%°,
Bu sayilanlar disindaki diger orgiitsel faktorler; iletisim, yetki-sorumluluk

dengesi, is tatmini, kararlara katilma, adil orgiit politikasi, ve yonetim tarzidir.

2.3.4.1. Isin Ozellikleri

Cift faktor teorisinde Herzberg isin kendisini motive edici unsurlardan birisi

230 Yaraticilik ya da herhangi baska bir kisisel yetenege sahip

olarak tanimlamistir
olan birey, bu yetenegini kullanmasini gerektiren bir ise getirilirse bununla motive
olur. Bundan baska, iyi ve eglenceli is ortami, c¢ekici is, uygun ¢alisma kosullar1 gibi
unsurlar is goreni motive eden faktorlerdir®®!. Cift faktor teorisinde Herzberg isin
kendisini motive edici unsurlardan birisi olarak tanimlamistir??,

Mottaz’a gore isin Ozellikleri ile ilgili unsurlar isin kendisinden kaynaklanan
i¢sel motive edici ddiillerdir. Is gorenin yaraticihifim ve yeteneklerini gdstermesine
imkan tamiyan is, bireyi motive etmektedir. ilaveten, is goren kendi kendini
yonlendirdigi bir iste calisiyorsa, isin bu 6zelligi de motive edicidir?. Sorumluluk

yiiklenme istegine sahip birey a¢isindan, bu istegini karsilayan is motive edicidir.

229 Wiley 1995:266.

230 Riggo 2014:200.

231 Eren 2009:549-550.
232 Riggo 2014:200.

233 Mottaz 1985:366.
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2.3.4.2. Tletisim

Orgutte yeterli iletisim kanallar1 &rgiitteki catismalar1 azaltir. Calisanlar,
iletisim sayesinde sorunlarini agik¢a ifade edebilirler. Belirsizlik ve giivensizlik gibi
sorunlar ortadan kalkar. Bu sayede is goren motive olur?3*,

Kisileraras1 iligkiler, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde, Alderfer’in ERG
teorisinde, ve Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde motive edici unsur olarak yer
almaktadir>®. Ayrica, McClelland kisiler aras1 iliski kurma ihtiyacin1 bir motive
edici faktor olarak ifade etmistir. Mottaz, is yerinde dostluk, yardimsever is
arkadashigi, ve destekleyici gézetmenlik gibi kisiler arasi iligkileri, sosyal motive

edici unsurlar olarak tanimlamistir®®,

2.3.4.3. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri, calisanlar agisindan 6nemli bir motivasyon aracidir. Ciinki
yetkilendirilen ¢alisan orgiit tarafindan kendisine deger verildigini diisiiniir®’.

Yetki devri personelin gelistirilmesi a¢isindan énem tagimaktadir. Kisiye bir
konuda karar verme imkan1 verilmezse isi 0grenmesi zorlasir. Personelin kendisini
gelistirmesi i¢in, ona yetkinin devredilmesi gerekmektedir. Yetki devri personeli
olumlu yonde motive etmektedir. Ciinkii yetki devredilen kisi kendisine ve
yeteneklerine gilivenildigi duygusunu hisseder. Ayrica, yetki ve sorumluluk birbirine
denk olmalidir. Kendisine bir is verilen personel, bu is i¢in gereken yetkiye de sahip
olmalidir®*®. Sorumluluk yiiklenen personelin, bu sorumlulukla dengeli bir yetkiye

sahip olmamasi, isini iyi sekilde yapmasina engel olur ve yetkisiz sorumluluk kisinin

motivasyonunu olumsuz etkiler.

2.3.4.4. Ts Giivenligi

Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, saglik, issizlik sigortalar1 gibi uygulamalar
giiniimiizde ¢ok gelistirilmistir. Fakat orgiitler tesvik edici unsur olarak bunlar1 daha

iyi bicimlerde kullanabilirler?®.

234 Keser ve Giiler 2016:223.
235 Luthans 1995: 151-154,
236 Mottaz 1985:366.

7 Keser ve Giiler 2016:222.
238 Can 2002:135-136.

239 Eren 2009:548.
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin ikinci kademesinde giivenlik ihtiyaglar
yer almaktadir. Is motivasyonu agisindan giivenlik ihtiyaclari sosyal giivenlik, saglik
sigortasi, tazminat 6demeleri, ve emeklilik gibi unsurlar1 igermektedir®.

Is giivenligi, Herzberg’in ¢ift faktdr teorisinde hijyen faktorlerden birisi
olarak ifade edilmistir?**. Bu faktdrler bulunmadiginda, personelde is tatminsizligi

ortaya ¢ikar?*2,

2.3.4.5. Terfi imkanlar

Insanlar isyerinde tecriibbe kazandikca sahip olduklart yetkileri ve
sorumluluklart yetersiz bulurlar. Buna bagli olarak, daha yuksek yetki ve sorumluluk
isterler. Terfi imkanlar1 tikanan is gorenlerin ¢alisma sevkleri azalir. Dolayisiyla,
terfi imkanlar is yerinde motive edici bir faktordiir®*3,

Terfi, motivasyon teorilerinde yer alan bir unsurdur. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinin ~ sayginlik  kategorisindeki ihtiyaglardan birisi terfi olarak

belirlenmistir 244

. Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde, terfi imkanlari motive edici
unsurlardan birisi olarak ifade edilir?#. Alderfer’in ERG teorisindeki gelisme

ihtiyaci, terfi imkanlarini kapsar.

2.3.4.6. Is Tatmini

Is tatmini, ¢alisanin isi ile ilgili duydugu genel memnuniyettir ve motivasyon
diizeyini artiran bir unsurdur. Eren®®’in aktardigina gore; is gorenlerin psikolojik
tatminsizlik yagamasinin sonucunda, yonetimin tutumundan devamli sikayet etmesi,
alet, makine ve malzemeleri tahrip etmesi, is arkadaslariyla gec¢imsizlik gibi
davraniglar goriilmektedir. Bu davranislar ise motive olmanin 6niline ge¢gmektedir.

247>

Eroglu“*"’nun aktardigina gore “calisan insanin isinden duydugu hosnutlugu artirarak

motive edilmesi, isinde gosterecegi ¢aba ve basarilart artiracaktir”.

240 | ythans 1995:151.
241 Kogel 2010:626.
242 Riggio 2014:200.
243 Eren 2009:549.

244 Luthans 1995:151.
245 Riggio 2914:200.
246 Eren 2001:250.

247 Eroglu 2010:418.
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2.3.4.7. Kararlara Katilma

Bir motivasyon araci olarak calisanlarin kararlara katilmasi saglanabilir.
“Katilimc1 karar verme” uygulamasi, ¢alisanlarin goriislerinin alinmasina dayali
“danmigsmali katilim”a gore daha motive edicidir. Danismal1 katilim uygulamasinda
calisanlarin goriislerine basvurulur ve sonra karar verilir. Katilimc1 karar vermede ise
calisanlarin goriisleri kullanilarak karar verilir?*®,

Is gorenlerin, yaptiklari islerle ilgili kararlarda séz sahibi olmak istemeleri
cesitli nedenlere dayanmaktadir. Isi bizzat gerceklestiren kimseler, kendi yapacaklar:
isle ilgili uzmanlik bilgisine sahip olduklarini diisiiniirler. Kararlar isleri 6énemli
Olgiide etkileyecegi i¢in kisiler kararlarda kendilerinin fikirlerinin alinmasini
isterler®®.

Is gorenlerin kararlara katilmasinin saglanmasi orgiit i¢inde morali yiikselten

ve kararlara kars1 olumsuz tepkileri azaltan bir siirectir?>°.

2.3.4.8. Adil Orgut Kulttra

Orgut Kkilturi, orgiitteki bireyler arasindaki etkilesimler sonucunda olusan
ortak inanclar, degerler, normlar, anlamlar, ve bunlarin sembolik ifadeleridir®™.

Hizli ve siirekli bilgi paylasimi, adil terfi politikasi, liyakat ilkesine onem
verilmesi gibi degerlerin benimsendigi bir 6rgiit kiiltlirl, yiksek motivasyon yaratir.
Buna karsin, degerleri ve uygulamalari ¢alisanlar tarafindan benimsenmeyen ve adil
olmadig1 algilanan bir Orgiit kiiltiirii, calisanlarin  motivasyonunun olumsuz
etkilenmesine neden olur.

Adams’in hakkaniyet teorisine gore, ¢alisanlar adil islem gorme istegi ile
motive olurlar. Calisan, kendisine adil davranildigini algilarsa ¢alisma istegi devam
eder; buna karsin, adaletsiz muamele gordiigiinii hissederse motivasyonu bozulur??,

Mottaz’a gore, yetki ve sorumluluk devri, yaraticilik, yetenekleri
kullanabilme firsatlari, iyi performansin is gorene bildirilmesi, is yerindeki
yardimsever ve destekleyici is arkadashg: gibi faktorler is tatmini saglamaktadir®®®,

Bu unsurlarin uygulanma bigimi orglitten orgiite degisim gostermektedir. Personelini

248 Keser ve Giiler 2016:224.
249 Eren 2009:553.

250 Can 2002:267.

251 yiiksel 2000:55.

252 Riggio 2014:205.

253 Mottaz 1985:366.
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yiiklendigi sorumluluk ile dogru orantili olarak yetkilendiren, personeli adil olarak
destekleyen, her yaraticilig1 tesvik eden, herkesin yeteneklerini kullanmasina firsat
veren bir orgiit kiiltiirli, bu uygulamalar1 adil yapmayan bir érgit kilturine gore daha

motive edici olmaktadir.

2.3.4.9. Yonetim Tarz1

Bir orgiitte uygulanan yonetim tarzi veya liderlik tarzi, o orgiitteki personelin
motivasyonu {izerinde ¢ok biiyiikk bir etkiye sahiptir. Farkli yonetim tarzlari, is
gorenlerin is tatminini ve motivasyonlarmi1 olumlu ya da olumsuz yo6nde
etkilemektedir.

Is basarisini yiikseltmek icin yoneticilerin iki alternatifi bulunmaktadir:
calisanlarin yeteneklerini egitim yoluyla gelistirmek; ya da ¢esitli 6zendiricilerle
calisanlarin motivasyonunu artirmak 4. Yéneticiler, is gorenleri orgiite onemli
katkilar saglayabilecek degerli unsurlar olarak gordiiklerinde, onlar1 6zendirip
orgiitsel performansin artmasii saglayabilirler?>. Calisanlarla kaliteli bir iletisim
saglayan yoOnetim tarzi uygulandiginda performansin da buna bagli olarak yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir®®®,

Her yonetici karar verme, planlama, bunlar1 uygulatma, astlar1 harekete
gecirme, motive etme, ve denetleme bakimlarindan farkli yontemler uygularlar. Bir
yoneticinin uyguladigi yonetim bigimi, astlarla arasinda anlagmazliklar ve ¢atismalar
ortaya ¢ikmasina neden olabilir?®’.

Akdemir, temel olarak ii¢ tiir yonetim tarzindan bahsetmektedir. Bunlar
otokratik, katilimci, ve ekstrem demokratik yonetim anlayislaridir. Otokratik yonetim
baskicidir ve insanlart makine gibi gormektedir. Ekstrem demokratik yonetim ise
asir1 Ozgiirlik taniyan yonetim tarzidir. Bu iki yOnetim tarzi bireyin performansini
olumlu yonde etkilemez. Katilimer yonetim anlayisi ise motivasyon dizeyini en Ust

diizeye ¢ikaran, ve sonugta performansi maksimize eden bir yapiya sahiptir?®,

4 Eroglu 2010:423.
255 Simsek 2002:210.
256 Akkog yy:25.

257 Eren 2009: 592.
258 Ozmutaf 2007:45.
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Hanks tarafindan yapilan bir ¢aligmada, is gorenlerin islerinden beklentileri
ile yoneticilerin bu konudaki diisiinceleri karsilikli olarak degerlendirilmistir®®. Bu
calismanin sonuglar1 asagidaki tabloda 6zetlenmektedir:

Tablo 2.4. Calisan isteklerinin siralamasi hakkinda yoneticilerin algilari.

Yoneticilerin, Caligsanlarin Calisanlarin
Istekleri Konusundaki Isteklerinin Gergek
Diisiinceleri Siralamasi
1 Iyi iicret 5
2 Is giivenligi 4
3 Terfi imkanlari 6
4 Iyi calisma kosullar 7
5 Isi ilgi ¢ekici bulma 1
6 Disiplin 10
7 Vefa 8
8 Basarimin takdir edilmesi 2
9 Kisisel sorunlarda yardim gérme 9
10 Kararlara katilma hissi 3

Bu tabloda, is gorenlerin islerinden beklentilerinin siralamasi ile yoneticilerin
13 goren beklentileri hakkindaki tahminlerinin siralamasi karsilastirilmaktadir.
Ornegin, is gorenler acisindan iicretin &ncelik siras1 5°dir, ancak yoneticiler is
gorenlerin en énem verdigi konunun iicret oldugunu diisiinmektedirler. Is gorenler
kararlara dahil olmaya ¢cok 6nem vermektedirler (6nem sirasi 3), ancak yoneticiler is
gOrenlerin  kararlara katilmaya Onem  vermediklerini  (6nem sirast  10)
diisiinmektedirler. Is gorenlerin onceliklerinde ilk (ce giren —basarinin takdir
edilmesi(2) ve kararlara katilma hissi(3)-, yoneticilerin algilarinda son tige —kararlara
katilma hissi(10) ve basarinin takdir edilmesi(8)- girmektedir. Burada yoneticilerin,
is goren Onceliklerini yanls algiladiklar1 anlasilmaktadir. Is goren tercihlerini dogru

algilamayan yonetici, onlar1 motive edecek dogru araglari sunamaz.

259 AlperA. 2013:59.
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2.4. MOTIVASYON OLCUMU

Motivasyon psikolojik yapiya sahip bir kavramdir ve motivasyonun dogrudan
Olciilmesi miimkiin degildir. Motivasyon; tepkilere, davraniglara, hareketlere, ya da
kisinin kendi beyanlarina gore oOlgiilebilmektedir. Siirat, performans, ya da c¢alisma
siiresi degerlendirilerek yapilan Ol¢limler davranigsal Olgiimdiir. Bireyin kendi
motivasyonu hakkinda kendisinden veri saglanmasi ise biligsel Ol¢limdiir.
Motivasyon Olgiimiine bir anlam kazandirmak i¢in bireyin farkli zaman
dilimlerindeki durumu karsilastirilabilir. Ornegin, herhangi bir motive edici faktoriin
devreye girmesinden sonraki durum, dnceki durumla kiyaslanarak anlamli bir veri
elde edilebilir. Motivasyon Ol¢iimii zor bir silirectir ve yanilmalar olabilir.
Davraniglara bakarak motivasyon Ol¢limiinde davranis ile motivasyon arasindaki
baglant1 yanlis yorumlanabilir. Ornegin, bir isi yavas icra eden bir is gorenin bu
yavagligi cesitli sekillerde yorumlanabilir: (1) kisinin is motivasyonu diisiik olabilir;
(2) kisinin motivasyonu yiiksektir ama isi bilmiyor ya da yeni 6greniyor olabilir; (3)
kisinin motivasyonu yiiksektir ve is zor oldugu i¢in dikkatli sekilde ¢alisiyor olabilir;
(4) kisi yorgun olabilir. Boyle bir durumda is gorenin neden yavas oldugunun daha
iyl belirlenebilmesi i¢in baska kriterler -isin ozellikleri, is gorenin tutumu ve
oOzellikleri gibi- dikkate alinmalidir. Bireyin kendi beyanina dayali motivasyon
6lglimiinde ise, kisinin kendi psikolojisini yanlis yorumlamasi seklinde bir yanilma
goriilebilir??,

Motivasyon Olgiimiinde kullanilan yontemlerden birisi olan bilissel 6l¢iim
yonteminde kigiye bir anket sunulur ve bu anketi kendi psikolojik durumunu
yansitacak bi¢imde doldurmasi istenir. Bu ydntemde bireyin motivasyonu kendi
beyanlarina gore dl¢iilmektedir. Kisinin kendi psikolojik durumunu dogru bigimde
anlama derecesi, onun motivasyon seviyesinin dogru oOlgiilmesinin belirleyicisi
olmaktadir.

Mottaz tarafindan gelistirilen motivasyon 6l¢eginde; isin kendisiyle baglantili
¢ degisken -iste bagimsizlik, gorevin onemi, ve ilgi ¢ekici is-; sosyal odulleri ifade
eden iki degisken -destekleyici yoneticilik ve yardimsever is arkadashgi-; ve orgitsel
odiilleri ifade eden dort degisken -uygun calisma kosullari, adil iicret, yiikselme
imkanlari, ve uygun yan haklar- kullanilarak motivasyon ol¢iilmektedir. Bagimsizlik,

bireyin isi icra ederken bagimsiz ¢aligmasini, kendi kendini yonlendirmesini ifade

260 Tillery ve Fiscbach 2014: 328-329.
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etmektedir. Onem, gérevin ne derece énemli olarak algilandig: ile ilgilidir. Ilgi cekici
gorev, isin ne kadar ilging ve ilgi ¢ekici oldugu ile ilgilidir. Destekleyici yoneticilik
ve yardimsever is arkadasligi, is yerindeki yoneticinin ve is arkadaslarinin is goreni
desteklemesi ve yardimci olmasini ifade eder. Uygun calisma kosullari, orgiit
kaynaklarmin ve ekipmanlarin yeterli olmasini, mesai saatlerinin ve ¢aligma
stiresinin uygun olmasini, yapilan isin iyi olmasin ifade eder. Adil iicret, is gorene
yapilan 6demelerin baskalarina yapilan 6demelerle karsilastirildiginda hakkaniyete
uygun olarak algilanmasii ifade eder. Yiikselme imkanlari, kisinin kendisini
gelistirmesine ve isinde yiikselmesine firsat veren isi ifade eder. Uygun yan haklar
ise, kisinin emeklilik haklari, saglik giivencesi gibi unsurlar1 icermektedir %% .
Mottaz’in motivasyon Olceginde isin kendisi ile ilgili, kisiler aras1 iligkilerle ilgili,
isle baglantili fakat dogrudan isi ilgilendirmeyen degiskenlerle ilgili sorular

sorularak, kisinin beyanlarina gore bir motivasyon 6l¢iimii yapilmaktadir.

261 Mottaz 1985:369-370.
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3.BOLUM
PERFORMANS

3.1.PERFORMANSA GENEL BAKIS
3.1.1. Performans

Literatiirde performans kavramini anlatan birbirinden farkli tanimlar
bulunmaktadir. Bir tanima goére “performans; belirlenen kosullara gére bir igin yerine
getirilme diizeyi ya da is gorenin davranis bicimi” olarak tanimlanabilir. Bagka bir
tanmima gore “performans; bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti i¢inde kendisine
verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir”?®?. Performansi
tanimlayan bir bagka ifade ise su sekildedir: “performans; bir isi yapan bireyin,
grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye
ulasabildiginin, yani neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir”?3,

Performans: kisaca “Onceden belirlenen amaglara ulasmak igin gosterilen
caba; ve amaglara ulasma derecesi” olarak tanimlamak miimkiindiir.

Performans kavramimnin tanimlarina bakildigi zaman bireysel performans,
grup performansi, ve oOrgilitsel performanstan bahsedildigi goriilmektedir. Grup
performanst ve Orgiit performansi, temelde bireysel performansa dayanmaktadir.
Co1%%* ve Yilmaz&Karahan?®®’m aktardigina gére “Orgiit acisindan Snemli olan
bireysel performanstir. Orgiitler ancak personelinin performans1 kadar basaril

olabilirler.

3.1.2. Performans Boyutlar:

Performansin boyutlari kavrami, is goren performansini olusturan unsurlari
ifade etmektedir. Is gorenin isini yaparken sergiledigi performans sadece isin
kendisine iligkin degildir. Ayn1 zamanda isini yaparken bulundugu ortamin sartlarina

ve cevreye bagli olarak ortaya ¢ikan davraniglar da is gdérenin performansinin bir

262Bingsl’den Akt.; Tunger 2013:89.

263Tinaz’dan Akt.; Oriicti ve Kanbur 2008:88.
264Benligiray’dan Akt.; C61 2008:39
265Benligiray’dan Akt; Yilmaz ve Karahan 2010:147.
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kismini olusturmaktadir. Ornegin, is gorenin gerceklestirdigi isin miktari, kalitesi,
isin yapilma siiresi gibi ise iliskin unsurlar performansin bir bdoliimiini
olusturmaktadir. Bunun yaninda, is gorenin isini yaparken cevresiyle etkilesimi, is
esnasindaki davraniglart gibi unsurlar performansin tamamlayicist durumundadir.
Performans ol¢iimlerinde sadece teknik boyutlar degil, ayn1 zamanda is goérenin
davraniglar1 gibi unsurlar da Olclilmektedir. Hatta baz1 degerlendirmelerde,
performansin belirleyici unsuru olarak, isgérenin isyerindeki davranislarina daha
fazla agirlik verilmektedir.

Performansin yapisini olusturan boyutlar hakkinda hipotez gelistirme girisimi
ilk olarak dogruluk (kalite ve hatasizlik) ve iiriin hacmi (miktar) arasinda ayirim
yapilmasi1 gerektigini savunan Toops’dan gelmistir. Toops bireysel performans
boyutlari olarak {iriin miktari, isin kalitesi, kidem, yonetim ve liderlik yeteneklerini
siralamaktadir. Diger yandan Wherry, {riin, kalite, kayip zaman, personel devri,
egitim siiresi veya terfi edebilirlik, ve isten duyulan memnuniyet olmak iizere alt1
boyut siralamistir. Kane’e gore, her is fonksiyonu kalite, nicelik, dakiklik, maliyet
etkinligi, denetim ihtiyaci, ve kisiler arasi etki olmak iizere alti boyut temelinde
degerlendirilir. Bu boyutlardan bazilar1 her is faaliyetiyle ilgili olmayabilir. Murphy,
is performansinin yapisini dort boyuttan olusan bir yap1 olarak tanimlamistir: gorev
performansi, isi aksatma davranislari, kisiler aras1 davranislar, ve zararli davraniglar.
Gorev performansi o rol i¢in belirlenen faaliyetlerin gergeklestirilmesine, isi aksatma
davranislart ise ge¢ kalma, devamsizlik veya daha genis sekliyle zamanin gorev
tizerindeki olumsuz yoniine(6rnegin: calisanin is {lizerinde sarf ettigi cabanin asiri
uzun siirmesi) odaklanmaktadir. Kisiler arasi davraniglar, bagkalarina yardim etme,
takim c¢alismalari, ve olumlu sosyal davranislar1 igermektedir. Zararli davranislar,
kurallara uyma ve uymama, is yerinde siddet, hirsizlik, ve orgiitiin hedeflerine zarari
dokunabilecek diger davramislari icermektedir. Campbell, performansin yapisim
sekiz boyutla tanimlamistir. Bunlar: ise 6zgii gorev yeterliligi, ise 6zgii olmayan
gorev yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, ¢aba gosterme, kisisel disiplin, ¢aligma
arkadaglarinin ve ekibin performansina katkida bulunma, denetim, ve yonetim olarak
belirlenmistir. Ise dzgii gorev yeterliligi, ¢alisanin isinin temelini olusturan ve bir isi
digerinden ayiran degismez temel gorevler veya teknik gorevleri gerceklestirebilme
derecesi olarak tammlanmistir. ise 6zgii olmayan gérev yeterliligi ise, belirli bir ise
0zgili olmadig1 halde orgiitteki tiim calisanlarin gergeklestirmesi beklenen gorevleri

belirtmektedir. Caba boyutu, ¢alisanlarin bir gérevi tamamlamak tizere gosterdikleri
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tutarlilik veya diren¢ ve yogunlugu belirtmektedir. Kisisel disiplin boyutu, kurallarin
ihlali gibi olumsuz davramiglardan kaginmayr belirtmektedir. Yonetim, orgiitin
idaresine yonelik davraniglar1 belirtir, bu yoniiyle denetim veya liderlik rollerinden
ayrilmaktadir. Yazili ve sozlii iletisim, calisanin ilgili isi dogru sekilde yapmasindan
bagimsiz olarak iletisim yeterliligini belirtmektedir®®®.

Borman ve Motowidlo performansi gorev performansit ve g¢evresel
performans olmak {izere iki bilesene ayirmiglardir. Gorev performansi isin kendisi ile
dogrudan ilgili olan, isin yapilmasina iliskin performanstir. Cevresel performans ise
is gorenin iginde cevresiyle etkilesimine ve sosyal iligkilerine iliskin performanstir.
Her meslege ve ise iliskin performans, birbirlerinden farkli gorev ve cevresel
performans bilesimlerinden olusmaktadir. Bazi mesleklerde ve islerde gevresel
performans bileseni gorev performansi bilesenine gore daha onemli olurken, bazi
mesleklerde ve islerde bunun tersi bir durum s6z konusudur.

Gorev performanst ve ¢evresel performans, bu kavramlar1 ortaya atan

Borman ve Motiwidlo tarafindan tamimlandiklar1 sekliyle asagida aktariimaktadir?®’:

3.1.2.1. Gorev Performansi

Borman ve Motowidlo tarafindan ortaya atilan gorev performansi kavrami iki
tir aktiviteyi icermektedir. Bu aktivitelerden birisi, 6rgltun Gretim slrecine dahil
olan temel islerin gerceklestirilmesidir. Bu aktivitelere Ornek olarak; perakende
magazasinda satig, imalathanede iiretim hattinda calismak, okulda ders vermek,
hastanede ameliyat yapmak, bankada vezne isleri yapmak gibi aktiviteler verilebilir.
Gorev performansinin ikinci tiir aktiviteleri ise, temel liretim aktivitelerine yardimci
hizmetler olarak adlandirilan, servis ve teknik destek saglamak gibi tamamlayici
aktivitelerdir. Bunlara 6rnek olarak nihai tirlinlerin dagitim hizmetleri, verimliligi ve
etkinligi artirmaya yarayan insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 gibi aktiviteler verilebilir.

Gorev performansi kavrami 6zetle, orgiitiin temel isleriyle dogrudan iliskili

olan aktiviteleri; ve teknik destek saglanmasi ya da teknik isleri icermektedir.

266 \/iswesvaran; Ed.:Anderson vd. 2009:141-142.
267 Motividlo&VanScotter 1994:476.
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3.1.2.2. Cevresel Performans

Cevresel performans aktiviteleri, isin teknik boyutundan bagimsizdir ve isin
goriildiigii ¢evrenin sosyal, psikolojik, ve orgltsel kosullariyla ilgili olmaktadir.
Cevresel performansin bes tiirii bulunmaktadir: (a) isin resmi bir pargasi olmayan
islerin goniillii olarak yapilmasi davranisi; (b) isi basartyla tamamlamak i¢in ekstra
caba gerektiginde cabay1 silirdiirme davranisi; (c) baskalarina yardim ve isbirligi
davranisi; (d) kisisel olarak zor olsa bile orgiit kurallarina ve prosediirlere bagh

kalma davranisi; (e) orgiit amaglarii destekleme ve savunma davranisi.

3.1.3. Etkinlik ve Verimlilik

Performans kisaca “amaclara ulasmak i¢in harcanan ¢aba ve amaclara ulasma
derecesi” olarak tanimlandigina gore, belirlenen amaglara ne kadar ulasildigi ve bu
amaglara ulasirken harcanan ¢abanin ne kadar oldugu konulart 6nem tasimaktadir.
Bu konular1 anlatmak iizere, performans ile ilgili iki kavram olan etkinlik ve
verimlilik kavramlarin1 agiklamak yerinde olacaktir.

Verimlilik, elde edilen ¢iktilarin girdilere orani seklinde tanimlanabilir.
Verimlilik kavrami, performans agisindan énem tasimaktadir. Is gérenlerin, énceden
saptanmis olan amaglara ulagsmak igin belirli bir performansi sergilerken harcadiklari
zaman, emek, arag-gerec, finansal kaynak, ve diger kaynaklarin miktar ile elde
edilen sonucun kalitesi ve miktar1 arasindaki oran verimlilik derecesidir. Bireylerin
yetenekleri, bilgi diizeyleri, motivasyon diizeyleri, kendi performanslar1 hakkindaki
algilari, orgiitlin kiiltiirti, orgiitsel kaynaklar gibi bir ¢ok faktdr verimlilik iizerinde
etkili olmaktadir. Daha yetenekli, teknik bilgisi fazla olan, motivasyonu yiiksek is
gorenler, destekleyici Orgilit kiiltlirli sayesinde ve yeterli oOrgiitsel kaynaklari
kullanarak daha yuksek verimlilik derecelerine ulasabilirler.

Etkinlik, 6nceden belirlenen amaglara ulasabilmeyi ifade eden bir kavramdir.
Is gorenler, dnceden belirlenen amaglara ulasmislarsa, etkinlik saglanmis demektir.
Etkinlik ve performans birbirine yakin kavramlardir. Her iki kavramda da, bir amaca
ulasma derecesinden bahsedilmektedir. Performans, amaglara ulagsmak iizere ¢aba
sarfedilen bir surectir. Etkinlik ise amaglara ulasilip ulasilmadigi ile ilgili bir
sonuctur. Etkinlik saglanmak isteniyorsa, yiiksek performans gdstermek
gerekecektir. Is gorenlerin bireysel performans diizeyleri, orgiitsel etkinligin
gerceklestirilmesi agisindan ¢ok onem tasimaktadir. Ciinkii bireysel performanslar

orgiitlin performansini olusturmaktadir.
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3.2. PERFORMANSI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Is gorenlerin performans: iizerinde etkili olan birgok faktdér bulunmaktadir.
Performansi etkileyen faktorlerin bir kismi kisinin yeteneklerine baghdir, bir kismi
ise motivasyona baglidir. Ornegin, bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, genel
zihinsel yetenekleri, duygusal yetenekleri, bilgi, beceri, ve uzmanliklar1 performans
tizerinde etkili olmaktadir. flaveten, finansal cikarlar, is tatmini, orgat kualtard,
yonetim tarzi gibi motivasyon araglart da personelin motive edilmesi amaciyla
kullanilan faktorlerdir. Bunlardan baska performansi etkileyen tecriibeler, saglanan
kisisel yardimlar, bireyin genel saglik durumu, ve hatta sans faktoriiniin bile, ortaya
¢ikan performans sonucu iizerinde dolayli bir etkisi bulunmaktadir.

Bernardin ve Beatty performansi, belirlenmis bir zaman diliminde, belirli bir
1s veya faaliyette iiretilen sonuglarin kaydi olarak tanimlamiglardir. Onlara gore is
goren performans: yetenek, motivasyon, ve durumsal kisitlilik unsurlarinin bir
kombinasyonuna bagli olmaktadir?®®,

Howell’e gore performansi belirleyen dort temel determinant motivasyon,
gorev yetenegi, gorev bilgisi, ve ¢evresel unsurlardir. Performans bu dort degiskenin
bir fonksiyonu olarak soyle ifade edilebilir: P= f (M,A,K,E). Bu formilde P
performans;, M motivasyonu, A yetenekleri, K bilgiyi, E ise performansi
kolaylastiran ya da engelleyen gevresel degiskenleri ifade etmektedir®®®.

Blumberg ve Pringle, is performansinin; kapasite, firsat, ve istekli olmak
seklinde ii¢ bileseninin oldugunu sdylemektedir. Kapasite; yetenek, bilgi, 6grenim
gibi degiskenlerden olusmaktadir. Istekli olmak; motivasyon ve is tatmini gibi
unsurlara bagli olmaktadir. Firsat; orgiit kaynaklari, lider davranislari, ¢alisanlarla
etkilesim, Orgiitsel prosediirler gibi unsurlar1 icermektedir. Bu ii¢ bilesen bireyin
performansini etkilemektedir?™.

Campbell modelinin performans bilesenlerinin basarisini belirleyen {i¢ ana
bireysel farklilik tiirii bulundugunu belirtmistir. Bu bireysel farkliliklar “dekleratif
bilgi, prosedirel bilgi ve beceri, ve motivasyon”dur. Dekleratif bilgi, duyularla
algilanabilen seylere iliskin bilgiyi icermektedir. Prosediirel bilgi ve beceri, bilissel

yetenekler, psikomotor yetenekler, fiziksel beceriler, kendini yonetme, ve Kkisiler

arast becerileri icermektedir. Motivasyon ise; gosterilen caba, ¢cabanin derecesi, ve

268 yiswesvaran; Ed.:Anderson vd. 2009:141.
269 Eroglu 2010:508.
2%pasamehmetoglu ve Yeloglu; Ed:Sigri ve Giirbiiz 2013:138.
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cabanin siirdiiriilmesi  davraniglarinin  bilesiminden olusmaktadir. Campbell,
performans bilesenlerinin, bu U¢ performans belirleyicisinin bir fonksiyonu oldugunu
belirtmistir. Law&Wong, Campbell modelinde anlatilan 1{i¢  performans
belirleyicinin, “genel zihinsel yetenekler” ve “duygusal zeka” ile iliskilerini konu
alan bir ¢calisma yapmislardir. Genel zihinsel yeteneklerin hem “dekleratif bilgi” hem
de “prosediirel bilgi ve beceri” ile iliskili oldugunu; duygusal zekanin “motivasyon”
ile ve “prosediirel bilgi ve beceri”nin bir boliimii ile iligkili oldugunu tartismislardir.
Dekleratif bilgi biligssel anlam ve c¢evreyi idrak etme ile ilgili oldugu icin genel
zihinsel yeteneklerle iligkili olmaktadir. Prosediirel bilgi ve becerilerin kapsaminda
bulunan biligsel beceriler ve psikomotor beceriler, genel zihinsel yeteneklerle iliskili
olmaktadir. Diger yanda, motivasyon duygusal zeka ile iliskili olmaktadir. Ciinkii
duygusal zeka yetenekleri sayesinde birey kendi motivasyon dizeyini
yonetebilmektedir. ilaveten, prosediirel bilgi ve beceri, kendini yonetme ve kisiler
arast beceriler dolayisiyla duygusal zeka ile iliskili olmaktadir. Arastirmalar
sonucunda duygusal zekanin, yiiksek genel zihinsel yetenekler gerektiren islerde de
gegerli bir performans gostergesi oldugunu bulgulamislardir®’.

Performans Uzerinde etkili olabilecek 6geler asagidaki tabloda 6zetlenmektedir:

Tablo 3.1. Performansi Etkileyen Faktorler

Performansi Etkileyen Faktorler

YETENEKLER MOTIVASYON
Genel )
Duygusal Zihinsel Psikolojik | Fizyolojik Finansal Orgutsel
Zeka Yetenekler | Faktorler Faktorler Faktorler Faktorler

Performans izerinde etkisi bulunan faktorler: yetenekler?’?, motivasyon?’3
asagida agiklanmaktadir. Motivasyon artis1 saglayip dolayli olarak performansi
etkileyen lcret?”, is tatmini®™, 6rgut Kiltiri?’®, yonetim tarzi®’" faktorleri 2. bélim

2.3. baslig1 altinda agiklanmustir.

271 Law vd. 2008:12-13.

272 Stein&Book 2003; Law vd. 2008; Locke&Latham 1990; Oztiirk 2006; Ozmutaf 2007; Edizler 2010.
273 Goleman 2011; Locke&Latham 1990; Oztiirk 2006; Tunger 2013; Ozmutaf 2007; Oriici&Kanbur
2008; Mercanlioglu 2012; Tunger 2013.

274 Mottaz 1985; Ozmutaf 2007; Tuncer 2013

275 Eroglu 2010; Yazicioglu 2010; Akkog vd. 2012; Ertan 2008; Withey&Cooper 1989

276 Mottaz 1985; Eren 2001.
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3.2.1. Yetenekler

Bu kategoride anlatilan faktdrler, is gérenlerin performanslari lizerinde etkisi
bulunan ve is gorenin kendisinden kaynaklanan faktorlerdir. Bunlara 6rnek olarak
kisinin zihinsel yetenekleri, duygusal zekasi(empati becerisi, duygularmi ve ruh
halini duzenleyebilme becerisi gibi), isini icra ederken kullanmasi gereken teknik
bilgi, beceri, ve uzmanlik verilebilir.

Calisanlarin performansinda, analitik becerilerden daha c¢ok, baskilarla basa
¢ikabilme, duygular1 kontrol edebilme, ve iletisim kurabilme yeteneklerinin etkili
oldugu goriilmektedir. Yiksek performans elde etmede gerekli olan ve c¢ekirdek
yetkinlikler olarak nitelendirilen kriterler su 3 temel kategoride siniflandirilmistir: 1-
Duygusal zeka ile iliskili davraniglar, 2- Bilissel zeka ile iliskili davranislar, 3- Bilgi,
beceri, uzmanlik ile iliskili davranislar?’®,

Yiiksek performans saglamak icin biligsel zekaya, teknik bilgi, beceri, ve
uzmanlia ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu bireysel yeteneklere sahip olan is gorenler,
duygusal zekalar1 sayesinde performanslarini hissedilir big¢imde artirabilirler. Bilissel
zeka ve wuzmanlhk yaninda, duygusal zeka yetenekleri de, is gorenlerin
performanslarini pozitif yonde etkileyen diger bir 6nemli faktordur.

Performans boyutlarini Borman&Motowidlo modelinde oldugu gibi gorev
performanst ve c¢evresel performans olarak iki bilesene ayirirsak, duygusal zeka
yetenekleri daha ¢ok cevresel performans(isyerindeki etkilesime iligkin performans)
tizerinde etkili olurken genel zihinsel yetenekler gorev performansi(isin kendisine
iliskin performans) tizerinde daha fazla etkili olmaktadir.

Benzer sekilde, Murphy, biligsel faktorlerin gorev performansiyla, kisilik
degiskenlerinin 1ise c¢evresel performansla daha fazla iliskili oldugunu O6ne

stirmiistiir?’®,

3.2.1.1. Duygusal Zeka

Performans iizerinde duygusal zekanin etkileri birden fazla boyutta ortaya
cikmaktadir. Duygusal zeka, bireylerin kisiler arasi iliskilerinin daha yapici olmasini
saglarken, onlarin hedeflerine ulasmasinda yardimci olmaktadir. Yani, Borman ve

Motowidlo’nun tanimladigi ¢evresel performans iizerinde duygusal zekanin etkisi

277 Bzmutaf 2007; Oztiirk 2006; Simsek 2002; Eren 2009; Yilmaz ve Karahan 2010.
278 Edizler 2010: 2978.
279 \liswesvaran; Ed.:Anderson vd. 2009:160.
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bulunmaktadir. Ilaveten, duygusal zeka, gorev performansi Uzerinde de etkili
olmaktadir. Duygusal zeka sayesinde birey kendi ruh halini diizenleyerek gorevine
daha etkin cabayla odaklanmakta ve daha ylksek performans sonuglar1 elde
etmektedir.

Wong ve Law, caligma arkadaslari ile birlikte yaptiklari arastirmalarda,
duygusal zeka ile is performansi arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir 2.
Lam&Kirby, duygusal zekanin bilissel temelli performansa katkida bulundugunu
tespit etmislerdir. Law vd., duygusal zeki kisilerin is ¢evreleriyle ve is arkadaslariyla
daha etkili iletisim kurabildiklerini ifade etmislerdir. George’a gore, birey
duygularin1 tanima ve ifade etme yetenegi sayesinde iyi iliskiler kurar, yliksek
performans sergiler ve amaglarina ulasir. Law vd.,’ne gore, baskalarimin duygularini
anlayabilme yetenegi sayesinde, birey c¢evresine uygun yanitlar vererek ve uygun
davranarak kabul gorlr. Cevrenin gilivenini ve is birligini kazanmak, performansi
artiricr etki gostermektedir. Duygulart diizenleyebilme yetenegi sayesinde bireyler
olumsuz duygularmin etkilerini ¢abuk yok ederek performansin olumsuz
etkilenmesini 6nlemektedirler. Duygular1 performansi artirmak iizere kullanabilme
yetenegi sayesinde is gorenler genelde daha iyi bir ruh hali icerisinde olarak daha
yiiksek performans sonuglarma ulasmaktadirlar?®®,

Dr. Steven Stein, Multi Health Systems Inc. (MHS) orgiitii tarafindan, is
performansini 6lgmek amaciyla biiylik bir Asya bankasinda yapilan ¢aligmanin
sonucunu s0yle anlatmistir: “Deneyimizden ortaya ¢ikan somut delil gostermistir ki:
Duygusal zeka is performansiyla nemli dl¢iide ve yiiksek diizeyde iliskilidir282,

Stein ve Book, yapilan birgok arastirmada, yiiksek performans sergiledikleri
bulgulanan personelin 6zelliklerinin hicbirinin iiriin  degerlendirme, stratejik
planlama, finansal degerlendirme gibi konularla ilgili olmadigini; performansi artiran
Ozelliklerin insanlar1 anlama, saglikli iletisim kurabilme, ve giiven saglama ile ilgili
oldugunu ifade etmislerdir?®,

Goleman, milyonlarca isgliciinii istthdam eden 121 sirket ve kurulustan elde
edilen 181 yeterlilik modelini incelemesi sonucunda, Ustiin performans icin 6nemli

olan yetilerin tigte ikisinin duygusal yeterlilikler oldugu bulgusuna ulastigini1 6ne

siirmektedir. Sonucun tesadiifi olmadigimi gormek i¢in Hay/McBer’e basvurup

209Wong&Law 2002:264; Law&Wong&Song 2004:494.
281 aw vd. 2008:8.

282 Baceren 2012:149.

283 Stein ve Book 2003:45-47.
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bagimsiz bir inceleme istemis ve bulgularin ayni oldugu bildirilmistir®®*,

Duygusal zekanin is performansi lizerindeki etkisi genel olarak, bireyin isini
icra ederken c¢evresindeki insanlarla is birligi kurmasi, empati yaparak ve iyi iliskiler
kurarak giiven saglamasi, bu sayede cevreden destek bulmas: sayesinde olmaktadir.
llaveten, bireyin kendi duygularini yonlendirme yetenegi sayesinde yiiksek
motivasyon saglamast; ve iyi bir ruh hali icerisinde bulunmasi da iyi bir performans
ile sonuglanmaktadir. Bu 06zellikleri dolayisiyla duygusal zekanin c¢evresel

performansla iliskisi, gorev performansiyla iliskisinden daha fazladir.

3.2.1.2. Genel Zihinsel Yetenekler

Performans lzerinde dnemli etkisi olan yeteneklerden birisinin genel zihinsel
yetenekler oldugu agiktir. Genel zihinsel yeteneklerin, 6zellikle yiiksek Ogrenim
vasiflar1 gerektiren islere iliskin performans i¢in 6nemli oldugu, geleneksel bir
bulgudur?s.

Genel zihinsel yetenekler, Borman&Motowidlo tarafindan tanimlanan gérev
performansi ile daha fazla iligkilidir.

Mesleki performansin temeli, is i¢in gerekli olan bilgi ve becerilerin
dgrenilmesine baglidir?®,

Gardner, coklu zeka kuraminda birbirinden farkli sekiz zeka tdrdnd
anlatmistir. Bu zekalar, bireylerin farkli yeteneklerini ifade etmektedir. Bunlar:
mantik-matematik, dil, uzaysal, mizikal, beden-kinestetik, kisiler arasi, i¢e doniik, ve
dogaya iligkin zekadir. Birey, bu yetenek turlerinden, kendi alanmnin gerektirdigi
yetenege sahip olmasi halinde daha yiiksek bir performans elde etmektedir. Ornegin;
finans¢inin matematik zekasi, konusmacinin dil zekasi, tasarimcinin uzaysal zekas,
halka iligskiler uzmaninin kisiler arasi zekasi, iiretim hattinda ¢alisan personelin el
becerisi gibi yetenekleri, onlarmn islerinde sergiledikleri performans {izerinde
dogrudan etkilidir.

Duygusal zeka hakkinda yapilan bircok c¢alisma, performans iizerinde
duygusal zekanin biiyiik etkisi oldugunu ifade ederken, biligsel zekanin ¢ok fazla
anlam tasimadigini 6ne siliren bir yanilgiya diismislerdir. Duygusal zekanin

poplilaritesine kapilip biligsel zekanin ne anlama geldiginin unutulmas: dogru

284 Goleman 2011:43.
285 | aw vd. 2008:3.
286 Ree vd.;Ed:Anderson vd. 2009:279.
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sonuglar vermez. Performans iizerinde duygusal zekanin etkisinin bulundugu agiktir.
Bunun yaninda, biligsel zeka olmadan iyi performans sergilenebilecek alanlar
sinirlidir. Bilissel zeka olmadan, her alanda, sadece iyi iletisim kurarak veya ruh
halini ve duygular1 diizenleyerek yiiksek performans saglanmasi beklenemez.
[laveten, alaninda gerekli olan teknik bilgi, beceri, ve uzmanliga sahip olmayan is
goren, ancak sinirl bir performans gosterebilir.

Is goren se¢iminde genel zeka testlerinin kullanimima yapilan bir elestiride bu
testlerin baz1 spesifik isleri yapmak icin gerekli olan bilissel yetenekleri ¢ok genel
olarak Olctligli soylenmektedir. Ancak, yapilan arastirmalar bu tarz genel zeka
testlerinin, bireyin gelecek performansint belirlemede iyi olduklarin1 ortaya
koymustur. Birlesik Krallik’taki caligsanlar iizerinde yapilan bir analizde bilissel
yetenek testlerinin hem is performansint hem de calisan egitimlerinin basarisini
tahminde iyi olduklar1 ortaya konmustur?®’. Bir ¢ok analiz, bilissel testlerin is

performans! i¢in iyi bir belirleyici oldugunu ortaya koymustur®®,

3.2.2. Motivasyon

Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci1 gergeklestirmek iizere kendi istekleri

289 290

ile ¢caba gostermeleri*®®, ya da amaca ulagmak iizere bireyi harekete gegiren giigtiir
Psikolojik bir stre¢ olan motivasyonun performans Uzerinde ©Onemli etKkisi
bulunmaktadir. Performans, amaglara ulagsmak i¢in harcanan g¢abadir; bireyin bu
cabay1 kendi istegi ile gOstermesi ise motivasyondur. Bir amaca ulasmak isteyen
bireyin bu amaca ulasma derecesi, amaca ulagma isteginden etkilenmektedir.

Locke ve Latham, yiiksek performans dongisu olarak ifade ettikleri modelde,
amac belirlemenin performanst etkiledigini 6ne siirmiislerdir. Amag belirleme
teorisinin ve basari motivasyonu teorisinin bulgularina gore, daha zor amaglar
belirleyen bireylerin performanslart daha yliksek olmaktadir. Bireyin yetenekleri,
belirledigi amaclara ulagsmasin1 desteklemekte ve daha yiiksek performans

gostermesine yardime1 olmaktadir®®?,

287 Bertua vd. ve Salgado vd.’den Akt.; Riggio 2014:109
288 Sackett’den Akt.; Riggio 2014:109.

289 Kocel 2010:619.

2%0 Eren 2009:530

291 | ocke ve Latham; Ed:Kleinbeck vd. 1990:4.
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Motivasyonun amaci, bireylerin performanslarini yiikselterek amaglarin etkin
ve verimli bigimde yerine getirilmesini saglamaktir?®,

Goleman’a gore sira dis1 performans gosteren kisilere 6zgii lic motivasyon
yetenegi sunlardir:

-Bagarma diirtiisii: gelismeye ya da mikemmellik diizeyini yakalamaya ¢alismak.
-Kendini adamak: kurulusun ya da grubun vizyon ve hedeflerini benimsemek.
-Inisiyatif ve iyimserlik: firsatlar1 yakalamak igin insanlar1 seferber etmek ve engeller
karsisinda y1lmamak?®,

Bireylerin motivasyon dlzeylerinin artmasi i¢in kendi kendilerine
yapabilecekleri ¢oziimler bulundugu gibi, yoneticilerin de is goren motivasyonunu
artirmak amaciyla yapabilecekleri ¢dziimler bulunmaktadir. Is gorenler, duygusal
zeka yeteneklerini kullanarak kendi motivasyon diizeylerini artirabilirler. Kendi
duygularini diizenleme veya ruh halini diizenleme gibi yetenekler sayesinde yliksek
motivasyon saglanmasi, daha iyi bir performans sonucuna ulagilmasini saglayabilir.
Ruhsal ya da fiziksel saglik da motivasyon duzeyini etkileyen bir unsurdur. Ayrica,
is gorenleri motive edecek unsurlarin yoneticiler tarafindan tespit edilip kullanilmast,
astlarin performansinin artirilmasini saglayan etkili bir yontemdir.

Is gorenlerin motive olmasmi ve bdylece daha iyi bir performans ortaya
¢ikmasini saglayan nedenlerden birkag tanesi sunlardir:

- Birey, belirli ihtiyaglarini tatmin etmek amaciyla motive olup ¢aba gdsterir. Hayatin
devam etmesi icin gereken maddi ya da manevi ihtiyaglara ulasmak amaciyla
bireyler caba gosterirler.

- Birey, isteklerine ya da amaglarina ulasmak {izere motive olup ¢aba gosterir.

- Birey, bir ¢ikar elde etmek ya da istemedigi bir durumdan kurtulmak amaciyla
motive olup ¢aba gosterir. Sergileyecegi performansin sonucunda elde edecegi ¢ikart
isteyen ya da diislik performansin sonucunda katlanmak zorunda kalacagi olumsuz
durumu istemeyen birey caba gosterir.

- Birey, bir davranis1 sergilemesi gerektiine inandigi igin motive olur. I¢inde
bulundugu kosullara bakarak, ¢aba harcamasinin adil ve gerekli oldugunu diistinen
birey caba gosterir.

Performans algis1 motivasyonu etkileyen faktorlerden birisidir. Performans

algist ile motivasyon arasinda bir dongii vardir. Is gorenin yiiksek performans algisi,

292 Tynger 2013:93.
293 Goleman 2011:145.
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yuksek motivasyona sahip olmasini saglar, yiiksek motivasyon da yiiksek performans
saglar. Performans algisinin verimlilik tizerindeki etkisi, motivasyon Uzerinden
saglanan dolayl etkidir. Personel, kendi performansi hakkinda olumlu algiya sahip
oldugunda, bu alg1 personelin motivasyon diizeyini artiran bir etki gosterir.
Bireylerin daha iyi performans sonuglarina ulagsmasini saglayan, is
motivasyonunu etkileyen faktorler psikolojik, fizyolojik, finansal ve &rgutsel

faktorler seklinde gruplandirilabilir.

3.3.PERFORMANS DEGERLEME

Performans degerleme, performansin Ol¢iilmesi ve ortaya ¢ikan sonucun
belirli kriterlere gére yorumlanmasi islemidir.

Performansin belirlenebilmesi i¢in, gerceklesen sonucun degerlendirilmesi
gerekir. Degerlendirme ¢ok yonlii olmali, Slglim sonucglarina dayanmali, adil,
objektif, ve dnyargilardan kurtulmus olmalidir.?%*

Personelin performansinin degerlendirilmesi i¢in, degerleme kriterleri ve bu
kriterlere iligkin standartlar belirlenir, degerleme yontemi ve Ol¢lim yontemi
belirlenir, degerlemeyi yapacak kisiler belirlenir, performans Olgiiliir ve Olgim
sonuglar standartlarla karsilastirilir, sonuglar yorumlanarak degerlendirme yapilir.

Performans degerleme siireci asagidaki sekilde 6zetlenmektedir:

Degerleme Kriterleri Belirlenir

2

Degerleme Yontemi ve Olgiim
Yontemi Belirlenir

U

Degerlemeciler Belirlenir

U

Performans Olgiimii Yapilir

-~z

Ol¢iim Sonuglar1 Yorumlanir

Sekil 3.1. Performans Degerleme Sireci.

294 Apbelbaum’dan Akt.; Tunger 2013:89.
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Performans degerleme siirecinde ¢ok biiyilk 6nemi bulunan bir nokta
performans degerleme sonucunun personele bildirilmesi yani geribildirimdir.
Performans geribildirimi genel olarak performans degerlendirme goriismeleri
kapsaminda meydana gelir. Burada, nezaret¢i c¢alisanla yiiz yilize gorliserek olumlu
yapici elestiriler ve &neriler sunar. Is gérenin performans degerlendirme siirecini
olumlu ya da olumsuz olarak algilamasi ve ig gorenin geri bildirime nasil tepki
verecegi, bliylikk Olglide nezaretcinin geri bildirimi sunma tarzina gore
sekillenmektedir®®®. Arastirmalar, degerlendiricilere yonelik olarak “geri bildirim
saglama ve calisganin bu geri bildirime olas1 tepkileriyle ugrasma egitimi”
uygulamasinin tiim performans degerlendirme siirecinin iyilestirilmesinde etkili
oldugunu gostermistir?®,

Performans degerleme, bazi kaynaklarda basar1 degerlemesi, yetkinligin
Ol¢iimii, verimliligin degerlendirilmesi, c¢alismanin degerlendirilmesi olarak da

adlandirilmaktadir 2%’

. Bir performans degerlendirme siireci, ¢alisanlara istlin ve
zayif yonleri hakkinda bilgi vermelidir?®. Personel degerlemesi bicimsel ve bigimsel
olmayan degerleme seklinde yapilmaktadir. Big¢imsel olmayan degerlemeler
genellikle amirlerin calisanlar hakkinda sahip olduklar1 kanaatlerdir. Bigimsel
degerlemeler ise oOrgiit icinde belirli araliklarla ve sistemli bir sekilde is goren
basarisin1 degerlendirmek i¢in yliriitiilen faaliyetlerdir. Neyin degerlendirilecegi,
degerlemenin ne zaman yapilacagi, degerlendirmeyi kimin yapacagi, ve degerlemede

hangi teknigin kullanilacag1 degerlemenin etkinligi agisindan dnemlidir®®®.

3.3.1. Performans Degerlemenin Amaclari

Performans degerleme, {iicretin belirlenmesi, is gorenlerin terfi ettirilmesi,
egitim ihtiyacinin  belirlenmesi gibi konularda karar vermek amaciyla
kullanilmaktadir. laveten, personelin kendisiyle ilgili bilgi sahibi olmas, eksiklerini
goriip kendisini gelistirmesine yardimci olmaktadir. Personel degerleme sonuglari
sayesinde, bireyler kendilerini denetleme firsati bulurlar ve uygulamalarinin ne kadar

1yi oldugu hakkinda bilgi sahibi olurlar.

25 |lgen,Fisher&Taylor’dan Akt.; Riggio 2014:149-150.
2% Jyancevich’den Akt.; Riggio 2014:149-150.

297 Sabuncuoglu 2009:184.

298 Cetin ve Mutlu 2011:163.

299 Y{jksel 2003:180-182.
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Cleveland ve arkadaglari, yaptiklar1 aragtirmaya gore, performans degerlemesi
bilgilerinin en ¢ok kullanildigi dort alan1 su sekilde belirlemislerdir: kisiler arasi
karsilastirma gerektiren konular (iicret belirleme, terfi, ve isten ¢ikarma), ¢alisanin
kendi i¢inde degerlendirilmesini gerektiren konular (geri bildirim, bireysel egitim,
giiclii ve zayif olunan alanlarin belirlenmesi), sistemin devam ettirilmesine yonelik
kararlar (hedef belirleme, insan giicii planlamasi), ve dokiiman olusturma (personel
kararlarinin dokiimantasyonu ve yasal yiikiimliliklerin karsilanmasi).  Aym
arastirmaya gore, performans degerlendirme bilgileri en fazla iicret belirleme ve geri
bildirim amaciyla, en az ise dl¢iit olusturma amaciyla kullanilmaktadir3®,

Performans degerlemesi sonucunda elde edilen verilerin kullanim alanlari

Aldemir ve arkadaslar tarafindan asagidaki sekilde belirtilmistir®®::

Tablo 3.2. Performans degerleme sonuclarmin kullanildig: alanlar.

Karar Verilecek Konular Ofis Personeli Uretim Personeli
Ucret artislari %85 %83
Terfi kararlar %383 %67
Egitim gereksinimini saptamak %62 %61

Daha giivenilir se¢im sistemi gelistirmek %24 %30
Diger %8 %9

Performans degerlemenin genel amaclari 6zetle su sekilde siralanmaktadir:

- Performansa gore licretlendirme s6z konusu oldugu durumlarda personelin
tcretinin adil olarak belirlenmesi.

- Ucret disinda prim ve ikramiye gibi ek 6demeleri ya da odiilleri alacak
personelin belirlenmesi.

- Terfi ettirilecek personelin belirlenmesinde kullanilacak verilerin toplanmasi.

- Orgiitiin planlarina veri saglanmas.

- Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi.

- Personelin kendi uygulamalarinin dogrulugu hakkinda bilgi sahibi olmasi ve

kendisini gelistirmek iizere planlar yapmasi.

300 Akdogan ve Demirtas 2009:51.
301 Gavcar vd. 2006:33.
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3.3.2. Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

Personelin performansi degerlendirilirken kullanilacak olan kriterler objektif
ya da subjektif kriterler olmaktadir. Objektif performans kriterleri iiretim miktart,
birim lretim siiresi, ya da parasal degerler gibi sayiyla Glgiilebilen performans
gostergeleridir. Subjektif performans gostergeleri ise insanlar tarafindan yapilan
kisisel goriisleri igeren degerlendirmelerdir®®,

Isin kalitesi, isin miktar1, bireyin baskalariyla gecinme derecesi gibi cesitli
kriterler Slgiilebilir. Kriterleri belirlemede 6nemli olan konu bireyin kisiligini degil,
basarisin1 6lgmeye odaklanmaktir. Bu nedenle kriterler 6zellikle isin kendisinden
kaynaklanmali, dogrudan ise iliskin olmalidir. Kriterler sorumluluk, hesap verme, ve
basar1 standartlarin1 icermelidir. Kriterler, uygulanabilir ve o6lgiilebilir olmalidir.
303

Birden fazla kriterin bir arada kullanilmasinda yarar bulunmaktadir

Sabuncuoglu, degerlemeye temel olan kriterleri su dért grupta toplamistir:3%4

- Calismanin temel nitelik ve niceligi,
- Is bilgisi ve yetenegi,
- Bireysel ozellikler,

- Bireyin iliski ve davraniglari.

Degerleme kriterlerinin belirlenmesi yeterli olmamaktadir. Bu kriterlere gore
degerlendirilecek olan personelin performans sonuglarinin ne kadar iyi oldugunun
bilinmesi i¢in standartlara ihtiya¢ vardir. Elde edilen sonuclar1 karsilastirmak ve
sonuglar hakkinda bir yorum yapabilmek i¢in standartlar kullanilir. Performans
standartlari, personelden beklenen performans sonuclarini karsilastirmak amaciyla
kullanilan 6lgiitlerdir. Ornegin, iiretim departmaninda calisan personelin performansi
degerlendirilirken, {iretim miktar kriterine iliskin sayisal bir standart belirlenebilir.
Belirli bir siirede gerceklesmesi beklenen iiretim miktart bir standarttir. “X sayida
tiretim gerceklesmesi diisiik performans, 2X sayida iiretim gerceklesmesi orta
performans, 3X sayida iiretim gerceklesmesi yiiksek performans” gibi. Sayisal
standartlarin yaninda niteliksel standartlar da belirlenmektedir. Ancak, nitelik
standartlarinin belirlenmesi ve nitelik kriterlerinin degerlendirilmesi, sayilarla ifade

edilebilen standartlarin belirlenmesi ve kriterlerin degerlendirilmesi kadar kolay

302 Riggio 2014:131.
303 Glueck’den Akt.; Yiiksel 2003:183.
304 sabuncuoglu 2009:187.
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olmamaktadir. Ornegin, personelin davramislarina ve g¢evresiyle iliskilerine iliskin
standartlarin belirlenmesi ve degerlendirilmesi zordur. Belirli bir say1 standardinin
altindaki degerler diisiik, tistiindeki degerler yeterli kabul edilebilirken; bir davranisin

yiiksek ya da diisiik performans sinirinin ne oldugu tam olarak sdylenemez.

3.3.3. Degerleyicilerin Belirlenmesi

Performans degerleme personelin kendisi tarafindan, yoneticiler tarafindan, is
arkadaslar1 tarafindan, miisteriler tarafindan yapilabilir. Degerlemeyi, bu
sayilanlardan birisi ya da birkagi yapabilecegi gibi hepsi tarafindan degerleme
yapilan bir sistem de uygulanabilir.

Calisanin isini nasil yerine getirdigini, olumlu ve olumsuz yonlerini, hangi
konularda kendini gelistirmeye ihtiyaci oldugunu en iyi bilen, bir iist amiri oldugu
icin degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapilmasi 6nemlidir. Calisanin kendini
degerlendirmesi ile yoneticisinin degerlendirmesi biitiinlestirildiginde orgiitsel yarar
saglanir. Is arkadaslar tarafindan yapilan degerlendirmenin mantig1, birlikte calisan
kisilerin birbirlerini daha 1iyi tanimmalari ve gozlemlemeleri varsayimina
dayanmaktadir. Astlarin lstleri degerlendirmesi, istlerin astlar tarafindan nasil
algilandiklarinin 6grenilmesi acisindan 6nem tasimaktadir. Degerleyicilerin dikkat
etmesi gereken konu, degerleme yapmadan Once yeterli zaman diliminde gozlem
yapilmasi ve adil davraniimasidir®®,

Ozellikle hizmet sektdriinde is gorenlerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi,
isi yapma hiz1, ve is kalitesi miisteriler tarafindan degerlendirilebilmektedir3®.

Murphy ve Cleveland, is arkadaslarinca yapilan degerlendirmenin
avantajlarm1 soyle  belirtmislerdir: ~ Amirleri  tarafindan  performanslarinin
gbzlendigini bilen c¢alisanlar, iyi degerlendirme puani almak i¢in davramislarini
degistirebilirler. Dolayisiyla, calisma arkadaslar1 daha gercek¢i performans
gozlemleri yaparlar. Degerlendirilenle ayni ortamda bulunan is arkadaslari, hem isin
teknik yonii ile ilgili olan gorev performansini, hem de kisinin davraniglarini igeren
kurumsal performansi daha fazla gozlemleme firsat1 bulmaktadirlar®®’,

Degerlemeyi ilk amirin yapmasi durumunda, daha tarafsiz sonug¢ elde etmek

i¢in ikinci ii¢linci amir tarafindan da degerleme yapilmasi uygun olmaktadir. Is

305 Cetin ve Mutlu 2011:164.
306 Sabuncuoglu 2009:192.
307 Akdogan ve Demirtas 2009:54-55.
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arkadaglar tarafindan yapilan degerlemede kisiler arasinda rekabet olmamasi gerekir.
Astlar tarafindan yapilan degerlemede astin iiste karst olumsuz tutumu s6z
konusuysa, tarafli degerleme ihtimali bulunur. Arastirmalar, is gérenlerin egitim igin
kendilerini degerlendirmeleri durumunda objektif degerleme yaptiklarini, elde edilen
sonuglarin baskalarinin yaptig1 degerlendirmelerle ayni oldugunu gdstermektedir3®,
Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir. Bir degerleme
formu kullanilarak, kisi kendisini nasil algiliyorsa o sekilde degerlendirir. Boyle bir
degerlendirmenin amaci, kisinin kendi performansi hakkindaki diisiincelerini
ogrenmek ve onlar1 motive eden etkenlerin neler oldugunu anlamaktir 3%°
Silverman&Wexley tarafindan aktarilan arastirma bulgularina goére, ¢alisanlar kendi
performanslarint  degerlendirmek {izere davramigsal siralama  dlgeklerinin
olusturulmasina dahil edildiklerinde, degerleme siirecini daha olumlu algilamislar ve
kendi degerleme araglarinin gelistirilmesinde rolii olmayan ¢alisanlardan ¢ok daha
fazla performanslarini artirmak iizere motive olmuslardir3°.

Performans degerleyiciler hakkinda géz o6niinde bulundurulmasi gereken bazi
hususlar bulunmaktadir. Bunlar asagida 6zetlenmektedir:
- Yoneticiler tarafindan degerleme yapilirken yoneticilerin tarafsiz davranmasina
dikkat edilmeli, gerekirse birden fazla yoneticinin degerlemesi birlikte alinmalidir.
- Is arkadaslar tarafindan degerleme yapilirken is arkadaslarinin birbirlerine destek
olmasinin etkisi; ya da rekabetin etkisi dikkate alinmalidir.
- Astlar tarafindan degerleme yapilirken degerleme sonuglarinin astlara yansitilacagi
gibi baskilar bertaraf edilmelidir.
- Miisteriler tarafindan degerleme yapilirken, miisterilerin personel hakkinda
degerleme yapacak kadar bilgi sahibi olanlar arasindan se¢ilmesi dnemlidir.
- Is gorenler kendilerini degerlendirirken, performans sonuglara gore kazanim elde
edilecekse bu degerlendirme objektif olmayabilir. Ancak, bilgi amach
degerlendirmelerde kendi kendini degerleme sonuglarinin gergegi yansittigi
bulgulanmastir.

- Degerleme yapan kisilerle degerlendirilenler arasindaki yakinligin pozitif etkisi; ya

da ¢atigmanin negatif etkisi degerlendirmenin objektif yapilmasinin 6niine gegebilir.

308 y{jksel 2003:184.
309 p3lmer’den Akt.; Sabuncuoglu 2009:192.
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- Degerlemenin daha gercekci olmasi i¢in, i gérenlerin genis bir zaman dilimindeki
performanslarinin degerlendirilmesi gerekmektedir.
- Degerleme yapilmadan once degerleme yapacak kisilere gerekli agiklamalarin
sunulmasi faydali olmaktadir.
- Degerlendirme, bir kisi tarafindan yapilmak yerine personelin isinde etkilesim
halinde oldugu kisiler tarafindan yapilirsa daha gercek sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu tiir bir personel degerlemesi 360 derece degerlendirme olarak adlandirilmaktadir.
Performans degerleme, oOrgiit disindan, bagimsiz profesyonel bir kurulus
tarafindan da yapilabilir. Bu yontemde, degerleyici ile degerlendirilenin birbirlerini
tanimasindan kaynaklanan subjektif degerleme dezavantajlar1 bulunmaz. Ancak
degerleyicinin degerlendirilen hakkindaki kisith bilgisi degerlemeyi zorlagtiran bir
unsurdur. Personelin gbzlemlenmesi i¢in daha fazla zamana ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ayrica oOrgiit disindan bagimsiz degerleme yaptirmanin yiiksek bir maliyeti

bulunmaktadir.

3.3.4. Performans Degerleme Yontemleri

Performansin  degerlendirilmesi amaciyla kullanilan ¢esitli yontemler
bulunmaktadir. Hangi yontemin kullanilacaginin belirlenmesi, sonuglarin amaca
uygun kullanilabilirliginin saglanmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Yontemin orgiit
yapisina, insan kaynaginin yapisina, degerleyiciye, ve degerlemenin amacina uygun
olmasi1 gerekmektedir.

Performansin degerlendirilmesinde kullanilacak olan veriler iki kaynaktan
elde edilebilir: (1) drgiit kayitlar1 ve (2) dznel degerlendirmeler. Orgiit kayitlarinin,
insan yargisina dayanan Oznel degerlendirmelerden daha nesnel oldugu
diisiiniilebilir. Orgiit kayitlari, 6znel degerlendirmelerin tarafli olma ihtimaline kars:
avantajli olmaktadir. Ancak, bireyin kendisinden kaynaklanmayan sonuglarin ve bazi
onemli hususlarin  hesaba katilamamasi, Orgiit kayitlariin  dezavantajinm
olusturmaktadir®?,

Baz1 degerleme yontemlerine gore personel bireysel olarak degerlendirilirken,
baz1 yontemlere gore personel karsilastirmali olarak degerlendirilmektedir. Personel

karsilastirmali olarak degerlendirilecekse, benzer oOzelliklere sahip is gorenler

311 Viswesvaran; Ed.:Anderson vd.2009:138-139.
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arasinda karsilastirma yapilmasi gerekmektedir. Personel degerlemede en c¢ok
kullanilan yontemler sunlardir3?:

- Grafik Yontemi

- Kiritik Olay Ydntemi

- Basit Siralama ve ikili Karsilastirma Y éntemleri
- Zorunlu Dagilim Y6ntemi

- Kontrol Listesi Yodntemi

- Hedeflere Gore Degerlendirme

- 360 Derece Degerlendirme

3.3.4.1. Grafik Yontemi

Bu yontem bir degerleme formu kullanilarak uygulanmaktadir. Degerleme
formunun iizerinde degerleme kriterleri yazilidir. Kriterlerin karsisina da bir dlgek
yazilir. Bu 0lcek, genelde 1°den 5’e¢ kadar ya da 1’den 7’ye kadar puanlama
yapilmak tizere yerlestirilmis ya da bes sozel ifade ile derecelendirilmis bir Likert
tipi  Olcektir. Bir form Uzerinde bir personelin birden c¢ok kritere gore
degerlendirilmesi miimkiin olmaktadir.

Yontemin gecerliligi acisindan Glgegin  icerdigi aralik sayist Onem
tasimaktadir. Yapilan arastirmalar, aralik sayisi arttikca giivenilirligin diistiiglinii,
degerleyicilerin 7’den fazla araligi olan oOlgeklerde giivenilir degerlendirmeler
yapamadiklarin1 gostermektedir. Valerie ve Andrew Stewart ise 5’ten fazla aralifi
olan 6lceklerin kesinlikle kullanilmamasini énermektedirler®2,

Degerlendirilecek kriter sayisinin az olmasi, is gorenlerin performansinin tam
olarak olgtlmesini ve is goren performansi hakkinda dogru bilgi sahibi olunmasini
onleyen bir unsur olabilir34, Eger tek bir kritere gére degerleme yapilacaksa, is
gorenler bir liste halinde aym1 forma yazilip ayni kritere gore tiim is goérenlerin
degerlemesi topluca goriilebilecek bigimde de grafik yonteminin uygulanmasi

mumkin olmaktadir.

312 Riggio 2014; Sabuncuoglu 2009; Yiiksel 2003; Uyargil 2013; Cetin ve Mutlu 2011.
313 Yyargil 2013:50.
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Asagida cesitli grafik degerleme 6lgek ornekleri yer almaktadir:

T

(a) Kalite Ylksek | ‘ Diistik
(b) Kalite Yiksek | N | | Diisiik
5 4 3 2 1
(c) Kalite ‘ ‘ \/ ‘ ‘ ‘
Son derece Cogunlukla orta diizeyde  is siklikla is nadiren
Yiksek kalite  Ustlin kaliteli kaliteli is kusurlu tatmin
Iscilik yapilan is edicidir
(d) Kalite | | | | |~ |
Cok fazla Ortalama Ara sira Hemen hemen
hata hata hatali hatasiz
(&) Kalite 5 @ 3 2 1
(f) Kalite Performans derecesi
Performans Sdrekli Bazen Siirekli Sdrekli
faktorleri Y uksek yiksek Vasat yetersiz
Dogruluk X
Ekonomiklik D D D
Dizgunlik
12 3 45 67 8 910111213 14 15 1617 18 192021 22 232425
(9) Kalite P PP PP PP
Zayif Ortalamanm | Ortalama Ortalamanimn | Mikemmel
altinda usiinde
(h) Calismanin kalitesi
15 13 11 9 7 5 3 1
Fire ve Hata Is cogunlukla iyidir; Is gecerlidir; Sik hatalar ve hurda;
Nadirdir Nadiren hata yapilir ~ Siklikla kontrol Dikkatsiz

(i) Isin kalitesi

Edilmesi gerekir

Fire miktari, igin dogrulugu, genel dikkat, ve denetim kayitlarina gore
puan verin:  1-6 : Zayif;  7-18: Orta;  19-25: lyi. 20

Sekil 3.2. Ornek Grafik Degerleme Olcekleri.?1®

315 Riggio 2014:140.
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Asagidaki sekil 3.3.°de tek kritere gore birden c¢ok is gorenin birlikte

degerlendirildigi 6rnek bir degerleme formu yer almaktadir:

Degerlemeyi yapan: Degerleme konusu:
Isgdrenin adi:
o | N | | |
s goren 1.
cok iyi iyi orta yetersiz  cok yetersiz
feoens, | | [~ | |
§ goren 2.
cok iyi iyi orta yetersiz  cok yetersiz
s LT | | | |
s goren 3.
cok iyi lyi orta yetersiz  ¢ok yetersiz
cok iyi iyi orta yetersiz  cok yetersiz

Sekil 3.3. Grafik degerleme Ornegi.

3.3.4.2. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde kisiyi gézlemleyen yonetici onun basar1 ya da basarisizliklarin
belirleyen spesifik ¢alisma davranislarini kaydeder. Kaydedilen ornekler genelde
kisinin performansinda yoneticisinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olugmaktadir.
Bu davraniglar aninda ve i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilmektedir.
Degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisisel Ozellikler(dikkat, ise baglilik,
diirtistliik vb.) degil, spesifik davraniglar dikkate alindigindan, calisana agiklanmasi
ve kendini gelistirmesi konusunda geri bildirim saglanmasi kolaydir®®®.

Ornegin ¢ok yogun is karsisinda sinirli bir davranis gdsterme, egitim ve
gelistirmeye karsi c¢ikma, ise karsi ilgisiz davranma, calismayi yavaslatma gibi
olumsuz davraniglar; ya da iste basar1 saglama, isbirligine yonelme, arkadaslarina

ornek olma gibi olumlu davranislar yakindan izlenir ve not edilir®’.

316 Yyargil 2013:54.
317 Sabuncuoglu ve Tokol 2009:336.
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3.3.4.3. Basit Siralama ve ikili Karsilastirma Yontemleri

Basit siralama yonteminde yoneticinin, is gorenleri belli bir kritere gore en
iyiden en kotliye siralamasi istenir. Bu yontemin degisik bir uygulamasi personelin
tiimiiniin 1/3 oraninda ortalamanin {istii, ortalama, ortalamanin alt1 olacak sekilde
grup olarak swalanmasidir. ikili karsilastirma  yonteminde, her isgdren,
degerlendirilecek diger isgorenlerle ayri ayr1 karsilastirilir. Degerlendirilecek isgdren
sayis1 N ise, toplam N(N-1)/2 kadar karsilastirma yapilmas1 gerekmektedir. Iki kisi
arasinda yapilan her bir karsilastirmada degerleyici daha iyi oldugunu diisiindiigii
kisiyi isaretler®®. Tercih edilme sayisi, kisinin degerleme puani olmaktadur.

Bu yontemlerde genellikle tek bir kriter dikkate alinarak karsilastirmalar
yapilmaktadir. Birkag kritere gore siralama yapilmasi da miimkiindiir ancak bu halde
karsilastirma sayisi1 ¢ok fazla olmaktadir. Calisanlarin performanslarinin ne kadar iyi
oldugunun sayisal olarak ifade edilmesi yerine sadece birbirleriyle karsilastirilmalar

ve siralanmalari isteniyorsa bu yontem tercih edilebilir.

3.3.4.4. Zorunlu Dagilim Yontemi

Orgiitlerde bireylerin performans diizeylerinin ¢an egrisine uygun bir dagilim
gosterecegi varsayimindan hareketle, calisanlar asagidaki drnege benzer bigimde bir

dlgege yerlestirilmek zorundadir®®:

En yuksek Yiksek Orta Diistik En diisiik
%5 %25 %40 %25 %5

Zorunlu dagilim ydntemine gore, drnegin 100 personelin degerlendirilmesi
s0z konusu oldugunda en yiiksek performansi gosteren ilk 5 is goren belirlenir;
performans siralamasinda en yiiksek ilk besten sonra gelen 25 yiiksek performansh
personel belirlenir; performans siralamasinda ilk otuzdan sonra gelen 40 personel
orta performans kategorisine yerlestirilir. Siralamada daha sonra gelen 25 personel
diisiik performans grubuna yerlestirilir. Son olarak ise 100 kisinin arasinda en diisiik
performansa sahip 5 personel belirlenir. Bu ¢an egrisi yontemi %10 en iyi - %20 iyi -

%40 orta - %20 diisiik - %10 en diisiik oranlariyla da uygulanabilir.

318 Y{jksel 2003:194.
319 Yyargil 2013:45.

-107 -



3.3.4.5.Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde, birtakim davraniglar liste halinde yazilir.
Degerlendirilen personele uygun olan davraniglarin karsisina isaret konur, personelde
gbzlemlenmeyen ifadenin karsis1 bos birakilir. Her ifadenin sayisal bir
degeri(katsay1) vardir®?. Bu katsayi, o ifadenin 6nem derecesine gore belirlenir.
Isaretleme bittikten sonra, isaretlenmis olan ifadelere ongoriilmiis olan katsayilar
toplanir. Bu toplam, personelin degerleme puanidir.

Personelde gozlemlenen ifadenin karsisina konulacak olan isaret, goriilme
sikligina gére -her zaman, ¢ogunlukla, bazen, nadiren, asla- gibi secimli de olabilir.
Bu durumda, her tercih alternatifinin katsayisi da birbirinden farklidir.

Asagida, kontrol listesi yontemi ile degerleme yapilirken kullanilabilecek

ornek ifadeler yer almaktadir®?:

Tablo 3. 3. Kontrol Listesi Yontemi Ornek ifadeler.

Degerlendirdiginiz personelin davranis ve calisma durumuna uyan ifadelerin

karsisina isaret koyunuz.

Isiile ilgili temel bilgileri bilir.
Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisielar.
Kendisini gelistirici islere ilgi gosterir.

Diizensiz ¢alisma bigimi vardir.

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz. 3993999993993
Bagkalarimin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasrr. L
Sorumlulugu tartismaksizin dstlenir. L
Yaptig1 isi yanda birakee.
Arkadaslarinca genellikle takdir edilir. L

Karmasik igleri yapmay1 sever. .

320 Riggio 2014:142.
321 sabuncuoglu 2009:216.
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3.3.4.6. Hedeflere Gore Degerlendirme

Hedeflere gore degerlendirmede, ¢esitli hedefler belirlenip belirli bir siirede
bu hedeflere ulagma derecesine gore bir degerlendirme yapilmaktadir. Hedefler
tiretim miktari1, satis miktari, sikayet sayisi, hata miktari, misteri sayis1 gibi sayisal
hedefler; ya da belirli yetkinliklerin kazanilmasi gibi niteliksel hedefler olabilir.
Hedefler belirlenirken, bu hedeflere iligkin stireler de belirlenir.

Asagidaki tabloda, hedeflere gore degerlendirme 6rnegi bulunmaktadir®?2:

Tablo 3. 4. Hedeflere Gore Degerlendirme Ornegi.

Kriterler Hedef Gergeklesen Basar1(%)
Miisteri sayi1st 20 18 90

A 1iriinii satis miktar1 10.000 9250 925

B iiriinti satis miktar1 17.000 18.700 110
Miisteri sikayetleri 33 22 66
Istirak edilen satis kurslari 8 4 50

3.3.4.7. 360 Derece Degerlendirme

Tim c¢evreden degerlendirme alinan performans degerlendirme yontemine
360 derece degerlendirme yontemi denir. Bu yontemde ¢ok yonlii bir degerlendirme
s6z konusudur ve bu yontem bazen g¢oklu degerlendirici geri bildirimi olarak da
adlandirilmaktadir.  Bu  yontem uygulanirken istlerden, astlardan, aym
diizeydekilerden, miisterilerden, ve miimkiinse tedarik¢ilerden geri bildirim
toplanir?,

Coklu geribildirim 6zellikle yonetici pozisyonunda c¢alisanlar ig¢in 6nemli
gorunmektedir. Sistem sayesinde yoneticiler istleri, astlari, ve meslektaglar
tarafindan nasil goriildiiklerinden haberdar olmaktadirlar. Boylece liderlik becerileri,

calisanlara yaklagim, yetkilendirme tutumu gibi kritik davraniglar hakkinda farkl

kaynaklardan veri elde etmektedirler3?,

322y{jksel 2003:191.
323 Riggio 2014:136.
324 sabuncuoglu 2009:195.
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3.3.5. Performans Degerlemede Yapilan Hatlar

Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar degerlendiricinin
algisinda meydana gelen yanilgilardan ya da degerlendiricinin  Onyargilt
yaklasimlarindan kaynaklanabilecegi gibi, personelin ger¢ek performansinin yerine
baska dlcltlerin degerlendirilmesinden de kaynaklanabilmektedir.

Personel degerlemede yapilan hatalarin bagliklari bir tablo halinde asagida

O0zetlenmektedir:

Tablo 3.5. Performans Degerleme Hatalari.

Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Algisal Gerg¢ek Performansi
Hatalar - Degerlendirmeme
Onyargilar
Hale Etkisi Orta ya da Uc¢ Puanlara Yo6nelme
Kontrast Hatalar1 Taraflilik
Yakin Gegmisten Etkilenme Neden Atfetme

3.3.5.1. Algisal Hatalar

Performans degerlemede yapilan hatalarin bazilar1 degerlendiricinin algt
hatasina diigmesinden kaynaklanmaktadir. Degerlendirici, degerlendirdigi personelin
farkli zamanlardaki performanslarinin birisini algilayip digerlerini kagirmaktadir. Ya
da degerlendirici, birden fazla is gdreni degerlendirirken, birinin etkisinde kalip
digerlerini olduklarindan farkli algilamaktadir.

Asagidaki sekilde ortadaki yuvarlaklarin ikisi ayni blyiklikte olmasina
ragmen, kiiglik dairelerin ortasindaki biiyiik, biiylik dairelerin ortasindaki kiiglik

algilanir. Degerlendiricinin algisal hatalar1 da buna benzemektedir.

Sekil 3.4. Alg1 Yanilmasi
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Hale Etkisi
Degerlendiricinin, bir c¢alisan hakkinda bilinen bir olumlu o6zellik ya da

325

davranis temelinde tiimiiyle olumlu degerlendirmeler yapmasi °<°, ya da bir

basarisizlik ya da olumsuz oOzellik Ornegini temel alarak tiimiiyle olumsuz
degerlendirme yapmasidir®?®.
Degerlemenin basinda kisinin performans: hakkinda olumlu ya da olumsuz

bir alg1 olusmussa, degerlemenin devaminda bu alginin etkisi altinda kalinmaktadir.

Kontrast Hatalar

Bir degerlemenin ardindan yapilan diger degerlendirmelerde, Onceki
personelin performansinin etkisi altinda kalmak kontrast hatasina 6rnektir. Cok iyi
olarak degerlendirilen bir personelden sonraki iyi ya da ortalama performanslar, ¢ok
iyinin etkisi altinda kalinarak daha diisiik algilanmaktadir. Bunun tersi de
miimkiindiir. Cok diisiik performans sergileyen bir personel degerlendirildikten
sonra, orta seviyeli bir personelin performansinin iyi olarak algilanmasi, ya da
ortanin lizerinde bir performansin ¢ok iyi olarak algilanmasi da kontrast hatasina
ornektir. Ornegin, genelde %40 gibi puanlarin alindig1 bir degerlendirmede %60
puan ¢ok iyi gibi algilanabilir.

Yakin Ge¢cmisten Etkilenme

Daha dogru ve gerceke¢i performans degerlendirme yapilmasi i¢in gereken
onemli kosullardan birisi, degerlendirmenin genis bir zaman dilimini kapsamasidir.
Performans degerlendirmede yapilan hatalardan birisi, degerlendirme yaparken genis
bir zaman dilimini degerlendirmek yerine yakin zamani degerlendirmektir. Bu
degerlendirme hatasinda, degerlendirilecek olan zaman diliminin erken bdlimleri
degerlendirmede daha az dikkate alinmaktadir; degerlendirilecek olan zaman
diliminin daha yakin boliimleri ise daha agirlikli olarak dikkate alinmaktadir. Bu
hatanin yapilmasi durumunda, personelin daha erken performanslar1 géz ardi edilmis
olmaktadir. Elde edilen performans degerleme sonuclari degerlendirmenin kapsadigi
tiim zamani1 degil, son zamanlarini yansitmis olmaktadir.

Genelde, performans degerlendirme siiresi uzadik¢a degerlendirme sonuglar

daha az dogru olmaktadir®?’.

325 Nisbett&Wilson ve Viswesvaran,Schmidt&Ones’den Akt.; Riggio 2014:144-145.
326 Riggio 2014:144-145.
327 Heneman&Wexley ve Murphy&Balzer'den Akt.; Riggio 2014:145.
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3.3.5.2. Onyargilar

Degerlendiriciler  ¢esitli ~ Onyargilarimi  performans  degerlendirmeye
yansitabilirler. Degerlendirilen is gorenlerin kisilik 6zellikleri, fiziksel ozellikleri,
isleriyle 1ilgili konumlari, ge¢mis degerlendirme sonuclar1 gibi birgok faktér,
degerlendiricinin 6nyargiyla yaklasmasina neden olabilir.

Degerlendiren ve degerlendirilenin ge¢mis iliskilerine, yas, cinsiyet, irk, din
gibi demografik ozelliklere bagli onyargilar degerlendirmenin dogru yapilmasini
engelleyebilir?,

Ormnegin degerlendirici, bir kritere iliskin degerlendirme yaparken belirli bir
yag grubunun ya da bir cinsiyetin o isi daha iyi ya da kotii yapacagi gibi bir

Onyargtya sahip olabilir.

3.3.5.3. Ger¢ek Performansi Degerlendirmeme

Performans  degerlendiriciler =~ bazi  durumlarda personelin  gergek
performansini degerlendirmekten uzaklasmaktadirlar. Performans: degerlendirirken
cesitli nedenlerle performanst yansitan puanlar vermek yerine personelin tlimiine
birbirine yakin puanlar verilebilir; degerlendiren, degerlendirilen ile arasindaki
iliskilere gore degerlendirme yapabilir; ya da performans disinda basgka Olgiitler

degerlendirilebilir.

Orta ya da U¢ Puanlara Yonelme

Bazi degerlendiriciler siirekli olarak kisilere ger¢ek performanslarinin iistiinde
ya da altinda puan verme egilimi gostermektedirler. Yoneticinin c¢alisanlari
tarafindan sevilme istegi, degerlendirilenlerin olumsuz duygulara kapilmasini 6nleme
amaci, yiiksek puanlar vererek calisanlari motive etme diisiincesi gibi nedenler
siirekli yiiksek puanlar verilmesine 6rnek olabilir. Ayrica, standartlarin asir1 yiiksek
tutulmas1 nedeniyle siirekli diisiik puanlar verilmesi de s6z konusu olmaktadir.
Bunlarin disinda, ¢alisanlarin  performanslart  hakkinda yeterli bilgiye sahip
olunmamas1 durumunda siirekli orta seviyeli puanlar verilmektedir 32°. Bu tir

degerlendirmelerde, calisanlarin gergek performanslar1 degerlendirilmemektedir.

328 Uyargil 2013:91.
329 Yyargil 2013: 88-89.
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Taraflihk

Degerlendirici ile degerlendiren arasindaki yakinlik ya da c¢atigmalar
degerlendirmenin hatali yapilmasina neden olabilir. Boyle bir durumda degerlendirici
degerlendirilenin gercek performansina puan vermek yerine, onun almasini istedigi
puanlar1 verebilir. Degerlendirici ile degerlendirilenin yakin olmalar1 durumunda,
degerlendirici iyi degerlendirmeler yaparak terfi, o6diil, basar1 gibi kazanimlar
saglamak isteyebilir. Ote yanda, degerlendirici ile degerlendirilen arasindaki ¢ekisme

ya da ¢atisma durumunda, degerlendirilenin k&tii durumda birakilmasi amaglanabilir.

Neden Atfetme

Personelin iyi performans sonuglarmin yeteneklerden degil de ¢ok caba
harcamaktan ve c¢ok ¢alismaktan kaynaklandiginin diistiniilmesi; ya da koti
performans sonuglarinin yetenek eksikliginden degil de yeterince ¢alismamaktan ve
disik gayretten kaynaklandigimin  diisiiniilmesi, degerlendiricinin yapacagi
degerlendirmeyi etkilemektedir.

Degerlendiriciler, ¢alisanin performansinin yeteneginden ¢ok, c¢abasindan
kaynaklandigina inandiklarinda daha ugta degerlendirmeler verme egilimi
sergilerler®®°. Yiiksek ¢aba sonucu yiiksek performansa ulasan bir ¢alisan, yiiksek
yetenek sonucu yiiksek performansa ulasan bir calisandan daha olumlu bir
degerlendirme alacaktir. Benzer sekilde, yetersiz ¢abadan kaynaklanan bir diisiik
performans, yetenek yetersizliginden kaynaklanan bir diisiik performanstan daha
olumsuz degerlendirilmektedir®,

Bu tiir bir degerlendirme gergek performansi degerlendirmekten ziyade,
calisma miktarinin  degerlendirilmesidir. Oysa performans, yetenekleri ve

motivasyonu kullanarak hedefe ulagsma ¢abasidir.

330 Knowlton&Mitchell, ve Struthers,Wiener&Allred ‘den Akt.; Riggio 2014:146.
31 Riggio 2014:146.
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4. BOLUM

DOGRUDAN PAZARLAMADA
DUYGUSAL ZEKA, MOTiVASYON, PERFORMANS

4.1. DOGRUDAN PAZARLAMAYA GENEL BAKIS

Pazarlama, hedef kitlesi acisindan kitlesel pazarlama ve dogrudan pazarlama
olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir. Kitlesel pazarlama; gazete, radyo, televizyon,
internet gibi kitle iletisim araglar1 vasitasiyla tiim tiiketicilere {irliniin tanitilmasin
icermektedir. Dogrudan pazarlamada ise, kisilerin 6zelliklerine bakilarak iiriinii satin
alma potansiyeli yiiksek olan miisteriler bireysel olarak hedeflenmektedir3?. Burada,
miisterilerle birebir, iki yonlii, diisiik maliyetli iletisim kurmak amaclanmaktadir.
Ozellikle bankacilik, finans, sigortacilik, telekomiinikasyon gibi sektorlerde
dogrudan pazarlama yontemleri daha ¢ok kullaniimaktadir®®,

Dogrudan pazarlama kavrami Kotler tarafindan “iiretici ile tiiketici arasinda
hicbir aracinin yer almadigi, dolaysiz satisin gerceklestigi bir pazarlama kanali”
seklinde tanimlanmistir. Dogrudan pazarlama faaliyetleri; telefon, elektronik posta,
satig temsilcileri aracilifiyla potansiyel miisterileri belirlemek ve dogrudan iletisime
gecmek {lizere gerceklestirilen cesitli satis faaliyetlerini icermektedir. Firmalar
mevcut ve potansiyel miisterilere iliskin veri tabanlar1 olustururlar ve bu veri
tabanlarim pazarlama faaliyetlerinde kullanirlar®®,

Dogrudan posta, telefon, ve elektronik posta, diinyada bir ¢ok iilkede son
yirmi yilda artis gostermis olan dogrudan pazarlamanin Ornekleri arasinda yer
almaktadir. Dogrudan pazarlamay1 belirleyen ii¢ 6zellik bulunmaktadir. ilk olarak;
gazete, televizyon gibi Kkitlesel iletisim yerine, dogrudan pazarlama, miisterileri
bireysel olarak hedef almaktadir. Ikincisi; reklamda oldugu gibi, markanimn tanitimi
ya da olumlu bakislarin artirilmas1 amacglanmaz, dogrudan pazarlama aninda sonug

almaya odaklanir. Sonug olarak, herhangi bir arac1 olmaksizin, iireticiden tiiketiciye

dogrudan satig yapilmaktadir. Son yirmi yilda dogrudan pazarlamanin hizli artigina

32 |ing&Li’"den Akt.; Dolgun ve Ersel 2014:2.
333 pytten’den Akt.; Dolgun ve Ersel 2014:2.
334 Roy’dan Akt.; Namatova ve Ozdemir, 2007:361.
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yol agan ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Aligveris yapmak i¢in bir yere gitmek yerine
katalogdan iiriin segerek internetten ya da telefonla satin almak, miisteriler i¢in daha
kolay olmaktadir ve zaman kazanmalarini saglamaktadir. Satic1 agisindan ise, kitlesel
reklamcilikla ugrasmak yerine, dogrudan potansiyel miisterinin hedeflenmesi daha
etkili sonuglar saglamaktadir ve daha diisiik maliyetlidir. Isletmeler, miisteri veri
tabanlar1 sayesinde miisterilerle baglantilarin1 siirekli devam ettirmektedirler.
Dogrudan pazarlamanin daha etkin olmasi i¢in gereken miisteri veri tabanlari
isletmeler tarafindan olusturulur ya da satin alinir. Dogrudan pazarlamada en 6nemli
sorunlardan birisi, karsilik alma oramidir. Ucretsiz ¢agri merkezleri, dogrudan
pazarlamanin basarisini artiran faktrlerden birisidir®®,

Insanlarin tiim giin boyunca calistyor olmalari, zamanin degerini artirmistir.
Aligveris yapmak i¢in magazalara gidip istedikleri iriinlerle ilgili arastirma yapacak
kadar zamani olmayan bireyler i¢in, dogrudan pazarlama yoluyla bir iirliin satin
almak cok kullaniglt bir yontemdir. Dogrudan pazarlama ile; yeni miisteriler elde
etmek, yeni bir {irlinii tanitmak, yapilmis bir s6zlesmeyi yenilemek, ya da mesgul
insanlara ulagsmak gibi faaliyetler gerceklestirilmektedir. Dogrudan pazarlamanin
Ozelliklerinin  birisi, gergeklestirilen bu satis faaliyetlerine aninda karsilik
alnmas1dir®®,

Dogrudan pazarlamanin ii¢ faziletinden bahseden Drayton’a gore dogrudan
pazarlamanin amact; en iyi faydayr sunmak {izere, miisterilerin ya da potansiyel
miisterlerin 1zole edilmesi, ve onlarla devam eden bir iligki kurulmasidir.
Miisterilerin izole edilmesi, miisterinin ya da potansiyel miisterinin digerlerinden
ayrilmasidir.  Yani, misterileri diger miisterilerden ayiran bireysel 06zellikleri
belirlenir ve kisiye 0Ozel ihtiyaglar dogrultusunda dirlinler sunulmasi
hedeflenmektedir. Miisterilerle devam eden iliski kurulmasi, miisterilerin uzun siireli
olarak firmaya baghiliginin saglanmasini ifade etmektedir. Yani, miisterinin
memnuniyeti saglanarak, yeni iriinleri satin almasi ya da mevcut sozlesmeyi
yenilemesi hedeflenmektedir. Misterilere en iyi faydayr sunmak ise, miisterilerin

cikarlarinin korunmasi gibi ¢abalari ifade etmektedir®®’.

335 Cadbury; Ed.Doyle 2002:265-267.
336 http://www.ajml.com.au Erisim:15.07.2017
337 Drayton 2000:21-22.
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4.2.  DUYGUSAL ZEKA, MOTIVASYON, PERFORMANS

Dogrudan pazarlamada, miisteriyle bire bir karsilikli etkilesim s6z konusudur.
Geleneksel pazarlamada ikna edici sunus ve pazarlik s6z konusu iken, bugiin
miisteriye tek bir iirliniin satilmasi degil, uzun siireli olarak miisterinin baglilig
hedeflenmektedir. Sadece satis hacmini artirmaya doniikk c¢abalar, firmanin
ilerlemesini ve uzun siireli miisteri baglhiligini onlemektedir. Pazarlama personel,
miisteri ihtiyaclarin1 anlayabilme ve yiiksek katma degerli uzun siireli miisteri
iliskileri yaratabilme yeteneklerine sahip olmalidir. Bu konu, pazarlama personelinin
motivasyonu a¢isindan da nem tasimaktadir®®,

Motivasyon, performanst davranis aracilifiyla etkilemektedir. Performans, is
gbrenin gayretine bagli degilse, is gorenin motivasyonunu artirmak suretiyle
performansi iyilestirmeye calismak basarili olmayabilir. Performans c¢ogunlukla

asagidaki ii¢ unsur tarafindan belirlenmektedir®3:

- Yetenek,
- Motivasyon,

- s cevresi.

Yiiksek performans sergileyen satis personelinin 6zelliklerini arastiran bir¢ok

arastirma, basarili pazarlamacilarm su ii¢ 6zelligi bulundurdugunu belirtmistir4:

- Yiiksek basar1 motivasyonu.
- Empati.

- Kendine gliven.

Bu o6zellikler, duygusal zekay: olusturan yetenekler arasinda yer almaktadir.
Dogrudan pazarlama personelinin performans: iizerinde etkili olan en Onemli
yeteneklerden birisi duygusal zekadir.

Wong ve Law, calisma arkadaglar1 ile birlikte yaptiklari arastirmalarda,
duygusal zeka ile is performansi arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir®*l. Law
vd.’ne gore, bagkalarmin duygularini anlayabilme yetenegi sayesinde, birey

cevresine uygun yanitlar vererek ve uygun davranarak kabul goriir®*2,

338 Stevenson; Ed.Doyle 2002:279.

339 Griffin’den Akt.; Wiley 1995:263.

340 Sstevenson; Ed.Doyle 2002:293.

341 Wong&Law 2002:264; Law&Wong&Song 2004:494.,
342 | 3w vd. 2008:8.
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Sojka&Deeter-Schmelz, duygusal zeka ile satis performansi arasinda anlamli
bir iliski olduguna isaret etmisler; ve miisterilerin ihtiyaglarini anlama ve
miisterilerin tepkilerini yonetebilme becerilerini, satis personeli agisindan Snemli
olan duygusal zeka yetileri olarak ifade etmislerdir. Higgs Ingiltere’de ¢agri merkezi
calisanlar1 arasinda yaptigi bir arastirmada, duygusal zeka yetenekleri ile satig
performansi arasinda anlamli bir iligki tespit ettigini belirtmistir. Giorgi vd., satis
performansi {izerinde duygusal zekanin etkilerini arastirmiglardir. Dogrudan
pazarlama personeli {izerinde uyguladiklar1 arastirmanin sonucunda duygusal zeka
ile satig personelinin performansi arasinda anlamli bir iliski bulgulamislardir®®,

Varinli vd., ilag miimessilleri arasinda yaptiklar1 bir arastirmada, duygusal
zeka ile misteri odaklt olmak arasinda, ve duygusal zeka ile satis performansi
arasinda anlaml iliskiler tespit ettiklerini one siirmiislerdir®**.

Misterinin telefonda kalmasini saglama ve onu ikna edebilme kapasitesi,
dogrudan pazarlama agisindan 6nem tasimaktadir®*.

Dogrudan pazarlama personeli, miisterilerle siirekli ve birebir iletisim halinde
oldugu igin, dogrudan pazarlama personelinin duygusal zeka yetenegi ile
performansi arasinda; isini icra ederken gok fazla iletisim ihtiyact olmayan is gérene
oranla daha biiyiik bir bag bulunmaktadir.

Duygusal zeka  yetenekleri  dogrudan  pazarlama  calisanlarinin
performanslarini agsagidaki sekillerde etkilemektedir:

- Bagskalarmin duygularimi anlama yetenegi ve empati sayesinde dogrudan
pazarlama c¢alisani, iletisim halinde oldugu miisterinin duygularint tahmin
ederek, ona hitap eden {iriin sunumlarini yapabilir. Miisterinin beklentilerini,
bir Grinden memnuniyetini ya da memnuniyetsizligini anlayabilmek,
pazarlamaci agisindan bir avantajdir.

- Baskalarimin  duygularimi  diizenleme yetenegi sayesinde, pazarlamaci
miisterinin bir Uriine karsi ilgi duymasimi, kendisine giiven duymasini,
tanitimi daha ilgili dinlemesini saglayabilir.

- Motivasyon yetenegi sayesinde, pazarlamact hem kendi motivasyonunu

diizenler, hem de miisterileri satin alma davranis1 yoniinde motive edebilir.

- Kendi duygularint diizenleyebilme yetenegi Sayesinde pazarlama calisani

343 Giorgi vd. 2014:717.
344 varinli vd. 2009:127.
345 http://www.ajml.com.au Erisim:15.17.2017
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kendisi igin iyi bir ruh hali yaratip surdurerek daha yuksek motivasyona ve
daha iyi performans sonuglarina ulasir.
- Ikna etme yetenegi sayesinde pazarlama personeli, miisterileri yeni iiriin satin

alma ya da isletmeye bagh kalma konusunda ikna eder.

Dogrudan pazarlama c¢alisanlarinin motivasyonu {izerinde etkili olan
faktorlerin bir kismi isten bagimsiz, bir kismi ise isle baglantili faktorlerdir. Isten
bagimsiz faktorler; bireyin yaptig1 ise gore degismeyen, psikolojik, fizyolojik, ya da
finansal faktorlerdir. Bunlar, kisinin isinden kaynaklanmamaktadir. isle baglantili
faktorler ise, isyerinden beklenen —is giivenligi, terfi, hakkaniyet, iyi is kosullari- gibi
motivasyon araglarina iligkindir. Performans algisi, dogrudan pazarlama
calisanlarinin  motivasyonu {iizerinde olduk¢a etkilidir. Dogrudan pazarlama
calisanlari, miisterilerle siirekli ve dogrudan iletisim halindedirler. Calisanlarin
performans algisi, miisterilerden aldiklar1 anlik tepkilere gére olugmaktadir. Aldig
olumlu tepkiler ve yanitlar karsisinda motive olan personel, bir sonraki davranisini
da, aldig1 olumlu ya da olumsuz tepkilere gore sekillendirme imkani bulur.

Sjoberg ve Littorin, duygusal zeka ve satis performansi konulu
calismalarinda, sosyal ve duygusal becerilerin satis personeli agisindan Onemini
vurgulamiglardir. Satis personelinin performansi, olumsuz geri bildirimler ve
basarisizliklardan kaynaklanan motivasyonel ve duygusal sorunlarla basa ¢ikabilme
becerilerine baghdir. Satis personelinin performansi agisindan disadoniik kisilik
ozelligi, pozitif ve yapict konusma, ise ilgi duyma ve calisma isteginin olmasi, dnem
tastyan diger unsurlardir. Ilaveten, basariyt ya da basarisizlign 6lgebilmek de
performansla baglantili griinen bir unsurdur34®.

Bugiiniin yliksek rekabet¢i pazarlama ortaminda, firmalarin pazarlama
personeli basar1 motivasyonuna sahip degilse, saglam miisteri iliskileri olusturmalari
ve sirdiirmeleri olanaksiz hale gelmektedir. Pazarlama personeli, kolayca
motivasyonunu kaybedip tatminsizlige ve basarisizlifa ugrayabilir. Dogal olarak
pazarlama yoneticileri, motivasyon becerilerini  kritik bir unsur olarak

gormektedirler3#’.

346 Sjpberg ve Littorin 2003: 2-17.
347 Stevenson; Ed:Doyle 2002:294-295.
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Pazarlama personelinin motivasyon siireci asagidaki sekilde gosterilmektedir:

Motivasyon

Tatmin Caba

Odul <:| Performans

Sekil 4.1. Pazarlama Personelinin Motivasyon Siireci.

Sekilde goriildiigii gibi yliksek motivasyona sahip pazarlama personelinin
gayreti, yuksek performans, daha iyi odiiller, ve is tatmini ile sonuglanmaktadir.
Yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore, pazarlama personelinin motivasyonu
uzerinde etkili olan unsurlar; ilham verici liderlik, pozitif geri bildirim, ikna edebilme
becerisi, ve performans amaclaridir. {laveten, finansal ddiiller, terfi, kisisel gelisim,
ve basart duygusu pazarlama calisanlarini en ¢ok motive eden unsurlar olarak
bulgulanmistir. Buna karsin ayni ¢alismada sevme, sayginlik, giivenlik, ve takdir,
yuksek performans sergileyen pazarlama personeli tarafindan daha az onemsenen

unsurlar olarak belirlenmistir3#.

348 Stevenson; Ed:Doyle 2002:295-296.
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5.BOLUM

DOGRUDAN PAZARLAMA CALISANLARINDA DUYGUSAL ZEKA,
PERFORMANS ALGISI, MOTIVASYON ILISKIiSINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

5.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
5.1.1. Arastirmanin Kuramsal Cercgevesi

Aragtirmanin  konusu; duygusal zeka diizeyleri ile personelin performans
algilar1 ve motivasyon arasindaki iligkileri igerdiginden dolayi, arastirmada iligkisel
tarama modeli kullanilmistir. Ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var oldugu
sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimi tarama modeli olarak
adlandirilir. Iligkisel tarama modeli ise genellikle birden ¢ok degisken arasindaki
etkilesimlerin betimlenmesinde kullanilir. Bu modelde degiskenler arasindaki iliski
-1 ile +1 arasinda bir degerle ifade edilir. Isaretin (-) olmasi, degiskenler arasinda
negatif yonlii bir iligkinin bulundugunu ifade eder. Yani degiskenlerden birinin
degeri artarken digerinin degeri azalmaktadir. Isaretin (+) olmas1 ise degiskenler
arasinda pozitif bir iligkiyi ifade eder. Yani degiskenlerin birinin degerinin artmasi
halinde digerinin de degerinin arttig1, birinin degerinin azalmasi halinde digerinin de
degerinin azaldig1 gorilir.

Bu arastirmada, katilimcilarin duygusal zeka diizeyleri, performans algilari,
ve motivasyon diizeyleri Olciilerek aralarindaki iliskiler analiz edilmistir. Dolayisiyla,
degiskenler duygusal zeka, performans algisi, ve motivasyondur.

Bu calismada incelenen iligkilerden ikisi duygusal zeka ile motivasyon
diizeyleri arasindaki iliski, ve performans algis1 ile motivasyon diizeyleri arasindaki
iliskidir. Motivasyonun performans iizerindeki etkisi ¢ok sayida arastirmaya konu

olmustur. Motivasyonu yiiksek olan bireylerin daha yiiksek performans gosterecegi
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diisiiniiliir. Eroglu 34

, bireyin yetenek ya da motivasyonunun artirilmasiyla is
basarisinin da otomatik olarak yiikseltilecegini ifade etmektedir. Kogel®*°, bu durumu
sOyle ifade eder: “Motivasyon ile performans ¢ok yakindan iliskilidir. Motive
olmayan personelin performans gdstermesi beklenmemelidir. Motivasyon konusu
esas itibariyle a)kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari, b)amaglari, c)davranislari,
d)kendilerine performanslari hakkinda bilgi verilmesi konular ile ilgilidir. Mottaz®?,
igsel motivasyon faktorleri olarak saydigi ii¢ faktorin -iste bagimsizlik, gorevin
onemi, ilgi ¢ekici is- performans tizerinde digsal faktorlerden daha fazla etkili oldugu

bulgusuna ulasmistir. Vallerand3?

ve arkadaglar1 i¢csel motivasyonu “bir aktiviteyi
kendiliginden yapmak, hosnutluk ve tatminin katilimdan kaynaklanmasi” bi¢ciminde
aktarmiglardir. Bireyler, performanslari hakkinda olumlu algiya sahip olduklarinda,
motivasyonlari bundan olumlu etkilenecektir. Yani, motivasyonun performans
tizerindeki artirict etkisinin yaninda, performans algisinin da motivasyon tizerinde

artirict bir etkisi bulunur. Misra3®

ve arkadaslar1 motivasyon formiilasyonu adli
calismalarinda, icsel ve digsal motive edici faktorlerin meslek tatmini ile meslek
baglilig1 arasindaki iligkiye ayni oranda etki ettikleri bulgusuna ulagmiglardir. S6zii
gecen bulgular, bir i¢csel motive edici faktor olarak performans algisinin, motivasyon
iizerinde olumlu etkisi bulunacagi goriisiinii destekler. ilaveten Mottaz,
motivasyonda sosyal boyuttan bahsetmis, ve bu boyutun kisiler arasi etkilesimden
kaynaklandigin1 ifade etmistir. Kisiler arasi etkilesim, duygusal zeka boyutlar
arasinda 6nemli bir yer tutmaktadir.

Aragtirmanin bir baska unsuru personelin performans algisidir. Performans
algisi, i gorenlerin kendi performanslar1 hakkindaki degerlendirmelerini
icermektedir.

Islerini anlamli bulan, isleri ile ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip, isi ile
ilgili konularda inisiyatif kullanabilen ve isler iizerinde bir etkiye sahip oldugunu
hisseden isgorenler, bunlar1 hissetmeyenlere gore daha yiiksek performans

gostereceklerdir®®,

349 Eroglu 2010:423.

350 Kogel 2010:619.

351 Mottaz 1985:369.

352 Deci&Ryan’dan Akt.; Vallerand vd. 1992: 1003-1017.
353 Misra vd. 1985:501-518.

354 Sigler&Pearson’dan Akt.; C6l 2008:38-39.
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Personelin performansini 6lgmek amaciyla kullanilan ¢ok sayida yontem
bulunmaktadir. Performans oOl¢limleri i¢in gelistirilen 6lgekler, performansin nasil
tanimlandigina gore degisiklik gosterirler. Performansi, satis miktariyla Olgen
yaklasimlar, Orgiitiin amaclarina ulasma derecesiyle Olgen yaklasimlar, ve bireysel
amaglara ulagsma derecesiyle 6lgen yaklasimlar bulunmaktadir.

Bu ¢alismada duygusal zeka boyutlari ile performans algisi arasindaki iliski;
duygusal zeka boyutlar1 ile motivasyon arasindaki iliski; performans algisi ile
motivasyon arasindaki iliski, ¢agr1 merkezi ¢alisanlar1 arasinda yapilan bir uygulama
ile aragtirilmaktadir.

5.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmada genel olarak, duygusal zeka ile personelin performans algisi
ve motivasyon iliskilerinin belirlenmesi; ve bu iligskiler dogrultusunda oOneriler
sunulmasi amaclanmaktadir.

Personelin performans algisi, personelin kendi performansi ile ilgili
goriislerini igermektedir. Performans algisi i¢sel bir kavramdir. Farkli duygusal zeka
seviyelerine sahip bireylerin kendi performanslarini algilamalari da birbirinden
farklilik gosterir. Bu ¢alismanin amaglarindan birisi, duygusal zekanin boyutlarinin
her birisinin, performans algisi ile iliskilerinin belirlenmesidir.

Performans algisi, bireylerin motivasyonunu etkileyen bir faktor
konumundadir. Calismanin amaglarindan ikincisi, personelin kendi performansi
hakkindaki algis1 ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin ortaya konmasidir.

Calismadaki ticlincii amag, duygusal zeka boyutlar1 ile motivasyon arasindaki
iligkilerin saptanmasidir.

Calismanin dordiincli amaci, arastirma sonuglarina gore, motivasyon
diizeylerinin, ve dolayisiyla performansin artirilmasini  saglayacak Oneriler
sunmaktir.

5.1.3. Arastirmanin Onemi

Duygusal zeka kavrami, performans ve motivasyon kavramlarina goére ¢ok
yeni bir ¢aligma alanidir. Performans ve motivasyon konularinda sayisiz arastirmalar
mevcuttur. Duygusal zeka, performans ve motivasyon kavramlarina gére ¢ok yeni bir
aragtirma alant olmasina ragmen duygusal zeka konusunda da bir ¢ok aragtirma
yapilmistir. Bazi arastirmalar duygusal zekanin boyutlarinin belirlenmesine iliskin

olarak yapilmistir. Baz1 6nemli arastirmalar ise duygusal zekanin basari iizerindeki
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etkisine iliskin olarak yapilmigtir. Duygusal zekanin etkisi ve IQ nun smirht etkisi
aragtirmalarda konu edildikten sonra, birbirinden bagimsiz olan bu iki durum birlikte
degerlendirilmis ve 1Q’nun pek onemli olmadigi, buna karsin duygusal zekanin son
derece onemli oldugu gibi yanlis bir kani ortaya ¢ikmistir. Bu kaniya gore basari
tizerinde duygusal zekanin bilissel zekadan daha biiyiik oranda etkisi vardir. Ancak
burada sozili gecen basarinin ne tiir ve hangi alanlarda elde edilen basar1 oldugu, ve
basar1 lizerindeki diger etkenler géz ardi edilmektedir. Duygusal zekanin etkilerinin
bulunmasi, IQ’nun etkisiz oldugu anlaminda algilanmamalidir. Bu ¢alismanin 6nem
noktalarindan birisi bu gercege vurgu yapmasidir.

Bu caligmanin bir bagka Onem noktasi, duygusal zekanin boyutlar ile
algilanan performans arasindaki iliskilerin belirlenmesi, algilanan performans ile
motivasyon arasindaki iligkinin arastirilmasi, ve ilaveten, duygusal zeka boyutlari ile
motivasyon arasindaki iliskinin incelenmesidir.

Arastirmanin, ¢agrt merkezi ¢alisanlar1 arasinda uygulanmasi, bu aragtirmay1
farklilastirmaktadir. Duygusal zeka kavramu iletisim, empati, ve sosyal beceriler gibi
boyutlar1 olan bir kavramdir. Cagri merkezi ¢alisanlarinin miisterilerle dogrudan
iletisim halinde olmalar1 sebebiyle, bu c¢alisanlarin duygusal zekalarinin 6nemi
artmaktadir. Cagri merkezi calisanlarinin duygusal zeka seviyeleri, miisterilerle
kuracaklari iletisimin kalitesini etkiler. Dolayisiyla, pazarlama g¢abasinin basarisi ve
performans, calisanin duygusal zekasi ile iligkilidir. Bu baglanti, arastirmanin
Oonemini artiran bir unsurdur.

Personel performansini inceleyen c¢ok arastirma mevcut olmasina ragmen
performans algis1 hakkinda daha fazla ¢alisma yapilmasi gerekmektedir. ilaveten, bu
caligmada, bireyin i¢inde yasadig1 duygularla, bireyin i¢sel algis1 arasindaki iligkiler
aragtirtlmaktadir. Ayrica, bireyin performans algisi ile motivasyonu arasindaki
iliskiler aragtirilirken, motivasyon tek boyutlu degil, faktor analizleri sonucunda elde
edilen boyutlara gore incelenmistir. Duygusal zeka boyutlariyla motivasyon
arasindaki iligkiler incelenirken, motivasyonun tek boyutlu degil, ¢ok boyutlu olarak
incelenmesinin de, alandaki eksiklige katkida bulunacagi diisiiniilmektedir.

Bireylerin duygusal zekalar1 ile performans algilar1 arasindaki iligkilere
bakarak, duygusal zeka egitimi ihtiyaglarinin belirlenmesi; personelin performans
algisin1 bir ara¢ olarak kullanarak motivasyonunun yiikseltilmesini saglayacak
Oneriler sunulmasi; personelin motivasyon diizeyini olumlu veya olumsuz etkileyen

unsurlarin belirlenerek bunlara yonelik 6neriler sunulmasi; duygusal zeka boyutlari
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ile motivasyon boyutlar1 arasindaki iligkilerin anlasilmasi gibi konularda kaynak
olarak kullanilabilecek veriler olusturulmasi bu ¢alismanin getirecegi yeniliklerdir.
[laveten, motivasyon Mottaz’in belirlemis oldugu i¢sel ve dissal motivasyon
boyutlarina gére; ve bunlarin altinda belirlenmis olan dokuz alt boyuta gore
gruplandirilmistir.  Degiskenler arasi iliskiler analiz edilirken, motivasyonun
boyutlar1 ayr1 ayr1 analize dahil edilmistir.
5.1.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler
Arastirma konusu duygusal zeka, performans algisi, motivasyon arasindaki
iligkileri icerdiginden dolay1, arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan iliskisel tarama modeline iliskin olarak tasarlanan

model asagida tabloda ifade edilmektedir:

Kendi duygularini
degerlendirme

Hla

Bagkalariin duygularini
degerlendirme

/ —
j H3 - MOTIVASYON
PERFORMANS b g
ALGISI
H2c
Duygular1 kullanma —
H1d Mv

Duygular: diizenleme

Sekil 5.1: Duygusal Zeka, Performans Algisi, Motivasyon Iliskileri Modeli

Aragtirmanin hipotezleri su sekilde ifade edilmektedir:
H1:Duygusal zeka ile performans algisi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2:Duygusal zeka ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir

H3:Performans algisi ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Bar-On tarafindan yapilan arastirmalar duygusal zeka ile performans
iligkilerini ortaya koyan ilk bilimsel c¢alismalar olmustur. Bar-On 1998 yilinda
Toronto’da yaptig1 calismada is performansi iizerinde duygusal zekanin bilissel
zekadan daha 6nemli oldugunu ortaya koymustur®®. Law ve arkadaslari®*® Cin’de
Ar-ge calisanlarinin is performansi lizerinde duygusal zekanin etkilerini arastirmak
tizere yapmis olduklar1 ¢alismada duygusal zekanin is performansini etkiledigi
bulgusuna ulasmiglardir. Duygusal zeka ile performans arasindaki baglantiy1r 6ne
siiren baska calismalar da yapilmistir. Ornegin; Lam&Kirby, Wong vd.®’, ve Law
vd.*® duygusal zeka ile is performansi arasinda pozitif bir iliski bulundugu sonucuna
ulasmislardir. Onay®®, calisanlarin duygusal zeka boyutlarmin gorev performansini
olumlu ydnde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Onceki ¢alismalarda duygusal zekanin
is performansi lizerindeki olumlu etkisi ortaya konmustur. Bu ¢aligmada, Wong ve
Law tarafindan tanimlanan duygusal zeka boyutlar1 temel alinarak her bir duygusal
zeka boyutunun performans algisi ile arasindaki iligkiler test edilmektedir.

Arastirmanin  birinci  hipotezine iliskin alt hipotezler asagida ifade
edilmektedir:

Hla: duygusal zekamin “kendi duygularimi degerlendirme” boyutu ile performans
algisi arasinda anlamly bir iligki vardur.

H1b: duygusal zekamin “baskalarimin duygularini degerlendirme” boyutu ile
performans algisi arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hlic: duygusal zekanmin “duygulart kullanma” boyutu ile performans algisi arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Hld: duygusal zekamin “duygular: diizenleme” boyutu ile performans algisi

arasinda anlaml bir iliski vardir.

Eski ¢alismalari temel alan Mayer&Salovey, psikologlarin 18. yy.dan itibaren
zihni  -bilis, duygu, ve motivasyon- bi¢ciminde ¢ kisma ayirdiklarin
vurgulamislardir. Law vd., motivasyon katmaninin, genel zihinsel yeteneklerden
ziyade, duygusal zeka ile daha fazla iliskili oldugunu belirtmislerdir. laveten, yiiksek

duygusal zekaya sahip bireylerin, performanslarini gelistirmek amaciyla duygularim

355 Beceren 2012:.149.

356 Law vd. 2008: 51-69.

357 Wong vd. 2002: 243-274.
38 | aw vd: 2004: 483-496.
359 Onay :587-600.
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duzenleyip kullanabileceklerini; yiksek duygusal zeka sayesinde yuksek motivasyon
saglayabileceklerini 6ne siirmiislerdir®®®. Bu ¢alismada, Wong&Law’in gelistirmis
oldugu duygusal zeka modeli temel alinarak duygusal zekanin boyutlar1 ile
motivasyon arasindaki iligkiler test edilmektedir. Motivasyonu 6lgcmek icin ise
Mottaz*®*’1n motivasyon &lgegi kullanilmustir.

Aragtirmanin  ikinci hipotezine iliskin alt hipotezler asagida ifade

edilmektedir:

H2a: duygusal zekamin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu ile motivasyon
arasinda anlaml bir iligki vardir.
H2b: duygusal zekamin “baskalarvmin duygularini degerlendirme” boyutu ile
motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2c: duygusal zekamin “duygulari kullanma” boyutu ile motivasyon arasinda
anlaml bir iliski vardir.
H2d: duygusal zekamin “duygular: diizenleme” boyutu ile motivasyon arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Isgoren performansi ile motivasyon arasindaki iliskileri konu alan ¢ogu
arastirma, isgorenlerin motivasyon diizeyleri ile performanslar1 arasinda pozitif bir

%2 ye Onay& Ergiiden 3

iliskinin varligmi destekler niteliktedir. Oriicii&Kanbur
motivasyon performans iliskisini test etmislerdir. Oriicii&Kanbur arastirmalarinin
sonucunda motivasyon ile performans arasinda anlamli bir iliski tespit
edemediklerini  bildirmislerdir; buna karsin Onay&Ergiiden motivasyon ile
performans arasinda anlamli bir iliski bulundugu bulgusuna ulagsmislardir. Law vd.,
yiiksek motivasyona sahip bireylerin performans diizeylerinin de yiiksek olacagin
bildirmislerdir. Ilaveten, performans bilesenleri olarak —bilgi, beceri, ve motivasyon-
kavramlarindan bahsetmislerdir®®*. Bu ¢alismada, isgérenlerin motivasyon diizeyleri

ile performans algilar1 arasindaki iligkiler test edilmektedir.

Arastirmanin tigiincii hipotezi asagida ifade edilmektedir:

H3: performans algisi ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

360 | aw vd. 2008: 11-13.

361 Mottaz 1985:365-385.

362 Oriicii ve Kanbur 2008: 85-97.
363 Onay ve Ergliden 2011:221-230.
364 | aw vd. 2008:11-13.
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5.1.5. Ornek Secimi ve Stmirhhiklar

Arastirmanin evreni Ankara ilinde ¢alisan ¢agri merkezi ¢alisanlaridir. Cagri
Merkezleri Dernegi’nin istatistiklerine gore Tiirkiye’deki yaklasik 85.000 cagri
merkezi ¢alisanindan yaklasik 9000°i Ankara’da istihdam edilmektedir®®®.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmas: icin n=(Nt2pq)/[d? (N-1)+ t%pq]3®
formiilii kullanilmistir. Bu hesaplama sonucunda, %95 guvenilirlikle, cift yonli
hipotez testi icin belirlenen 6rneklem biiyiikligi; belirli evrenler i¢in kabul edilebilir

orneklem biyiikliklerini gosteren tablo 367

ile; ve ilaveten Orneklem buyiikligi
hesaplamasi yapan internet uygulamasi °®® ile karsilastirilarak teyit edilmistir.

Orneklerin se¢imi icin kasti(kararsal) érnekleme yontemi kullamlmistir. Bu
yontemin ¢ok saglikli sonuglar verdigine dair drnekler vardir®®. Bu yontem, anketi
daha ciddi ve gercek¢i bigimde yanitlayacagi oOngorllen Ornekler arasinda
uygulanarak gercegi daha fazla yansitmak amaglanir.

Swirliliklar

Arastirmay1 sinirlayan birinci etken, arastirmanin yapilacak oldugu isyeri ve
personel sayisidir, genelleme yapilmamaktadir.

Arastirma, personelin yapacagi degerlemeler Uzerine sonuglandirilmaktadir.
Olgek ve anket uygularken katilimcilarin yapacaklari degerlemelerdeki yanilma
paylar1 arastirmadaki ikinci sinirlamayi olusturmaktadir.

Sosyal bilimler alaninda anket yontemi kullanilarak yapilan c¢aligmalardaki
sinirliliklar ise aragtirmanin tigiincii sinirlamasini olusturmaktadir.

Arastirmay1 sinirlayan dordiincii etken, performans algist ve motivasyon
uzerinde etkisi bulunan diger unsurlardir. Ciinkii bireyin performans algisini ve
motivasyon diizeyini etkileyen unsurlar sayilamayacak kadar fazladir.

Bir baska simirlama ise, arastirmada kullanilan oOl¢ek ve anketlerdir.
Duygusal zeka, performans algisi, ve motivasyon Ol¢iimleri yapmak amaciyla
gelistirilmis bir ¢cok 6lgek ve anket bulunmaktadir. Ancak, sosyal bilimler alaninda

mutlak dogrularin olmasi ¢ok zordur.

365http://www.cagrimerkezleridernegi.org/Public/Upload/Catalog/9HTOZ98QR9JKRHL.pdf
Erisim:09.08.2017

366Arikan 2011:132.

n:Ornek sayisi, N:evren, t:t tablosu degeri, p:gerceklesme olasiligi, q:gerceklesmeme olasiligl,
d:6rneklem hatasi

367 Sekaran’dan Akt.: Altunisik vd 2007:127.

368 http://www.surveysystem.com/sscalc.htm Erisim: 09.08.2017

369 Altunisik vd 2007:132.
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5.1.6. Veri Toplama Yontemi ve Olgekler

Duygusal zeka, performans algisi, ve motivasyon diizeylerine dair veriler
anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Arasgtirma verileri, Ankara’da faaliyette
bulunan ¢agr1 merkezlerinden toplanmistir. Veriler icin personelin kendilerine
basvurulmustur. Olgek ve anketler katilime1 personele dagitilip, cevaplandirildiktan
sonra toplanmigtir. Arastirmada 380 katilimcidan veri toplanmis ve bunlarin 9 tanesi
eksik veri oldugundan dolay1 arastirmaya dahil edilmemistir. Arastirmada 371 adet
ornek kullanilmistir ve bu sayr evreni temsil etme yeterliligini saglamaktadir.

Aragtirma boyunca kullanilmis olan verilerin tamami birincil veri niteligindedir.

Kullanilan Ol¢ek ve Anketler

Arastirmada duygusal zekanin o6l¢iilmesi amaciyla Wong ve Law’un 16
sorudan olusan duygusal zeka oOlcegi WLEIS tercih edilmistir. Wong ve Law
duygusal zeka Olgegi, Davies ve arkadaslari tarafindan, Salovey ve Mayer’in
duygusal zeka modeli temel alinarak gelistirilen, duygusal zekanin dort boyutunu
Olgmek {izere gelistirilmistir. Bu boyutlar; kendi duygularimi degerlendirme,
baskalarimin duygularint degerlendirme, duygulart kullanma, duygular: diizenleme
olarak belirlenmigtir. Cevaplar Besli Likert o6lgegidir. Aragtirmada kullanmak
amaciyla, Wong tarafindan gonderilen metin Tiirk¢e’ye terciime edilmistir. Olgegin
gecerlilik ve gilivenilirlik testleri yapilmistir ve diinyada pek ¢ok bilimsel ¢alismada
kullanilmistir. Law vd. tarafindan yapilan ¢alismada WLEIS 6l¢eginin, duygusal
zeka ile is performans: iliskisini 6l¢gmek konusunda diger dlgeklere gore daha giicli
oldugu bulgusu elde edilmistir. WLEIS, bir kisilik 6l¢egi degil, bir yetenek dlgegidir
ve kisilik boyutlarindan bagimsizdir. Sadece duygusal zeka ilizerine odaklanan 16
maddeden olugmaktadir ve bireylerin kisilikleri ya da hayat akisiyla ilgili sorular
icermemektedir. Diger duygusal zeka dl¢eklerinin uzun siirede uygulaniyor olmasi,
uygulayicilarin dikkatinin dagilmasina neden olmaktadir. Uzun siiren test nedeniyle
uygulayicilar gegistirici cevaplara yonelebilirler. ilaveten, diger duygusal zeka
Olceklerindeki ifadelerin bir kisminin anlagilmasinda giicliikler yasanmaktadir.
Bireyler, okuduklar ifadeleri yanlis anlayip ters yonlii cevaplar verebilmektedirler.
Bu durum, o6l¢egin gercek sonucu vermesini engeller. WLEIS’in tercih edilme

sebeplerinden birisi de bu 6lgegin, is performansi iligkilerini agiklamada daha etkili
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olmasidir. Law&Wong tarafindan aktarilan arastirma bulgularina gore®°, WLEIS ile
is performanst arasinda gegerli bir iliski bulunmaktadir; ancak MSCEIT is
performansi iligkilerini agiklamamaktadir.

Bu calismada, personelin kendi kendine uygulayacagi bir test kullanilarak
personelin performans algist lglilmiistiir. Performans algisinin dl¢iilmesi amaciyla
kullanilan, 4 sorudan olusan 6lgek, Kirkman&Rosen ve Sigler&Pearson tarafindan
daha 6nce kullanilan, C61’iin®"! arastirmasinda kullandig1, daha sonra Turung&Celik
ve Yilmaz&Karahan tarafindan kullanilan 6lgektir. Bu dlgekte personelin
“goOrevlerini zamaninda tamamlama, isini yapmadaki becerisi, mesleki yeterliligi, ve
isini ¢abuk yapmasi” konularindaki algisina dair sorular yoneltilmektedir. Cevaplar
Besli Likert olgegidir. Bu olgek, personelin kendi kendine uyguladigi bir test
olusundan dolayi, kendi performans algis1 hakkinda bilgi vermektedir. Arastirma,
cagri merkezi c¢alisanlart arasinda yapildigi igin, calisanlarin performansinin
yoneticiler ya da is arkadaslart tarafindan izlenmesi kolay olmamaktadir.
Miisterilerle dogrudan iletisim kurmak suretiyle gerceklestirilen dogrudan pazarlama
cabalarma iligkin performansin, is gorenlerin kendilerince degerlendirilmesi zaman
tasarrufu nedeniyle de avantaj saglamaktadir. Yoneticiler, is arkadaslari, miisteriler
gibi personelin disindaki kisiler tarafindan yanitlanan testler, personelin diger
kisilerin yorumlariyla degerlendirilmesini igerdiginden dolay: tercih edilmemistir.
[laveten, personelin performansinin diger kisilerin yorumlartyla dlgiilmesi her zaman
dogru sonucu vermemektedir.

Motivasyon diizeylerinin Ol¢iilmesi amaciyla Mottaz tarafindan gelistirilen,
Diindar vd.%"?, Ersar1 ve Naktiyok®”®, Saracel vd.3"*, Cetinkaya ve Sanioglu375,

6, Ertan *7 tarafindan kullanilan motivasyon o6lcegi

Caliskur ve Demirhan ¥
uygulanmistir. Bu 6lg¢ek, bir ¢ok motivasyon teorisinde yer alan motivasyon
unsurlarini igeren toplam 24 ifadeden olusan bir testtir. Olgek, zorunlu ihtiyaclar,
sosyal giivenlik ihtiyaglari, kisiler arasi iligkiler, basar1 ihtiyaci, takdir gérme,

sayginlik, kendini gelistirme ihtiyact gibi motive edici unsurlar, ve hakkaniyet

370 | aw&Wong 2008:23.

371 6l 2008:41.

372p{indar vd. 2007 :113.

373 Ersari ve Naktiyok 2012: 90-91.

374 Saracel vd. 2015: 22.

375 Cetinkaya ve Sanioglu 2016: 97-98.
376 Caliskur ve Demirhan 2013: 62.

377 Ertan 2008:93.
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teorisinde vurgulanan adil 6deme gibi ¢ok ¢esitli unsurlart Olgen ifadeleri
icermektedir. Cevaplar Besli Likert Olgegidir. Olgek daha dnce birgok arastirmada
kullanilmis olan, gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmis, ¢ok tercih edilen bir
Olcekdir. Mottaz’in Olgegi igsel ve digsal motivasyon faktorleriyle ilgili ayr1 ayri
ifadelerden olusmaktadir. i¢sel faktorler; ilgi ¢ekici ve ¢alisma istegini artiran is, iste
bagimsizlik(yetki) ve sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, beceri ve yetenekleri
kullanabilme firsatlari, ve kisinin emegi hakkinda yeterli geri bildirim gibi konular1
icermektedir. Bunlar (1) iste bagimsizlik, (2) isin onemi, (3) ise ilgi faktorleridir.
Dissal faktorler, sosyal boyut ve orgiitsel boyut olmak {izere iki kisimdir. Sosyal
boyut, kisinin isinde digerleriyle etkilesiminden kaynaklanir; yoneticilerin ve is
arkadaslarinin destekleyici ve yardimsever davranislarini iceren kisiler arasi
iliskilerden ibarettir. Bu faktorler; (1) yardimsever yoneticilik , (2) yardimsever is
arkadashigr faktorleridir. Orgiitsel boyut, orgiit tarafindan kisinin motivasyonunu
artirmak amaciyla saglanmaktadir. Bu faktorler; (1) uygun is kosullari, (2) Ucret

adaleti, (3) terfi firsatlar1, (4) ek 6deme ve sosyal giivenlik gibi maddi 6diillerdir3™®,

5.2. VERILERIN ANALIiZi

Aragtirmadan elde edilen verilerin analizleri SPSS 21 -sosyal bilimler igin
istatistik programi- kullanilarak yapilmistir. Normallik testi i¢in Shapiro-Willks testi,
giivenilirlik analizleri i¢in Cronbach alfa testi; bagimsiz iki grup ortalamalarinin
karsilastirilmalart i¢in t-testi; ikiden fazla grup ortalamalarinin karsilagtirilmalari i¢in
tek yonlii Anova testi; degiskenler arasindaki iligkilerin analizi i¢in Pearson
Korelasyon analizi kullanmilmistir. KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) faktor analizi
yapilmistir ve betimsel istatistikler (frekans, ylizde, ortalama) ayr1 ayr1 incelenmistir.

Parametrik testler, parametrik olmayan testlere gore daha ustiindur®”®. T-testi,
Anova ve Pearson Korelasyon analizi, parametrik analiz teknikleridir. Parametrik
analizlerin uygulanabilmesi igin verilerin normal ya da normale yakin dagilim

gostermesi gerekmektedir3®,

378 Mottaz 1985:366-370.
379 Eymen 2007: 88.
380 Altunisik vd. 2007:154.
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Verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin dgrenilmesi i¢in ¢arpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri hesaplanir. Carpiklik, verinin normal
dagilimdan uzaklasmasini ifade etmektedir®.

Normallik testleri sonucunda elde edilen carpiklik katsayilar1 +3 ile -3
arasinda ise (ya da c¢arpiklik katsayisinin standart sapmaya boliimiinden elde edilen
deger +1,96 ile -1,96 arasinda ise), %95 anlamlilik diizeyinde verilerin normal
dagildig1 sdylenir®?,

Parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in gerekli ikinci 6zellik ise gruplarin
varyanslarinin birbirine denk olmasidir. Varyanslarin esitliginin test edilmesi igin
Levene testi kullanilmaktadir. Levene testinde significance < 0.05 ise gruplarin
varyanslari farklidir seklinde yorumlanir®3,

Birbirinden bagimsiz iki grup arasindaki farkliliklari incelemek i¢in bagimsiz
iki grup t-testi (independent samples t-test) kullanilmaktadir. Bu test teknigiyle,
incelenen bir degisken agisindan bagimsiz iki grup arasinda anlamli bir fark bulunup
bulunmadigi incelenmektedir. Bu testin uygulanmasinda iki grubun varyanslarinin
esitligi dikkate alinmaktadir. SPSS programinda t-testi uygulandiginda, esit varyanslh
ve esit olmayan varyansli t-testi sonuglar alinir. T-testi uygulandiginda sonuglarda
Levene testi sonuglari da gelir. Levene testinde significance degerinin 0.05ten kiigiik
ya da blyik olmasma gore farkli tablo degerlerine bakilarak yorum yapilmaktadir.
Levene testi sig.<0.05 ise, esit olmayan varyanslarin t-testi sonuglari kullanilir;
Levene testi sig.>0.05 ise, esit varyanslar t-testi sonuclari kullanilir. Levene degerine
gore hangi t-testi sig. degerinin kullanilacagi belirlenir ve bu deger 0.05’ten kii¢iik
ise (sig. 2-tailed < 0.05) %5 anlamlilik diizeyinde, iki bagimsiz grup arasinda,

incelenen 6zellik agisindan anlamli fark vardir seklinde yorum yapilir34,

381 Altunisik vd. 2007: 155.

382 https://issuu.com/mustafasen/docs/spss_normallik_sinamasi Erisim 11.08.2017;
http://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=8&esrc=s&source=web&cd=3&ved=0ahUKEwiBvcn8tc_
VAhXOI1AKHRbaAKwQFggwMAI&url=http%3A%2F%2Fders.es%2Fkmo_barlett_testi.docx&usg=AFQj
CNH_ej1PB56WkTvzloHoWWh6M66UIA Erisim: 11.08.2017;
http://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0ahUKEwiBvcn8tc_
VAhXOI1AKHRbaAKwQFgg1IMAM&url=http%3A%2F%2Fcontent.Ims.sabis.sakarya.edu.tr%2FUploads
%2F68595%2F34748%2Fb%25C3%25B61%25C3%25BCm_7_hipotez_testleri.docx&usg=AFQjCNHZpJt
SPfAqw37SdsrdRR-9ILkT8g Erisim: 11.08.2017;
https://www.google.com.tr/search?biw=1280&bih=705&qg=normallik+testi+1%2C96&oq=normallik+
testi+1%2C96&gs_|=psy-
ab.3...27913.44907.0.45186.72.30.0.0.0.0.527.4169.0j3j4j2j2j2.13.0....0...1.1.64.psy-
ab..60.11.3746...0j0i67k1j0i131k1.55ncKRODONQ Erigim: 11.08.2017.

383 Altunisik vd. 2007:157.

384 Altunisik vd. 2007:176-178.
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T-testi ile sadece iki grubun karsilastiriimasi miimkiindiir. Ikiden fazla grup
arasinda karsilagtirmalarin yapilmasi icin ise tek yonlii Anova kullanilmaktadir.
Uygulanan tek yénli Anova sonucunda elde edilen sig. degerinin 0.05’ten kiigiik
olmast halinde, incelenen Ozellik acgisindan, gruplar arasinda anlamli farkin
bulundugu seklinde yorum yapilir. Tek yonli Anova kullanilarak, gruplar arasindaki
farkin hangi gruplar arasindan kaynaklandigir da goriilmektedir. Tek yonlii Anova
uygulanirken grup varyanslarinin homojen olup olmamasi 6nem tagimaktadir.
Gruplar aras1 farkliliklar1 analiz ederken kullanilacak olan yontem, gruplarin
homojen olup olmamasina gore belirlenmektedir3®®,

Degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla, parametrik bir analiz
teknigi olan Pearson Korelasyon analizi kullanilir. Korelasyon analizi sayesinde, iki
degisken arasindaki iliskinin siddeti ve yonii belirlenir. Hesaplanan korelasyon
katsayist “r” -1 ile +1 arasinda bir deger alir. r degerinin pozitif olmas1 degiskenler
arasinda ayni yonlii bir iligskinin oldugunu, r degerinin negatif olmasi ise degiskenler
arasinda ters yonlii bir iliskinin bulundugunu gosterir®®.

Faktor analizi, birbiriyle iliskisi oldugu diisiiniilen ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin anlagilmasi amaciyla yapilmaktadir. Yani faktor analizi
yapilarak, aralarinda iligski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait
temel faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi saglanmaktadir. Faktor analizinde temel mantik,
karmasik bir olgunun daha az sayida faktorler(temel degiskenler) yardimiyla
aciklanabilecegi disiincesidir. KMO, faktor analizinin uygunlugunu gosteren bir
katsayidir. KMO degeri 0.5-1.0 arast degerler kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir. 0.5’in altindaki degerler faktor analizinin s6z konusu veri seti
i¢cin uygun olmadiginin gostergesidir. Ancak, genel olarak arastirmacilarca tatminkar
olarak diisiiniilen asgari KMO degeri 0.7°dir®®’. Faktor analizleri yapilirken scree
plot ¢izelgeleri de ¢ikarilmistir. Scree plot ¢gizelgesi, faktorlerin agiklayicilik degerini
gOstermektedir.

385 Altunigik vd. 2007: 183.
386 Altunisik vd. 2007: 199-200.
387 Altunisik vd. 2007: 222-226.
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5.3. BULGULAR
5.3.1. Guvenilirlik Analizleri
5.3.1.1. Duygusal Zeka Olcegi Giivenilirlik Analizi

16 ifadeden olusan Wong&Law Duygusal Zeka 6l¢egine ait Cronbach Alfa

giivenilirlik analizi sonuglar1 agagidaki gibidir:

Tablo 5.1.Duygusal Zeka Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach N (ifade
Alfa sayi1s1)

,849 16

0,849 Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi, duygusal zeka Ol¢eginin ¢ok
yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Olgegin boyutlarina iliskin
olarak hesaplanan alfa katsayilar1 ise su sekildedir: kendi duygularini degerlendirme
,853 ; baskalarinin duygularini degerlendirme ,789 ; duygulari kullanma ,788 ;
duygular1 diizenleme ,775.

Arastirmada kullanilan WLEIS 6l¢egi ile ilgili olarak daha 6nceden Wong ve
Law(2002) tarafindan yapilan giivenilirlik analizlerinde dlgegin dort boyutu i¢in ayri
ayr1 alfa katsayisilar1 hesaplanmis ve sdyle belirtilmistir: kendi duygularim
degerlendirme boyutu .89 ; baskalarmin duygularint degerlendirme boyutu .85;
duygular1 kullanma boyutu .88 ; duygulari diizenleme boyutu .76 ; 388,

Atilla(2012), WLEIS kullandigt ¢alismasinda  yaptigi  giivenilirlik
analizlerinde elde ettigi Cronbach alfa katsayilarin1 su sekilde belirtmistir: 16 ifadeye
dair katsayr 0.86 ; kendi duygularini degerlendirme boyutu 0.731 ; baskalarinin
duygularini degerlendirme boyutu 0.797 ; duygulart kullanma boyutu 0.699 ;
duygular1 diizenleme boyutu 0.806. Alfa katsayisinin 0,60-0,80 arasinda olmasi
durumunda 6l¢ek “oldukea giivenilir”, 0,80°den biiyiik olmas1 durumunda “yiiksek
derecede giivenilir” olarak degerlendirilmektedir(Kay1s,2005:405)%. Baz1 kaynaklar
ise iyi bir sonug i¢in kabul edilebilir giivenilirlik katsayisinin 0,70’den biiyiik olmasi

gerektigini ifade etmektedir®®.

388 Wong&Law 2002: 261.
389 Atilla 2012: 101.
3% Ertan 2008:100; Col 2008:41.
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5.3.1.2. Performans Algis1 Olcegi Giivenilirlik Analizi

4 ifadeden olusan Performans Algisi 6l¢egine ait Cronbach Alfa giivenilirlik

analizi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 5.2. Performans Algisi Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach N(ifade
Alfa say1s1)

794 4

0,794 Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi, performans algisi Olgeginin
yiiksek bir glivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Bu performans olgegi Kirkman&Rosen(1999) ve Sigler&Pearson(2000)
tarafindan kullanilmis ve Cronbach alfa katsayist 0.70’in iizerinde bulunmustur.
Co1(2008) tarafindan yapilan calismada 0.823%, Turun¢&Celik(2010) tarafindan

yapilan ¢alismada ise 0.83 Cronbach alfa katsayis1 hesaplanmigtir®®2,

5.3.1.3. Motivasyon Olcegi Giivenilirlik Analizi

24 ifadeden olusan, Mottaz tarafindan gelistirilen motivasyon olgegine ait

Cronbach Alfa giivenilirlik analizi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 5.3. Motivasyon Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach N (ifade
Alfa sayi1s1)

,907 24
0,907 Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi, motivasyon 6l¢eginin gok yiiksek

bir giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Ertan, ¢alismasinda kullandig1 Mottaz motivasyon dlgegine iliskin Cronbach
alfa katsayisin1 0.9015 olarak hesapladigini belirtmistir®®3, Diindar vd3%4., Mottaz’m
Olcegini kullandiklar1 ¢alismalarinda Cronbach alfa katsayilarint igsel ve digsal
motivasyon faktorleri i¢in ayr1 ayri1 hesaplamis ve sirasiyla 0.83 ve 0.84 olarak

belirtmislerdir.

391 €6l 2008:41-42.

392 Tyrung ve Celik 2010:195.
393 Ertan 2008:100.

3% Diindar vd 2007: 111.
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5.3.2. Normallik Testleri
5.3.2.1. Duygusal Zeka Verileri Normallik Testi
Duygusal Zeka verilerine ait normallik testi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 5.4. Duyqusal Zeka Verileri Normallik Testi

Istatistik Std. Hata
GENEL Std. Sapma 474309
DUYGUSAL Carpiklik _,224 127
ZEKA Basikhk =177 ,253

Tabloda goriildiigii gibi Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis)
katsayilari normal dagilim kabul edilen referans degerler(+3;-3) arasindadir.
Carpiklik ve basiklik katsayilarinin kabul edilebilir aralikta olmasi, duygusal

zeka verilerinin normal bir dagilim sergiledigini gostermektedir.

5.3.2.2. Performans Algis1 Verileri Normallik Testi
Performans Algist verilerine ait normallik testi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 5.5. Performans Algisi Verileri Normallik Testi

[statistik | Std. Hata

PERFORMANS Std. Sapma 641022
ALGISI Carpikhk -,983 127
Basikhk 1,857 ,253

Tabloda goriildiigii gibi Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis)
katsayilar1 normal dagilim kabul edilen referans degerler(+3;-3) arasindadir.
Carpiklik ve basiklik katsayilarinin kabul edilebilir referans araliginda olmasi,

performans algist verilerinin normal bir dagilim sergiledigini gostermektedir.

5.3.2.3. Motivasyon Verileri Normallik Testi
Motivasyon verilerine ait normallik testi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 5.6. Motivasyon Verileri Normallik Testi

Istatistik | Std. Hata

MOTIVASYON | std. Sapma 591167
Carpikhik -,258 127
Basikhk ,139 ,253

Tabloda goriildiigii gibi Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis)
katsayilar1 normal dagilim kabul edilen referans degerler(+3;-3) arasindadir.
Carpiklik  ve basiklik katsayilarinin  kabul edilebilir aralikta olmasi,

motivasyon verilerinin normal bir dagilim sergiledigini gostermektedir.
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5.3.3. Faktor Analizleri

5.3.3.1. Duygusal Zeka Olcegi Faktor Analizleri

Duygusal zeka olgegine iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi sonuglari

asagidaki gibidir.

Tablo 5.7. Duygusal Zeka Olcedi Faktor Uygunluk Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Uygunluk Olgiimi

,841

KMO degeri ,841 ¢ikmistir ve bu deger faktor analizinin s6z konusu veri i¢in

¢ok uygun oldugunun gostergesidir. Barlett kiiresellik testi de son derece anlamlidir.

Tablo 5.8. Duyqusal Zeka Olcedi Faktor Sayist

Faktor Ozdegerler Faktor Cikarma Sonrasi Rotasyondan Sonra
Toplam | % of |Kumdlatif| Toplam % Kumilatif | Toplam % Kumilatif
\Varyans % Varyans % Varyans %
1 5,101| 31,883 31,883 4553 28,456 28,456 2,470 15,435 15,435
2 1,963]| 12,271 44,154 1,577 9,855 38,311 2,073 12,959 28,394
3 1,889 11,809 55,964 1,499 9,370 47,681 2,015 12,594 40,987
4 1,387 8,671 64,635 ,927 5,791 53,472 1,998 12,485 53,472
5 ,749| 4,682 69,317
6 697 4,353 73,671
7 ,600| 3,752 77,423
8 564 3,527 80,950
9 542 3,390 84,340
10 480| 2,997 87,337
11 428 2,674 90,011
12 409 ( 2,555 92,566
13 ,355( 2,220 94,786
14 ,316| 1,972 96,758
15 291 1,819 98,578
16 228 | 1,422| 100,000

Faktor Cikarma Metodu: Maksimum Olasilik(Maximum Likelihood).

Faktor analizi

sonuglarma gore,

duygusal

zeka Olceginde 4 faktor

belirlenmistir. Bu sonug, WLEIS’in dort boyutunu onaylamaktadir.
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Tablo 5.9. Duygusal Zeka Olcegine Iliskin Scree Plot

Doérdiincti faktdrden sonraki faktorlerin agiklayicilik degeri diisiiktiir.

Tablo 5.10. Duygusal Zeka Olcesi Faktor Matriksi
Faktor Matriksi

Faktor

1 2 3 4
Duygularimi iyi anlarim ,7150| -,475
Ne hissettigimi gercekten anlarim 127
Genellikle duygularimin nedenini bilirim ,682| -,447
Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim ,614
Kendi hislerimi kontrol etmede cok yetenekliyim ,582| ,346 -,323
Kendini motive edebilien biriyim ,541 -,373| ,322
Kendi duygularimi kontrol etmede iyiyim ,532| ,413 -,376
Yapabilecegimin en iyisini yapmak icin her zaman kendimi | ,509 -,417( ,380
tesvik ederim
Her zaman kendime hedefler belirlerim ve bunlara ulasmak | ,489 ,333
icin yapabilecegimin en iyisini yaparim
Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklarla akillica bas ,455| 353 -,310
edebilirim
Her zaman kendi kendime kabiliyetli birisi oldugumu 431
soylerim
Cok kizdigimda her zaman cabucak sakinlesirim ,316| ,389
Baskalarinin duygularini iyi gozlemlerim 479 ,588
Cevremdeki insanlarin duygularini anlama konusunda 439 ,341( ,496
iyiyim
Arkadaslarimin duygularini onlarin davranislarina bakarak 425 444
anlarim
Baskalarinin duygu ve hislerine karsi hassasim ,338 374

Faktor Cikarma Metodu: Maksimum Olasilik (Maximum Likelihood).
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Tablo 5.11. Duygusal Zeka Olcegi Dondiiriilmiis Faktor Matriksi
Dondiiriilmiis Faktor Matriksi

Faktor

1 2 3 4

Duygularimi iyi anlarim ,875
Genellikle duygularimin nedenini bilirim ,785
Ne hissettigimi gercekten anlarim 117
Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim ,567
Baskalarinin duygularini iyi gozlemlerim ,182
Cevremdeki insanlarin duygularini anlama ,740
konusunda iyiyim
Arkadaslarimin duygularini onlarin ,646
davranislarina bakarak anlarim
Baskalarinin duygu ve hislerine karsi 541
hassasim
Yapabilecegimin en iyisini yapmak icin her , 762
zaman kendimi tesvik ederim
Kendini motive edebilien biriyim ,686
Her zaman kendime hedefler belirlerim ve ,596
bunlara ulasmak icin yapabilecegimin en
Iyisini yaparim

Her zaman kendi kendime kabiliyetli birisi ,583
oldugumu soylerim
Kendi duygularimi kontrol etmede iyiyim ,720
Kendi hislerimi kontrol etmede cok 712
yetenekliyim
Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklarla ,645
akillica bas edebilirim
Cok kizdigimda her zaman cabucak ,556
sakinlesirim

Faktor Cikarma Metodu: Maksimum Olasilik (Maximum Likelihood).
Dondirme Metodu: Varimax with Kaiser Normalization.

Dondiiriilmiis faktor analizi sonuglarina gore duygusal zeka 6lcegi icin dort
faktor belirlenmistir ve bu faktorleri olusturan sorular WLEIS ile belirlenmis olan
sorularla aynidir. Yani faktdr analizi sonucu, WLEIS’in dort boyutunu

onaylamaktadir.
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5.3.3.2. Motivasyon Olcegi Faktor Analizleri

Motivasyon 6l¢egine iliskin KMO ve Barlett Test sonuclari agagidaki gibidir:

Tablo 5.12. Motivasyon Olcedi Uygunluk Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Uygunluk Olgimii

,895

KMO degeri ,895 cikmistir ve bu deger faktor analizinin s6z konusu veri igin

¢ok uygun oldugunun gostergesidir. Barlett kiiresellik testi de son derece anlamlidir.

Tablo 5.13. Motivasyon Olcegi Faktor Sayist

Bilesen Ozdegerler Rotasyondan Sonra

Toplam | % Varyans [ Kumilatif % [ Toplam | % Varyans | Kumilatif %
1 7,914 32,977 32,977 2,917 12,154 12,154
2 2,426 10,107 43,083 2,587 10,781 22,935
3 1,682 7,009 50,092 2,585 10,770 33,705
4 1,306 5,443 55,535 2,123 8,846 42,551
5 1,108 4,618 60,153 2,019 8,411 50,962
6 1,064 4,434 64,588 1,705 7,104 58,066
7 ,834 3,476 68,063 1,653 6,889 64,955
8 ,790 3,292 71,355 1,225 5,105 70,060
9 ,695 2,896 74,251 1,006 4,191 74,251
10 ,612 2,550 76,801
11 ,570 2,374 79,175
12 ,559 2,328 81,503
13 ,532 2,217 83,720
14 487 2,031 85,751
15 457 1,903 87,653
16 447 1,862 89,516
17 424 1,769 91,285
18 ,364 1,518 92,803
19 ,358 1,491 94,294
20 ,346 1,443 95,736
21 314 1,308 97,045
22 ,265 1,106 98,151
23 ,248 1,035 99,186
24 ,195 ,814 100,000

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesen Analizi (Principal Component Analysis).
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Faktor analizi sonuclart Mottaz’in motivasyon 6l¢egi i¢in tanimlamis oldugu
boyutlarla buyiik Olcude benzerlik gostermektedir. Mottaz, i¢sel motivasyon
faktorlerini (1) iste bagimsizlik, (2) isin 6nemi, (3) ise ilgi; digsal motivasyon
faktorlerini ise (4) yardimsever yoneticilik, (5) yardimsever is arkadasligi, (6) uygun
is kosullari, (7) tcret adaleti, (8) terfi firsatlari, (9) ek 6deme ve sosyal gilivenlik
olarak ifade etmistir. Aragtirmamizda; iste bagimsizlik, ise ilgi, yardimsever
yoneticilik, yardimsever is arkadashigi, calisma kosullari, iicret adaleti, sosyal
giivenlik boyutlarina iliskin faktorler ayr1 ayri belirlenmistir. Buna karsin, “isin
onemi ve terfi firsatlari”na iliskin ifadeler tek bir faktdr grubunda toplanmistir.

Tablo 5.14. Motivasyon Olcegine Iliskin Scree Plot

Scree Plot

E_

E-

4_

Eigenvalue

2_

I:l-
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Component Number

Sekizinci ya da dokuzuncu faktorden sonraki faktorlerin agiklayicilik degeri

diisiiktiir. Sekiz ya da dokuz faktor uygun gériunmektedir.
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Tablo 5.15. Motivasyon Olcegi Dondiiriilmiis Matriksi

Dondiiriilmiis Bilesen Matriksi

Bilesen

5

Yaptigim iste basariliyim

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim

Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolayi beni
takdir ederler

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inaniyorum

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inaniyorum

Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum

Kendimi isletmenin onemli bir calisani olarak goruyoruni
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina
sahibim

Yoneticilerim calismalarimdan dolayi her zaman beni
takdir ederler

Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez
Calisma ortaminda fiziksel sartlar uygundur
Isletmede yemek, cay, kahve gibi yiyecek icecek
ikramlari yapilir

Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir

Calisanlarla iliskilerim iyi duzeydedir

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir
Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inaniyorum
Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir

Isimde terfi imkanim vardir

Yoneticilerim, calisma arkadaslarimla veya musterilerle
olan anlasmazliklarimi cozmekte yardimci olurlar
Basarimdan dolayi ekstra ucret alirim

Basarimdan dolayi odullendirilirim

Kisisel ve ailevi sorunlarimin cozumunde calisma
arkadaslarim her zaman yanimdadir

Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum
Yaptigim isten aldigim ucretin yeterli oldugunu

dusunuyorum

,793

,791
481

,384

,608

,575
,338

,302

,627

,637
,361

,354
431

,430

,769

,507

,602
,799

,811
,338

470

,302

,330

,308

,336

,341

;911
,856

,804
821
,389

,598

,335

737
,782

445

587

,748

,359

,351

,522

-,309

,769

137

,365

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesen Analizi (Principal Component Analysis).

Ddndirme Metodu: Varimax with Kaiser Normalization.

-141 -




5.3.4. Gruplara Iliskin Frekans ve Yiizde Analizleri
5.3.4.1. Orneklem Frekans ve Yizdeleri

Arastirmada 6 farkli ¢agri merkezi lokasyonundan veri toplanmistir.
Asagidaki tabloda, veri toplanan c¢agri merkezi lokasyonlarina dair orneklem
frekanslari ile bunlarin toplam 6rneklem igerisindeki yiizdeleri ve ilaveten kumulatif

yuzdeleri verilmektedir.

Tablo 5.16. Ornenklem Frekans ve Yiizdeleri

Frekans Yizde Kumilatif
Yizde
ORNEKLEM N1 109 29,4 29,4
N2 90 24,3 53,6
N3 45 12,1 65,8
N4 36 9,7 75,5
N5 33 8,9 84,4
N6 58 15,6 100,0
Topl 371 100,0
am

5.3.4.2. Cinsiyet Frekans ve YUzdeleri

Asagidaki tabloda, 6rneklemi olusturan ¢agri merkezi ¢alisanlarinin cinsiyete

gore gruplandirma frekans ve ylizdeleri ile kumiilatif ylizdeleri verilmektedir.

Tablo 5.17. Cinsiyet Frekans ve Ylzdeleri

Frekans Yizde Kumiilatif

Yizde
ERKEK 110 29,6 29,6
CINSIYET KADIN 261 70,4 100,0

Toplam 371 100,0

Cinsiyete dair frekans ve yiizdelere bakildiginda ¢agr1 merkezi calisanlarinin
onemli bir kisminin kadin oldugu goriilmektedir. Erkek c¢alisan sayisinin ise

kadinlara oranla yaridan daha az oldugu goriilmektedir.
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5.3.4.3. Yas frekans ve Yiizdeleri
Asagidaki tabloda, 6rneklemi olusturan ¢agri merkezi ¢alisanlarinin yasa gore

frekans ve yuzdeleri ile kumulatif yizdeleri verilmektedir.

Tablo 5.18. Yas Frekans ve Yuzdeleri

Frekans [ Ylzde Kumilatif Yiuzde
18-29 240 64,7 64,7
30-39 128 34,5 99,2
YAS 40+ 3 8 100,0
Topla 371 100,0
m

Cagr1 merkezi calisanlar1 yas araligi agisindan incelendiginde %99’dan
fazlasinin 40 yasindan geng oldugu goriilmektedir. Cagr1 merkezlerinin tarihinin ¢ok

eski olmamasi bu durumu kismen aciklamaktadir.

5.3.4.4. Medeni Durum Frekans ve Yuzdeleri
Asagidaki tabloda, drneklemi olusturan ¢agri merkezi ¢alisanlarinin, medeni

duruma gore frekans ve yuzdeleri ile kumulatif yuzdeleri verilmektedir.

Tablo 5.19. Medeni Durum Frekans ve Yiizdeleri

Frekans Yizde | Kumdilatif Yizde
MEDENI BEKAR 271 73,0 73,0
DURUM EVLI 100 27,0 100,0
Toplam 371 100,0

Calisanlar medeni durum agisindan incelendiginde, bekar personel sayisinin,
evli personel sayisiin yaklasik {i¢ kati oldugu goriilmektedir. Cagr1 merkezlerinde
caligma saatleri, Tcretler, isin gegici i1 olarak algilanmasi, personelin cagri
merkezinden emekli olmay1 diisiinmemesi gibi unsurlar bu grafigi a¢iklayan nedenler
arasinda sayilabilir. Motivasyon Ol¢egindeki ifadeler arasinda en diisiik puanh
ortalamalara sahip olan ifadeler 2,50 ve 2,67 ortalamalar ile “aldigim iicretin yeterli
oldugunu diisliniiyorum” ve “bu is yerinden emekli olacagima inantyorum” ifadeleri
olmustur. Yani personelin en az memnun olduklar1 konular iicret ve emeklilik olarak
tespit edilmistir. Bu konular evli personel agisindan daha biiyiik Ooneme sahip

olmalidir.
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5.3.4.5. Ogrenim Durumu Frekans ve Yiizdeleri

Asagidaki tabloda, 6rneklemi olusturan ¢agri merkezi ¢alisanlarinin, 6grenim

durumuna gore frekans ve ylzdeleri ile kumdlatif yizdeleri verilmektedir.

Tablo 5.20. Ogrenim Durumu Frekans ve Yiizdeleri

Frekans Ylzde | Kumilatif
Yizde
LISE 126 34,0 34,0
OERENIM ONLISANS 63 17,0 50,9
DURUMU LISANS 179 48,2 99,2
LISANSUSTU 3 8 100,0
Toplam 371 100,0

Ogrenim durumuna gore yapilan analize bakildiginda ¢agri merkezi
calisanlarinin  %66’simin  herhangi bir {iniversite 6grenimi gormiis oldugu
gorinmektedir.

5.3.4.6. Kidem Frekans ve Yiizdeleri

Asagidaki tabloda, Orneklemi olusturan c¢agri merkezi c¢alisanlarinin,

isyerindeki kidemine gore frekans ve yiizdeleri ile kumulatif yizdeleri verilmektedir.

Tablo 5.21. Kidem Frekans ve Yiizdeleri

Frekans Yilzde Kumiilatif

Yizde
1 YILDAN AZ 50 13,5 13,5
IS YERINDEKI 1-2 YIL 133 35,8 49,3
KIDEM 3 YIL VE USTU 188 50,7 100,0

Toplam 371 100,0
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5.3.5. Olgek Verilerine iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

5.3.5.1. Duygusal Zeka Verileri

Duygusal zekay1 olusturan boyutlar ve genel duygusal zekaya iliskin ortalama

ve standart sapma verileri asagida verilmektedir.

Tablo 5.22.Duygusal Zeka ve Boyutlarina iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

N | Minimum Maximum |Ortalama| Std.

Sapma
KENDI DUYGULARINI 371 2,000 5,000 | 4,34367 ,619901
DEGERLENDIRME
BASKALARININ DUYGULARINI | 371 1,250 5,000 | 4,02561 ,629257
DEGERLENDIRME
DUYGULARI KULLANMA 371 1,000 5,000 3,91914 722840
DUYGULARI DUZENLEME 371 1,250 5,000 | 3,80054 ,728966
GENEL DUYGUSAL ZEKA 371 2,688 5,000 | 4,02224 ,474309
N 371

Analiz sonuglarina gore, en yiiksek ortalama deger, 4,34367 puan ile kendi

duygularint degerlendirme boyutu olmustur. En diisiik ortalama degere sahip olan

boyut ise 3,80054 puan ile duygular: diizenleme boyutu ¢ikmustir.

Duygusal zeka 6lgegini olusturan ifadelere iligkin ortalama ve standart sapma

verileri asagida verilmektedir.

Tablo 5.23. Kendi Duygularini Degerlendirmeve Iliskin ifadeler

N [ Min. | Max. | Orta. | Std. Sapma
Genellikle duygularimin nedenini bilirim | 371 1 5| 4,29 776
Duygularimi iyi anlarim 371 2 5| 4,35 ,698
Ne hissettigimi gercekten anlarim 371 2 5| 4,36 ,730
Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim | 371 1 5| 4,37 ,769
N 371

Kendi duygularin1 degerlendirme boyutuna iligkin ifadelere verilen puanlarin

ortalamalarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Tiim duygusal zeka ifadeleri

arasinda en yiiksek ortalama puana sahip olan ifade “mutlu olup olmadigimi her

zaman bilirim” seklindeki ifade olmustur; “ne hissettigimi gergekten anlarim” ve

“duygularimi iyi anlarim” seklindeki ifadelerin puanlar1 da ona ¢ok yakin ¢ikmuistir.

Katilimeilarin kendi duygularini anlama konusunda kendilerine ¢ok giivendikleri

gorulmektedir.
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Tablo 5.24. Baskalarinin Duygularini Degerlendirmeyve iliskin ifadeler

N | Mini | Maxi | Orta. Std.
mum | mum Sapma

Arkadaslarimin duygularini onlarin 371 1 5/ 4,02 157
davranislarina bakarak anlarim
Baskalarinin duygularini iyi 371 1 5| 4,00 ,824
gozlemlerim
Baskalarinin duygu ve hislerine karsi 371 1 5| 4,06 ,855
hassasim
Cevremdeki insanlarin duygularini 371 1 5/ 4,02 776
anlama konusunda iyiyim
N 371

Bagkalarmin duygularim1 degerlendirme boyutuna iliskin ifadelere verilen

puanlarin ortalamalarinin birbirine yakin oldugu gorilmekedir. “Arkadaslarimin

duygularint onlarin davramglarina bakarak anlarim” ve “cevremdeki insanlarin

duygularmi anlama konusunda iyiyim” seklindeki benzer ifadelere verilen puanlarin

ortalamalarinin  ayni

oldugu goriilmektedir.

“Baskalarinin  duygularina karsi

hassasim” seklindeki ifadenin ortalama puani ise bu boyuttaki en yiiksek puana sahip

olan ifadedir.

Tablo 5.25.Duygulari Kullanma Bovutuna Iliskin Ifadeler

N | Mini | Maxi | Orta. Std.
mum | mum Sapma

Her zaman kendime hedefler belirlerim ve | 371 1 5| 4,03 ,865
bunlara ulasmak icin yapabilecegimin en
iyisini yaparim
Her zaman kendi kendime kabiliyetli 371 1 5| 3,73 ,992
birisi oldugumu soylerim
Kendini motive edebilen biriyim 371 1 5| 3,87 ,980
Yapabilecegimin en iyisini yapmak icin 371 1 5| 4,05 ,853
her zaman kendimi tesvik ederim
N 371

Duygular1 kullanma boyutuna iliskin ifadelerden “yapabileceginin en iyisini

yapmak” ile ilgili olan iki ifadenin puanlari yiiksek ve birbirine yakin ¢ikmistir. Buna

karsin, “kendini motive etmek” ile ilgili olan iki ifadeye verilen puanlarin

ortalamalarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.26. Duygular1 Diizenleme Bovyutuna Iliskin Ifadeler

N | Mini | Maxi | Orta. Std.
mum | mum Sapma

Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklarla | 371 1 5| 3,91 ,868
akillica bas edebilirim
Kendi hislerimi kontrol etmede cok 371 2 51 391 ,834
yetenekliyim
Cok kizdigimda her zaman cabucak 371 1 5 3,44 1,180
sakinlesirim
Kendi duygularimi kontrol etmede 371 1 5| 3,94 ,846
lylyim
N 371

Duygular1 diizenleme boyutuna iliskin ifadelerin tamami 4’iin altinda
cikmistir. Tiim duygusal zeka ifadeleri icerisinde en diisiik ortalama puana sahip olan

ifade “cok kizdigimda her zaman ¢abucak sakinlegirim” seklindeki ifade olmustur.

5.3.5.2. Performans Algis1 Verileri
Performans algisi dlgegini olusturan ifadelere ve performans algisina iligkin

ortalama ve standart sapma verileri asagida verilmektedir.

Tablo 5.27. Performans Algisina Iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

N | Mini | Maxi | Ortalama | Std.
mum | mum Sapma

Gorevlerimi tam zamaninda 371 1 5 4,34 ,763
tamamlarim
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim 371 1 5 4,11 ,810
Sundugum hizmet kalitesinde 371 1 5 4,03 ,897
standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim
Bir problem gundeme geldiginde en | 371 1 5 4,22 , 786
hizli sekilde cozum uretirim
PERFORMANS ALGISI 371(1,000(5,000| 4,17385| ,641022
N 371

Performans algis1 verilerine bakildiginda, is gorenlerin “gorevleri tam
zamaninda tamamlama” konusunda kendilerini yiiksek puanla degerlendirdikleri;
buna karsin, “sunduklar1 hizmet kalitesinde standartlara ulasmak™ konusunda
kendilerine en diisiik ortalama puani verdikleri goriilmektedir. Cagr1 merkezleri

acisindan zamanin ¢ok onemli olmasi bu degerlendirmeyi etkilemis goriilmektedir.
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5.3.5.3. Motivasyon Verileri

Motivasyon ifadelerine iligkin ortalama ve standart sapma verileri asagida

verilmektedir.

Tablo 5.28. Motivasyon Ifadelerine Iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

N | Ortala [ Mini | Maxi | Std.

ma | mum | mum [Sapma
Yaptigim iste basariliyim 371 4,07 1 5| ,688
Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim 371 4,37 2 5 ,612
Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolayi beni takdir 371 3,87 1 5 ,759
ederler
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum 371 3,83 1 511,084
Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma 371 4,24 1 5| ,826
inaniyorum
Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum 371 3,88 1 5 ,975
Kendimi isletmenin onemli bir calisani olarak goruyorum 371 3,63 1 51,082
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim | 371 3,69 1 5| ,964
Yoneticilerim calismalarimdan dolayi her zaman beni takdir | 371 3,54 1 5 ,967
ederler
Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez 371 3,67 1 5(1,032
Calisma ortaminda fiziksel sartlar uygundur 371 3,54 1 5(1,106
Isletmede yemek, cay, kahve gibi yiyecek icecek ikramlari 371 3,70 1 511,105
yapilir
Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir 371 3,59 1 511,100
Calisanlarla iliskilerim iyi duzeydedir 371 4,17 1 5| ,788
Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, | 371 3,42 1 511,132
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir
Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan | 371 3,66 1 51,087
daha iyi olacagina inaniyorum
Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir 371 4,07 1 5 ,835
Isimde terfi imkanim vardir 371 3,13 1 511,256
Yoneticilerim, calisma arkadaslarimla veya musterilerle olan | 371] 3,73 1 5| ,950
anlasmazliklarimi cozmekte yardimci olurlar
Basarimdan dolayi ekstra ucret alirim 371] 3,29 1 511,250
Basarimdan dolayi odullendirilirim 371 3,06 1 511,245
Kisisel ve ailevi sorunlarimin cozumunde calisma 371 3,73 1 5(1,153
arkadaslarim her zaman yanimdadir
Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum 371 2,67 1 51,340
Yaptigim isten aldigim ucretin yeterli oldugunu 371 2,50 1 5(1,344
dusunuyorum
N 371
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Tiim motivasyon ifadeleri igerisinde en yliksek ortalama puami almis olan

ifadenin “yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim” seklindeki ifade oldugu

gorinmektedir. En diisiitk puan1 almis olan ifade ise “yaptigim isten aldigim {icretin

yeterli oldugunu diisiinliyorum” ve “bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum”

seklindeki ifadelerdir.

Tablo 5.29. Motivasyon ve Bovutlarina Iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

N Mini | Maxi| Orta. Std.

mum | mum Sapma
MOTIVASYON 371 | 1,71 500 | 36260 59117
ICSEL UNSURLAR 371 | 1,67 500 | 3,9009 56057
SOSYAL UNSURLAR 371 | 1,40 500 | 38717 65787
ORGUTSEL UNSURLAR 371 | 1,10 5,00 | 3,2558 80551
BASARI-SORUMLULUK | 371 | 1,67 5,00 | 41024 53327
ICSEL OTONOMI 371 | 1,00 5,00 | 3,7736 70850
UNSURLAR| gNEM 371 | 1,00 5,00 | 3,8531 93106
SOSYAL |DESTEKLEYICI ARKADAS| 371 | 1,00 5,00 | 39461 80777
UNSURLAR DESTEKLEYICI YONETICI| 371 | 1,33 5,00 | 3,8221] 73201
o CALISMA KOSULLARI | 371 | 1,00 5,00 | 3,5606 88093
ORGUTSEL | TERFI FIRSATLARI 371 | 1,00 5,00 | 3,3976 1,05281
UNSURLAR| ycRET ADALETI 371 | 1,00 5,00 | 3,1752 1,17014
SOSYAL GUVENLIK 371 | 1,00 5,00 | 25849 1,21653

N 371

Mottaz(1985) tarafindan tanimlanan motivasyon boyutlarinin ortalama

puanlarina bakildiginda, igsel boyut ile sosyal boyutun ortalama puanlarinin birbirine

yakin oldugu; oOrgiitsel unsurlarin ise daha diisiik ortalama puana sahip oldugu

gorinmektedir. Alt boyutlar arasinda en yiiksek puanli degerlendirme basari-

sorumluluk boyutu i¢in; en diisiik puanli degerlendirme ise sosyal giivenlik boyutu

i¢in yapilmustir.
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5.3.6. Gruplar Arasi Karsilastirmalar

Aragtirmada incelenen degiskenlerin ve bu degiskenlerin alt boyutlarinin,

bagimsiz gruplar agilarindan aralarinda anlamli fark bulunup bulunmadigini gosteren

Ozet bilgi, asagidaki sekil 5.2’de sunulmaktadir.

Gruplar
Degiskenler Medeni Ogrenim
Cinsiyet Durum  Yas Durumu Kidem
DUYGUSAL ZEKA YOK YOK YOK YOK YOK
Kendi DuygularJr;% Degerlendirme YOK YOK YOK YOK YOK
Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme | VAR YOK YOK YOK YOK
Duygular1 Kullanma YOK YOK YOK YOK VAR
Duygular1 Diizenleme YOK YOK YOK VAR YOK
MOTIVASYON VAR  YOK YOK VAR VAR
Igsel M&dvasyon YOK YOK YOK YOK VAR
Sosyal Motivasyon YOK YOK YOK YOK VAR
Orgiitsel Motivasyon VAR YOK VAR VAR VAR
PERFORMANS ALGISI YOK YOK YOK YOK YOK

Sekil 5.2. Gruplar Arasinda Fark Bulunan ve Bulunmayan Degiskenler

Sekil 5.2.°de 6zet halinde gosterilen tiim karsilastirmalara iligkin analizler

asagida sirayla anlatilmaktadir.

5.3.6.1. Duygusal Zeka, Performans Algisi, ve Motivasyonun Cinsiyete

Gore Karsilastirnlmasi: t-testi

Duygusal zeka seviyelerinin cinsiyetler agisindan karsilastirilmasina iliskin

analiz sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 5.30. Cinsiyetlere Goére Duygusal Zeka Ortalamalar

[CINSIYET | N | Ortalama | Std. Sapma
KENDI DUYGULARINI ERKEK 110| 4,33182 ,611538
DEGERLENDIRME KADIN 261| 4,34866 ,624491
BASKALARININ DUYGULARINI ERKEK 110 3,92500 , 7120402
DEGERLENDIRME KADIN 261| 4,06801 ,582948
ERKEK 110| 3,96136 , 176066
DUYGULARI KULLANMA KADIN 261| 3,90134 ,699992
ERKEK 110| 3,87273 ,684649
DUYGULARI DUZENLEME KADIN 261| 3,77011 , 746033
ERKEK 110| 4,02273 ,481951
GENEL DUYGUSAL ZEKA KADIN 261| 4,02203 471985

-150 -



gore,

Duygusal zeka ve boyutlarini cinsiyet bakimindan analiz eden Tablo 5.31°¢

gruplarin varyanslarim1  karsilagtiran Levene testinde sig>0.05 oldugu

gorinmektedir. Yani gruplarin varyanslar1 birbirine esittir. Grup ortalamalarini

karsilagtiran t-testine go6re ise baskalarimin duygularini degerlendirme boyutu

acisindan gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir. Tablo 5.30°da, kadin

calisanlarin erkek ¢alisanlara oranla anlamli sayilabilecek kadar yiiksek puana sahip

olduklar1 goriinmektedir. Diger boyutlar olan kendi duygularini degerlendirme,

duygulart kullanma, ve duygular: diizenleme ile genel duygusal zeka agisindan

gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Tablo 5.31. Duygusal Zeka Verilerini Cinsivete Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Ortalama Denkligi igin t-testi
Varyans
Denkligi Testi
F Sig. T df | Sig. (2- | Ortalama | Std. Hata 95% Giiven Araligi
tailed) Fark1 Fark1 Alt Siir | Ust Smir
KENDI Esit Varyanslar | 004 | ,948 | - 239 369| ,811 | 016841 | 070558 | -155587 | 121906
DUYGULARINI igin
DEGERLENDIRME |  Esit Olmayan -241 208,945 ;810 | -016841 | 069957 | -154753 | 121072
Varyanslar icin
BASKALARININ | Esit Varyanslar |2,544 | ,112 | -2,007 369 ,045 | -143008 | 071241 | -283096 | -,002919
DUYGULARINI igin
DEGERLENDIRME | Esit Olmayan -1,843 171,072| ,067 | -143008 | 077589 | -296157 | 010141
Varyanslar icin
DUYGULARI Esit Varyanslar | ;771 | ,380 | 730 369 ,466 | 060023 | 082222 | -101659 | 221705
KULLANMA igin
Esit Olmayan 700 187,329| ,485 | 060023 | 085747 | -100132 | 229177
Varyanslar igin
DUYGULARI Esit Varyanslar | 111 | ,740 | 1239 369 ,216 | 102612 | 082806 | -060219 | 265444
DUZENLEME igin
Esit Olmayan 1,283 222073 ,201 | 102612 | 079961 | -054967 | 260192
Varyanslar igin
GENEL Esit Varyanslar | 058 | ,809 013 369 ,990 | 000697 | 053091 | -105471 | 106865
DUYGUSAL ZEKA | icin
Esit Olmayan 013 201,148 ,990 | 000697 | 054453 | -106675 | 108069
Varyanslar igin
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Performans algisi seviyelerinin cinsiyetler agisindan karsilastirilmasina iliskin

analiz sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 5.32. Cinsivetlere Gore Performans Algisi Ortalamalari

CINSIYET N Ortalama | Std. Sapma
PERFORMANS ERKEK 110 4,22045 ,610245
ALGISI KADIN 261 4,15421 ,653704

Performans algis1 verilerini cinsiyetler acisindan karsilastiran Levene testi ve

T-testi sonuglar1 Tablo 5.33°de verilmektedir. Analiz sonuclarina gore gruplarin

varyanslar1 birbirine esittir, ve iki grup ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir. Yani, kadin ve erkek calisanlar performans algilar1 bakimindan

birbirinden farklilik gostermemektedir.

Tablo 5.33. Performans Algisi Verilerini Cinsivete Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Ortalama Denkligi igin t-testi
Varyans
Denkligi Testi
F Sig. t Df Sig. (2- | Ortalama | Std. Hata 95% Giiven Aralig1
tailed) Farki Farki Alt Smir | Ust Smur
Esit Varyanslar icin | ,024|,877 [ 909 369 ,364| 066240 ,072886| -077084| 209564
PERFORMANS
Esit Olmayan ,935| 218,499 ,351 ,066240 ( ,070871 -,073439 | ,205919
ALGISI
Varyanslar I¢in

-152 -




Motivasyon seviyelerinin cinsiyetler agisindan karsilagtirllmasina iligkin

analiz sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 5.34. Cinsiyetlere Gore Motivasyon Ortalamalari

CINSIYET N Ortalama Std.
Sapma
MOTIVASYON | ERKEK 110 3,7197 | ,62760
KADIN 261 3,56865 | ,57177
ICSEL ERKEK 110 3,9232 | ,61076
MOTIVASYON | KADIN 261 3,8914 | ,53898
SOSYAL ERKEK 110 3,8509 | ,66825
MOTIVASYON | KADIN 261 3,8805 | ,65454
ORGUTSEL ERKEK 110 3,4709 , 79232
MOTIVASYON | KADIN 261 3,1651 | ,79521

Motivasyon verilerini cinsiyetlere gore karsilastiran Levene testi ve T-testi
sonuclar1 Tablo 5.35°de verilmektedir. Bu sonuglara gore gruplarin varyanslari
esittir. Motivasyon ve orgutsel motivasyon unsurlari bakimlarindan gruplar arasinda
anlamli fark tespit edilmistir. Tablo 5.34’e¢ gore, erkek is gorenlerin motivasyon
ifadelerine verdikleri puanlarin ortalamalar1 kadin is gdrenlerin ortalama
puanlarindan daha yiiksek ¢ikmustir. I¢sel motivasyon ve sosyal motivasyon boyutlart
bakimlarindan ise gruplar arasinda anlamli fark tespit edilmemistir.

Tablo 5.35. Motivasyon Verilerini Cinsiyete Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Ortalama Denkligi i¢in t-testi
Varyans
Denkligi Testi
F Sig. T Df Sig. Ortalama Std. Hata 95% Giiven Araligi
Alt Ust
(2- Farki Fark1 Simir Sunir
tailed)
MOTIVASYON . . ,648 421 1,990 369 ,047 ,13317 ,06693 ,00155  ,26479
Esit Varyanslar I¢in
. 1,916 188,905 ,057 ,13317 ,06952 -,00397 ,27031
Esit Olmayan
Varyanslar igin
ICSEL Esit Varyanslar fcin ,695 ,405 ,498 369 ,619 ,03179 ,06379 -,09364 15722
MOTIVASYON — near e
© SYO . 474 183,982 ,636 ,03179 ,06711 -,10062 ,16420
Esit Olmayan
Varyanslar igin
SOSYAL Esit Varyanslar Icin ,028 ,867 -,395 369 ,693 -,02955 ,07487 -,17678 11767
i nslar I¢i
MOTIVASYON . -391 201,178 ,696 -,02955 ,07551 -,17843 11933
Esit Olmayan
Varyanslar igin
ORGUTSEL Esit V lar T ,155 ,694 3,386 369 ,001 ,30577 ,09030 ,12821  ,48334
MOTIVASYON |21 Yaansar ein
. 3,391 205,655 ,001 ,30577 ,09017 ,12801  ,48354
Esit Olmayan
Varyanslar icin

-153 -




5.3.6.2. Duygusal Zeka, Performans Algisi, ve Motivasyonun Medeni

Duruma Goére Karsilastirilmasi: t-testi

Duygusal zeka seviyelerinin medeni durum agisindan karsilastirilmasina

iliskin analiz sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.36. Medeni Duruma Gore Duygusal Zeka Ortalamalari

MEDENI N Ortalama | Std. Sapma
DURUM
KENDI BEKAR 271| 4,32657 ,641825
DUYGULARINI EVL] 100( 4,39000 ;556550
DEGERLENDIRME
BASKALARININ BEKAR 271 4,04244 ,646248
DUYGULARINI EVLI 100| 3,98000 ,581360
DEGERLENDIRME
DUYGULARI BEKAR 271| 3,91974 762712
KULLANMA EVLI 100| 3,91750 ,605170
DUYGULARI BEKAR 271| 3,81365 , 137462
DUZENLEME EVLI 100| 3,76500 ,707839
GENEL DUYGUSAL BEKAR 271 | 4,02560 ,491000
ZEKA EVLI 100| 4,01313 427999

Duygusal zeka verilerini medeni duruma gore karsilagtiran Levene testi ve T-

testi, Tablo 5.37°de verilmektedir. Bu sonuglara gére gruplarin varyanslari esittir, ve

gruplar arasinda duygusal zekanin boyutlar1 ve genel duygusal zeka bakimlarindan

anlaml bir fark tespit edilmemistir.

Tablo 5.37. Duygusal Zeka Verilerini Medeni Duruma Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Varyans Ortalama Denkligi i¢in t-testi
Denkligi Testi
F Sig. | T | Df| Sig (2-
tailed) Ortalama | Std. Hata 95% Giiven Aralig
Farki Farki AltSmr Ust Sinur

KENDI Esit Varyanslar 630| 428| -874| 369 383| -063432 ,072554|  -,206103 ,079240
DUYGULARINI icin ! !
DEGERLENDIRME Esit Olmayan -,933| 202, 352| -.063432 ,067953|  -,197418 ,070555

Varyanslar Icin 158 '’
BASKALARININ Esit Varyanslar 4411 §5O7| 848| 369 397 ,062435 ,073654|  -,082399 ,207269
DUYGULARINI icin ! !
DEGERLENDIRME Esit Olmayan ,890| 195, 375 ,062435 ,070149 -,075913 ,200784

Varyanslar igin 000 !
DUYGULARI Esit Varyanslar 2,634 105| .026] 369 979 ,002242 ,084690(  -,164294 ,168777
KULLANMA icin ! '

Esit Olmayan ,029| 221, 977 ,002242 ,076216 -,147961 ,152445

Varyanslar icin 201 '
DUYGULARI Esit Varyanslar 369| §44| 570| 369 569 ,048653 ,085370(  -,119220 ,216526
DUZENLEME icin ! !

Esit Olmayan ,581| 183, 562 ,048653 ,083769|  -,116621 ,213927

Varyanslar icin 400 !
GENEL Esit Varyanslar 3,268 071 ,224| 369 822 ,012475 ,055568 -,096794 ,121743
DUYGUSAL ZEKA icin ! '

Esit Olmayan ,239| 201, 811 ,012475 ,052167|  -,090390 ,115340

Varyanslar icin 113 '’
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Performans algist seviyelerinin medeni durum agisindan karsilastirilmasina

iliskin analiz sonuclar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.38. Medeni Duruma Gore Performans Algis1 Ortalamalari

MEDENI N Ortalama | Std. Sapma
DURUM
PERFORMANS BEKAR 271 4,15498 ,645829
ALGISI EVLI 100| 4,22500 ,628149

Performans algis1 verilerini medeni duruma gore karsilastiran Levene testi ve

T-testi, Tablo 5.39’da verilmektedir. Bu sonuglara gore gruplarin varyanslar esittir,

ve gruplar arasinda performans

algis1 bakimindan anlamli bir fark tespit

edilmemistir. Yani bekar ve evli calisanlarin performans algi diizeyleri arasinda

onemli derecede bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 5.39. Performans Algisi Verilerini Medeni Duruma Gore Karsilastiran T-testi

Ba

simsiz Orneklemler Testi

Levene

Varyans

Denkligi Testi

Ortalama Denkligi igin t-testi

F Sig. t Df Sig. (2- | Ortalama | Std. Hata | 95% Giiven Araligi
tailed) Fark1 Fark1
Alt Siir  [Ust Sinir
Esit Varyanslar ig] 039 | ,843 | - 933 369| ,351| -o70018| 075015| -217530| 077493
PERFORMANS
Esit Olmayan -045 | 181,188 ,346| -o70018| 074059 -216148| 076111
ALGISI
Varyanslar i¢cin
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Motivasyon seviyelerinin medeni durum agisindan karsilastirilmasina iliskin

analiz sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 5.40. Medeni Duruma Gore Motivasyon Ortalamalari

MEDENI N Ortalama Std.

DURUM Sapma
MOTIVASYON BEKAR 271 3,6331 ,60292

EVLI 100 3,6067 ,56056
ICSEL BEKAR 271 3,8946 ,57383
MOTIVASYON EVLI 100 3,9178 ,52536
SOSYAL BEKAR 271 3,8568 ,67408
MOTIVASYON EVLI 100 3,9120 ,61320
ORGUTSEL BEKAR 271 3,2860 ,81297
MOTIVASYON EVLI 100 3,1740 ,78311

Motivasyon verilerini medeni duruma gore karsilastiran Levene testi ve T-

testi, Tablo 5.41°de verilmektedir. Bu sonuglara gére gruplarin varyanslari esittir, ve

gruplar arasinda motivasyon ve motivasyon boyutlari bakimlarindan anlamli bir fark

tespit edilmemistir. Yani bekar ve evli ¢aliganlarin motivasyon diizeyleri arasinda

onemli derecede bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 5.41. Motivasyon Verilerini Medeni Duruma Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Ortalama Denkligi igin t-testi
Varyans
Denkligi
Testi
F|Sie T Df Stzil?lle(dz)- Ortalama Std. Hata 95% Giiven
Farki Farki Aralig
Alt Sinir|_Ust Sinir
MOTIVASYON . . 376 540 382 369 702 ,02648 ,06925 -,10969 ,16265
Esit Varyanslar I¢in ! ’
. ,395| 188,937 693 ,02648 ,06696 -,1056(¢ ,15857
Esit Olmayan !
Varyanslar I¢in
ICSEL . . 1,172 ,280 -,353 369 725 -,02315 ,06567 -,1522§ ,10598
MOTIVASYON Esit Varyanslar I¢in !
. -,367| 191,728 714 -,02315 ,06305 -,14751 ,10121
Esit Olmayan ’
Varyanslar icin
SOSYAL . . 1,070 ,302 -, 716 369 474 -,05517 ,07702 -,20664 ,09629
MOTIVASYON Esit Varyanslar I¢in ’
. -, 748 192,911 455 -,05517 ,07374 -,20060 ,09026
Esit Olmayan '
Varyanslar I¢in
ORGUTSEL . . 264 608 1,189 369 235 ,11198 ,09420 -,07325 ,29721
MOTIVASYON Esit Varyanslar I¢in !
. 1,210, 182,797 228 ,11198 ,09258 -,07069 ,29464
Esit Olmayan '
Varyanslar icin
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5.3.6.3. Duygusal Zeka, Performans Algisi, ve Motivasyonun Yasa Gore
Karsilagtirilmasi: t-testi

Duygusal zeka seviyelerinin yas gruplar1 agisindan karsilastirilmasina iliskin

analiz sonuglar1 asagida verilmektedir. 40 yas ve lizerindeki calisanlarin orani sadece

%0.8 gibi diisik oldugundan dolayr bu grup 30-39 yas grubu ile birlikte

degerlendirilmis ve sonucta yas gruplari 18-29 yas ve 30+ yas olarak belirlenmistir.

Tablo 5.42. Yasa Gore Duygusal Zeka Ortalamalari

YAS N Ortalama | Std. Sapma
KENDI 18-29 240| 4,34583 ,653429
DUYGULARINI 30+ 131| 4,33969 ,555626
DEGERLENDIRME
BASKALARININ 18-29 240| 4,05833 ,651064
DUYGULARINI 30+ 131| 3,96565 ,584876
DEGERLENDIRME
DUYGULARI 18-29 240| 3,94167 ,728408
KULLANMA 30+ 131| 3,87786 , 713447
DUYGULARI 18-29 240| 3,84375 17797
DUZENLEME 30+ 131| 3,72137 , 745268
GENEL DUYGUSAL 18-29 240 4,04740 472781
ZEKA 30+ 131| 3,97615 475446

Duygusal zeka ve boyutlarina iligkin verileri yas gruplarina gore karsilagtiran
Levene testi ve T-testi Tablo 5.43’de sunulmaktadir. Bu analiz sonuglarina gore
gruplarin varyanslart esittir. Gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Yani duygusal zeka ve boyutlar1 bakimlarindan yas gruplar1 arasinda

bir fark bulunmamaktadir.
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Tablo 5.43. Duyqgusal Zeka Verilerini Yasa Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene
Varyans
Denkligi Testi

Ortalama Denkligi i¢in t-testi

F

Sig.

Df

Sig. (2-
tailed)

Ortalama

Farki

Std. Hata

95% Giiven Aralif1

Farki

Alt Sinir

Ust Smir

KENDI
PUYGULARINI
PEGERLENDIRME

[Esit
\Varyanslar

licin

1,447

,230

,091]

369

,928

,006139

,067430

-,126456 ,138733

[Esit
Olmayan
\Varyanslar

licin

,095

305,64
24

,924

,006139

,064309

-,120406 ,132684

BASKALARININ
PUYGULARINI
PEGERLENDIRME

[Esit
\Varyanslar

licin

,558

,456

1,357

369

175

,092684

,068278

-,041578 ,226947|

[Esit
Olmayan
\Varyanslar

licin

1,401

292.9
33

,162

,092684

,066163

-,037530 ,222899

PUYGULARI
KULLANMA

[Esit
\Varyanslar

licin

,012

911

,812

369

417

,063804

,078558

-,090672 ,218281|

[Esit
Olmayan
\Varyanslar

licin

,817

2721
03

415

,063804

,078079

-,089911 ,217519

PUYGULARI
PUZENLEME

[Esit
\Varyanslar

licin

,184

,668

1,548

369

,122

,122376

,079038

-,033045 277797

[Esit
Olmayan
\Varyanslar

licin

1,531

258,8
74

,127

,122376

,079917

-,034994 ,279746

FENEL DUYGUSAL
YEKA

[Esit
\Varyanslar

licin

,004

,949

1,385

369

,167

,07125]]

,051460

-,029941 ,172442

[Esit
Olmayan

\Varyanslar

licin

1,382

266,0
45

,168

,071251]

,051545

-,030238 ,172739
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Performans algist seviyelerinin yas gruplari agisindan karsilastirilmasina

iliskin analiz sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.44. Yasa Gore Performans Algis1 Ortalamalan

YAS N Ortalama | Std. Sapma
PERFORMANS 18-29 240 4,15833 ,629167
ALGISI 30+ 131 4,20229 ,663698

Performans algis1 verilerini yas gruplarina gore karsilastiran Levene testi ve

T-testi sonuglar1 Tablo 5.45’te sunulmaktadir. Bu analiz sonuglarina gore gruplarin

varyanslar1 esitir. Yas gruplar1 arasinda performans algist bakimindan anlamli bir

fark tespit edilmemistir.

Tablo 5.45. Performans Algisi Verilerini Yasa Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Varyans

Ortalama Denkligi igin t-testi

Denkligi Testi
F Sig. T af Sig. (2- Drtalama Farky Std. Hata Farki 95% Giliven Araligi
tailed)
Alt Stuir [Ust Sinir
Esit Varyanslar ,005 ,946 -,631 369 ’529 -,043957 ,069690 | -,180997 | ,093083
PERFORMANS igin
ALGISI . -,621| 255,389 535 -,043957 ,070795 | -,183373| ,095460
Esit Olmayan ’
Varyanslar I¢in
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analiz sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 5.46. Yasa Gore Motivasyon Ortalamalari

Motivasyon seviyelerinin yas gruplari agisindan karsilastirilmasina iligkin

YAS N Ortalama Std.
Sapma
MOTIVASYON 18-29 240 3,6670 ,58155
30+ 131 3,5509 ,60342
ICSEL 18-29 240 3,9181 ,54729
MOTIVASYON 30+ 131 3,8694 ,58495
SOSYAL 18-29 240 3,8717 ,67287
MOTIVASYON 30+ 131 3,8718 ,63200
ORGUTSEL 18-29 240 3,3388 ,80830
MOTIVASYON 30+ 131 3,1038 , 718077

Motivasyon verilerini yas gruplarina gore karsilastiran Levene testi ve T-testi

sonuglar1 Tablo 5.47’te sunulmaktadir. Bu analiz sonuglarina gore gruplarin

varyanslar1 esitir. Yas gruplart arasinda Orgutsel motivasyon boyutu bakimindan

anlamli bir fark tespit edilmistir. Tablo 5.46°da, 18-29 yas grubunun ortalama puani,

30+ yas grubunun ortalama puanindan daha yiiksek goriinmektedir. Diger boyutlar

ve genel motivasyon puanlari bakimlarindan ise gruplar arasinda anlamli bir fark

tespit edilmemistir.

Tablo 5.47. Motivasyon Verilerini Yasa Gore Karsilastiran T-testi

Bagimsiz Orneklemler Testi

Levene Ortalama Denkligi i¢in t-testi
Varyans
Denkligi
Testi
F Sig. T df Sig. . .
Ortalama | Std. Hata 95% Giiven Aralig
(- £
. Alt Siir Ust Sinir
tailed) |  Farki Fark1
MOTIVASYON Esit Varyanslar Igin| 159 ,690 1,814 369 ’071 ,11612 ,06402 -,00977 ,24201
Esit Olmayan 1,794 259,019 074| 11612 ,06472 -,01132 ,24357
Varyanslar I¢in '
ICSEL Esit Varyanslar i¢in| 026 873 ,799 369 425 04867 ,06092 -,07113  ,16848
MOTIVASYON g Glmayan 783 252,549 434 04867 | 06213 | -07368] 17103
Varyanslar I¢in i !
SOSYAL Esit Varyanslar I¢in 827 ,364 -,001 369 ’999 - ,07156 -,14081 ,14063
MOTIVASYON ,00009
Esit Olmayan -,001 281,925 999 - ,07025 -,13838 ,13820
Varyanslar I¢gin ! ,00009
ORGUTSEL Esit Varyanslar i¢in| ,166) ,684| 2,708 369 007 23493 ,08676 ,06432]  ,40554
MOTIVASYON Mg Glmayan 2,736 275337 Q7| 23493 | 08588 06586 40400
Varyanslar I¢in !
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5.3.6.4. Duygusal Zeka, Performans Algisi, ve Motivasyonun Ogrenim

Durumuna Gore Karsilastirilmasi: Tek Yonlii Anova

Duygusal zeka seviyelerinin 6grenim durumu agisindan karsilastirilmasina

iliskin tek yonlii anova sonuglari asagida verilmektedir.

Tablo 5.48. Ogrenim Durumuna Goére Duygusal Zeka Ortalamalari

N | Ortalama | Std. Sapma %95 Giiven Aralig1 Minimum | Maximum
Alt Sinir Ust Sinir

LISE 126| 4,27381| 668153 4,15600 4,39161 2,250 5,000

KENDI ONLISANS 63| 432540 662405|  4,15857| 449222 2,000 5,000
DUYGULARINI

DEGERLENDIRME UNIVERSITE | 182| 4,39835| 566049 4,31556 4,48114 2,000 5,000

Toplam 371| 4,34367| 619901 4,28038 4,40695 2,000 5,000

LISE 126 | 3,96032 747270 3,82856 4,09207 1,250 5,000

EGSYZ?JIE?\AF\I;\’III\;IIIN ONLISANS 63| 4,16270 ,570015 4,01914 4,30625 2,500 5,000

DEGERLENDIRME UNIVERSITE | 182| 4,02335| 550431 3,94285 4,10386 2,500 5,000

Toplam 371| 4,02561| 629257 3,96137 4,08985 1,250 5,000

LISE 126 | 3,97024 ,785243 3,83179 4,10869 1,000 5,000

DUYGULARI ONLISANS 63| 3,88492( 817926 3,67893 4,09091 1,000 5,000

KULLANMA UNIVERSITE 182 | 3,89560 ,640556 3,80192 3,98929 2,000 5,000

Toplam 371 391914 , 722840 3,84534 3,99293 1,000 5,000

LISE 126 3,87897| 731255 3,75004 4,00790 1,500 5,000

DUYGULARI ONLISANS 63| 3,92063 , 765729 3,72779 4,11348 1,250 5,000

DUZENLEME UNIVERSITE | 182| 3,70467| 705400 3,60150 3,80784 2,000 5,000

Toplam 371 3,80054 , 728966 3,72612 3,87496 1,250 5,000

LISE 126 | 4,02083 ,489643 3,93450 4,10716 2,750 5,000

GENEL ONLISANS 63| 4,07341| 527297 3,94061 4,20621 2,750 5,000

DUYGUSAL ZEKA UNIVERSITE | 182| 4,00549| 444828 3,94043 4,07056 2,688 4,938

Toplam 371 4,02224| 474309 3,97381 4,07066 2,688 5,000

Tablo 5.49. Duygusal Zeka Verilerini Ogrenim Durumuna Gore Karsilastiran Anova

Sig.

Between Groups ,216
KENDI DUYGULARINI Within Groups
DEGERLENDIRME

Toplam
BASKALARININ Between Groups 114
DUYGULARINI Within Groups
DEGERLENDIRME Toplam

Between Groups ,619
DUYGULARI KULLANMA Within Groups

Toplam

Between Groups ,042
DUYGULARI DUZENLEME  Within Groups

Toplam

Between Groups ,620
GENEL DUYGUSAL ZEKA Within Groups

Toplam
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Ogrenim durumu bakimmdan duygusal zeka ve boyutlarmi karsilastiran
Anovane iliskin Tablo 5.49’da duygular: diizenleme boyutu bakimindan gruplar
arasinda anlaml fark tespit edildigi; diger duygusal zeka boyutlar1 ve genel duygusal
zeka bakimlarindan gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmedigi

goriinmektedir. Tablo 5.50.’ye gore gruplar homojen varyansa sahiptir.

Tablo 5.50. Ogrenim Durumuna Gére Duygulari Diizenleme Verileri Varyans Homojenligi

DUYGULARI DUZENLEME
Levene Sig.
,069 ,934

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek
amaciyla yapilan analiz Tablo 5.51°de verilmektedir. Buna gore, iiniversite ile hem
Onlisans hem de lise mezunu personel arasinda duygulart diizenleme puanlar
bakimindan anlamli fark tespit edilmistir. Onlisans ve lise mezunu personel arasinda
ise duygulart diizenleme bakimindan bir fark tespit edilmemistir. Tablo 5. 48’de
verilen ortalamalara bakildiginda, iiniversite mezunu personelin duygular: diizenleme
puanlarmnin hem Onlisans hem de lise mezunu personelin puanlarina oranla daha

diisiik oldugu goriinmektedir.

Tablo 5.51. Duygular1 Diizenleme Verilerini Ogrenim Durumuna Gére Karsilastiran Post-Hoc

Bagimli Degisken: DUYGULARI DUZENLEME
LSD
() OGRENIM | (J) OGRENIM | Ortalama | Std. | Sig. %95 Gliven
DURUMU DURUMU Farki (I-J)| Hata Araligi
Alt Ust
Sinir Siir
LISE ONLISANS -,04167 | ,11182 ,710 -,2616 ,1782
UNIVERSITE | ,17430" | ,08398 ,039 ,0091 ;3394
ONLISANS LISE ,04167 | ,11182 ,710 -,1782 ,2616
UNIVERSITE | ,21596" | ,10593 ,042 ,0077 4243
UNIVERSITE LISE -17430" | ,08398 ,039 -,3394 | -,0091
ONLISANS -21596" | ,10593 ,042 -,4243 | -,0077
*. Ortalamalar arasinda 0.05 diizeyde anlamli bir fark vardir.
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Performans algis1 seviyelerinin 6grenim durumu agisindan karsilastirilmasina

iligkin tek yonlii anova sonuglari asagida verilmektedir.

Tablo 5.52. Osrenim Durumuna Gére Performans Algisi Ortalamalari

N | Ortalama | Std. Sapma %95 Giiven Aralig1 Minimum | Maximum
Alt Sinir Ust Sinir
LISE 126 | 4,19643 ,611234 4,08866 4,30420 2,000 5,000
ONLISANS 63| 4,22222 ,658553 4,05637 4,38808 1,000 5,000
UNIVERSITE 182 | 4,14148 ,656646 4,04544 4,23752 2,000 5,000
Toplam 371 4,17385 ,641022 4,10841 4,23930 1,000 5,000

Tablo 5.53. Osrenim Durumuna Gére Performans Algisi Verileri Varyans Homojenligi

PERFORMANS ALGISI
Levene Sig.
426 ,654

Performans algis1 verileri, 6grenim durumuna gore gruplara ayrildiginda
gruplarin homojen varyansa sahip oldugu Tablo 5.53’te goriinmektedir. Grup
ortalamalarinin  karsilagtirildigi  Tablo 5.54’e gore Ogrenim durumu gruplar
bakimindan ¢alisanlarin performans algisi seviyeleri arasinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir.

Tablo 5.54. Performans Algisi Verilerini Ogrenim Durumuna Gore Karsilastiran Anova

[PERFORMANS|  sig.
ALGISI

Between ,614
Groups
Within Groups
Toplam
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Motivasyon seviyelerinin O0grenim durumu acgisindan karsilastirilmasina

iligkin tek yonlii anova sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.55. Ogrenim Durumuna Gére Motivasyon Ortalamalari

N | Ortalama Std. %95 Giiven Aralig1 Mini Maxi

Sapma Alt Sinir | Ust Sinir mum mum

MOTIVASYON | LISE 126 3,7603 56492 3,6606 3,8599 2,29 5,00
ONLISANS 63 3,6700 58651 3,5223 3,8177 2,08 5,00

UNIVERSITE| 182 3,5179 ,59262 3,4312 3,6045 1,71 5,00

Toplam 371 3,6260 59117 3,5657 3,6864 1,71 5,00

ICSEL LISE 126 3,9912| ,53879 3,8962 4,0862 2,00 5,00
MOTIVASYON | ONLISANS 63 3,8783 56716 3,7355 4,0211 2,22 5,00
UNIVERSITE| 182 3,8462] 56819 3,7631 3,9293 1,67 5,00

Toplam 371 3,9009 ,56057 3,8436 3,9581 1,67 5,00

SOSYAL LISE 126 3,9254 66729 3,8077 4,0430 1,40 5,00
MOTIVASYON | ONLISANS 63 3,9460 ,66450 3,7787 4,1134 2,20 5,00
UNIVERSITE| 182 3,8088 64656 3,7142 3,9034 1,80 5,00

Toplam 371 3,8717| 65787 3,8045 3,9389 1,40 5,00

ORGUTSEL LISE 126 3,4698 ,80003 3,3288 3,6109 1,70 5,00
MOTIVASYON | ONLISANS 63 3,3444 75664 3,1539 3,5350 1,50 5,00
UNIVERSITE| 182 3,0769 ,78832 2,9616 3,1922 1,10 5,00

Toplam 371 3,2558 ,80551 3,1736 3,3380 1,10 5,00

Motivasyon seviyelerini Ogrenim durumuna gore karsilastiran Anova
sonuglar1 Tablo 5.56’da verilmektedir. Bu sonuglara gére genel motivasyon ve
orgutsel motivasyon bakimlarindan gruplar arasinda anlamli fark tespit edilmistir.
Buna karsin i¢sel motivasyon ve sosyal motivasyon boyutlar1 bakimlarindan gruplar

arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Tablo 5.56. Motivasyon Verilerini Ogrenim Durumuna Gore Karsilastiran Anova

Sig.
MOTIVASYON Between Groups ,001
Within Groups
Toplam
ICSEL MOTIVASYON Between Groups ,078
Within Groups
Toplam
SOSYAL MOTIVASYON | Between Groups ,192
Within Groups
Toplam
ORGUTSEL Between Groups ,000
MOTIVASYON Within Groups
Toplam
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Tablo 5.57. Ogrenim Durumuna Gére Motivasyon Varyans Homojenligi

Levene Sig.
MOTIVASYON ,006 ,994
ORGUTSEL 257 174
MOTIVASYON

Grup varyanslarinin homojenligini gosteren Tablo 5.57’ye gore gruplar esit
varyansa sahiptir. Gruplar arasindaki farkin hangi gruplardan kaynaklandigini test
eden analiz sonuglar1 Tablo 5.58’de verilmektedir. Bu sonuglara gore lise ve
liniversite mezunu personel arasinda genel motivasyon ve orglitsel motivasyon
seviyeleri bakimlarindan anlamli fark tespit edilmistir. Onlisans mezunu personel ile
hem lise hem de universite mezunu personel arasinda genel motivasyon ve orgiitsel
motivasyon seviyeleri bakimlarindan anlamli bir fark tespit edilmemistir.
Motivasyon ortalamalarim1 gosteren Tablo 5.55’¢ bakildiginda, lise mezunu
personelin hem genel motivasyon hem de 6rgiitsel motivasyon puanlarinin iiniversite

mezunu personelin puanlarina oranla daha yiiksek oldugu goriinmektedir.

Tablo 5.58. Motivasyon Verilerini Ogrenim Durumuna Gére Karsilastiran Post-Hoc

Scheffe
Bagiml ()] (J) OGRENIM Ortalama | Std. Hata Sig. %95 Giiven Aralig1
Degisken OGRENIM DURUMU Farki (1-J) Alt Sinir Ust Sinir
DURUMU
MOTIVASYON | LISE ONLISANS ,09028 ,08985 ,604 -,1306 3111
UNIVERSITE 24239" ,06749 ,002 ,0765 ,4083
ONLISANS LISE -,09028 ,08985 ,604 -,3111 ,1306
UNIVERSITE 15212 ,08512 ,204 -,0571 3613
UNIVERSITE | LISE -,24239" ,06749 ,002 -,4083 -,0765
ONLISANS -,15212 ,08512 ,204 -3613 ,0571
ORGUTSEL LISE ONLISANS ,12540 12145 ,587 -,1731 /4239
MOTIVASYON UNIVERSITE ,39292" ,00122 ,000 1687 6171
ONLISANS LISE -,12540 12145 ,587 -4239 A731
UNIVERSITE 26752 ,11505 ,068 -0153 5503
UNIVERSITE | LISE -,39292" ,09122 ,000 -,6171 -,1687
ONLISANS -,26752 ,11505 ,068 -,5503 ,0153

*. Ortalamalar arasinda 0.05 diizeyde anlamli bir fark vardir.
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5.3.6.5. Duygusal Zeka, Performans Algisi, ve Motivasyonun Isyerindeki

Kideme Gore Karsilastirilmasi: Tek Yonlii Anova

Duygusal zeka seviyelerinin isyerindeki kidem agisindan karsilagtirilmasina

iliskin tek yonlii anova sonuglari asagida verilmektedir.

Tablo 5.59. Kideme Gore Duygusal Zeka Ortalamalari

N Ortalama Std. %95 Giiven Aralig1 Minimum| Maximum
Sapma Alt Sinir Ust Smir

1YILDAN AZ 50| 4.39500| 602059  4,22390 456610| 2,000 5,000

KENDI 12 YIL 133| 434023 688335| 422216 445829 2000 5000
DUYGULARINI

DEGERLENDIRME 3YILVEUSTU | 188| 433245| 574512|  4,24079 441511 2500 5,000

Toplam 371| 434367| 619001|  4,28038 440695| 2000 5000

1YILDAN AZ 50| 4.16500| 526371  4,01541 431459 2,750 5,000

Eﬁi‘éﬁ'ﬁgm:\' 12 YIL 133| 405075 | 722841|  3.92677 417474 1250 5,000

CEGERLENDIRME 3 YILVEUSTU | 188| 37074 s77377| 388767 405382 2250 5,000

Toplam 371| 402561 620257| 396137 408985 1250 5000

1YILDAN AZ 50| 4.11500| ,687368|  3,91965 431035| 1750| 5,000

DUYGULARI 12 YIL 133| 380639 ,795713|  3.66991 304287 1000 5000

KULLANMA 3vILVEUSTU | 188| 304681 ,665591| 3.85105 404257 2000 5000

Toplam 371| 391914 ,720840|  3,84534 309203 1,000 5000

1YILDAN AZ 50| 3.83500| ,748485|  3,62228 404772 2,250 5,000

DUYGULARI 12 YIL 133| 382519| .708435| 370368 304670 1500 5000

DUZENLEME 3VILVEUSTU | 188| 3,77394| 740871| 3.66734 388053 1,250 5,000

Toplam 371| 380054 728%66| 372612 387496 1250 5000

1YILDAN AZ 50| 4.12750| ,444632| 400114 425386|  2,750| 5,000

GENEL DUYGUSAL 12 YIL 133| 400564| 500737| 391975 409153 2750 5,000

ZEKA 3VILVEUSTU | 188| 4,00598| 461418  3,93960 407237 2688 5000

Toplam 371| 40204 474309| 397381 407066 2,688 5000

Tablo 5.60. Duygusal Zeka Verilerini Kideme Gore Karsilastiran Anova

Sig.

KENDI Between Groups ,816
DUYGULARINI Within Groups
DEGERLENDIRME Toplam
BASKALARININ Between Groups ,129
DUYGULARINI Within Groups
DEGERLENDIRME Toplam

Between Groups ,027
DUYGULARI Within Groups
KULLANMA

Toplam

Between Groups 774
DUYGULARI Within Groups
DUZENLEME

Toplam

Between Groups 241
GENEL DUYGUSAL Within Groups
ZEKA

Toplam
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Duygusal zeka wverilerini isyerindeki kideme goére karsilagtiran Anova
sonuclart Tablo 5.60°da verilmektedir. Bu analiz sonuglarina gore duygular
kullanma boyutu bakimindan isyerindeki kidem gruplari arasinda anlamli bir fark
tespit edilmistir. Diger duygusal zeka boyutlart ve genel duygusal zeka
bakimlarindan ise gruplar arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Tablo 5.61,
duygular1 kullanma verilerini isyerindeki kideme gore gruplayan Anovane iliskin

homojenlik testini gostermektedir. Bu teste gore gruplarin varyanslari homojendir.

Tablo 5.61. Kideme Gore Duygusal Zeka Verileri Varyans Homojenligi

DUYGULARI KULLANMA

Levene Sig.

,491 ,612

Gruplar arasindaki farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigin1 gosteren
Post-Hoc analizi Tablo 5.62’de verilmektedir. Bu tabloya gore, 1 yildan az kideme
sahip personel ile 1-2 yil arasi kideme sahip personel arasinda duygulart kullanma
puanlart bakimindan anlamli bir fark tespit edilmistir. Buna karsin, 3 yil ve dstii
kideme sahip personel ile hem 1-2 yil aras1 kideme sahip personel, hem de 1 yildan
az kideme sahip personel arasinda duygular1 kullanma puanlar1 bakimindan anlamli
bir fark tespit edilmemistir. Duygusal zeka ortalamalarin igeren Tablo 5.59’a gore;
1-2 yil kideme sahip personelin duygular1 kullanma puani ortalamalart 1 yildan az

kideme sahip personelin ortalama puanlarindan anlamli oranda daha diisiiktiir.

Tablo 5.62. Duygusal Zeka Verilerini Kideme Gore Karsilastiran Post-Hoc

Dependent Variable: DUYGULARI KULLANMA

Scheffe
(mis 1S Ortalama | Std. Sig. %95 Given
YERINDEKI YERINDEKI Farki (I-J) | Hata Araligi
KIDEM KIDEM Alt Ust
Sinir Sinir
1YILDANAZ | 1-2YIL ,30861" , 119060 ,036 ,0160 ,6012
3 YIL VE USTU ,16819 11421 339 -,1125 4489
1-2YIL 1 YILDAN AZ -,30861" ,119060 ,036 -,6012 -,0160
3 YIL VE USTU -,14042 ,08132 227 -,3403 ,0595
3YILVE 1YILDAN AZ -,16819 , 11421  ,339 -,4489 , 1125
USTU 1-2YIL ,14042 ,08132 227 -,0595 ,3403

*. Ortalamalar arasinda 0.05 diizeyde anlaml1 bir fark vardir.
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Performans  algisi seviyelerinin ~ igyerindeki ~ kidem  ac¢isindan

karsilastirilmasina iliskin tek yonlii anova sonuglari agagida verilmektedir.

Tablo 5.63. Kideme Gore Performans Algisi Ortalamalari

N |Ortalama| Std. %95 Giiven Aralig1 Mini Maxi

Sapma | AltSmir | Ust Siur | mum mum

1YILDAN 50 | 4,17000, ,545015| 4,01511 4,32489 | 3,000 5,000
AZ

1-2YIL 133 | 4,09774| ,678983| 3,98128 4,21421 | 2,000 5,000

3YILVE 188 | 4,22872| ,634523| 4,13743 4,32002 | 1,000 5,000
USTU

Toplam 371 | 4,17385| ,641022| 4,10841 4,23930 | 1,000 5,000

Performans algist verilerini isyerindeki kidem gruplarna gore karsilastiran
Anova Tablo 5.64’te sunulmaktadir. Bu analiz sonuglarina gore, performans algisi

bakimindan isyerindeki kidem gruplari arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir

Tablo 5.64. Performans Algisi Verilerini Kideme Gore Karsilastiran Anova

PERFORMANS ALGISI

Sig.
Between Groups ,197
Within Groups
Toplam
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Motivasyon seviyelerinin isyerindeki kidem agisindan karsilastirilmasina

iligkin tek yonlii anova sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.65. Kideme Gore Motivasyon Ortalamalari

N |Ortalama |Std. Sapma 95% Giiven Aralig1 Mini Maxi

Alt Sinir Ust Sinir mum mum
MOTIVASYON |1 YILDAN AZ 50 | 4,0350 ,52302 3,8864 4,1836 2,42 5,00
1-2 YIL 133| 3,6181 ,58680 3,5175 3,7188 1,79 5,00
3YILVEUSTU| 188| 3,5228 ,56681 3,4413 3,6044 1,71 5,00
Toplam 371 3,6260 ,59117 3,5657 3,6864 1,71 5,00
ICSEL 1 YILDAN AZ 50 | 4,1778 46114 4,0467 4,3088 2,89 5,00
MOTIVASYON [1-2 YIL 133| 3,8563 ,57243 3,7581 3,9545 2,22 5,00
3YILVEUSTU| 188| 3,8587 ,55770 3,7785 3,9390 1,67 5,00
Toplam 371] 3,9009 ,56057 3,8436 3,9581 1,67 5,00
SOSYAL 1 YILDAN AZ 50 | 4,1120 ,57593 3,9483 4,2757 2,40 5,00
MOTIVASYON |[1-2 YIL 133 3,8421 ,69807 3,7224 3,9618 2,20 5,00
3YILVEUSTU| 188| 3,8287 ,63837 3,7369 3,9206 1,40 5,00
Toplam 371| 3,8717 ,65787 3,8045 3,9389 1,40 5,00
ORGUTSEL 1 YILDAN AZ 50 | 3,8680 ,70925 3,6664 4,0696 1,70 5,00
MOTIVASYON |[1-2 YIL 133| 3,2917 ,73403 3,1658 3,4176 1,10 5,00
3YILVEUSTU| 188| 3,0676 ,79683 2,9529 3,1822 1,20 5,00
Toplam 371| 3,2558 ,80551 3,1736 3,3380 1,10 5,00

Tablo 5.66. Motivasyon Verilerini Kideme Gore Karsila

tiran Anova

Sig.

MOTIVASYON Between Groups ,000

Within Groups

Toplam
ICSEL Between Groups ,001
MOTIVASYON Within Groups

Toplam
SOSYAL Between Groups ,020
MOTIVASYON Within Groups

Toplam
ORGUTSEL Between Groups ,000
MOTIVASYON Within Groups

Toplam

Motivasyon ve boyutlarina iliskin verileri isyerindeki kidem gruplarina gore

karsilagtiran Anova sonuglart Tablo 5.66’da sunulmaktadir. Bu analiz sonuglarina

gore genel motivasyon ve motivasyonun tiim boyutlar1 bakimlarindan isyerindeki

kidem gruplar arasinda anlamli fark tespit edilmistir. Tablo 5.67, gruplarin homojen

varyanslara sahip oldugunu gosteren test sonucunu icermektedir.
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Tablo 5.67. Kideme Gore Motivasyon Verileri Varyans Homojenligi

Levene Sig.
MOTIVASYON ,405 ,667
ICSEL MOTIVASYON ,885 414
SOSYAL MOTIVASYON 1,675 ,189
ORGUTSEL MOTIVASYON 1,812 ,165

Gruplar arasi1 farklarin hangi gruplardan kaynaklandigia iliskin Post-Hoc

testleri ise Tablo 5.68’de sunulmaktadir. Bu analize gore, motivasyon, igsel

motivasyon, ve sosyal motivasyon boyutlar1 bakimlarindan 1-2 yil kideme sahip

personel ile 3 yil ve iistii kideme sahip personel arasinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir. Bunlarin disindaki tiim karsilastirmalarda anlamli fark tespit edilmistir.

Yani, 1 yildan az kidemi olan personel ile 1 yildan fazla kidemi olan personel,

motivasyon unsurlar1 bakimlarindan farklilagsmaktadir. Ortalamalar1 gosteren Tablo

5.65’e gore, 1 yildan az kideme sahip personelin genel motivasyon ve motivasyon

boyutlarina dair puanlari, 1 yil ve Uzeri kideme sahip personelin puanlarindan

anlamli sayilacak oranda yiiksektir. 1-2 yil kideme sahip personel ile 3 yil ve iizeri

kideme sahip personel sadece oOrgiitsel motivasyon unsurlari agisindan farklilik

gostermistir. 1-2 yi1l kidemi olan personelin ortalama puanlari 3 yil ve {izeri kidemi

olan personelin puanlarina oranla daha yiiksektir.

Tablo 5.68. Motivasyon Verilerini Kideme Gore Karsilastiran Post-Hoc

Scheffe
Bagimh mis 1S Ortalama Std. Sig. %95 Giiven Aralig1
Degisken YERINDEKI YERINDEKI Farki (1-J) Hata Alt Ust
KIDEM KIDEM Sinir Sinir
MOTIVASYON| 1 YILDAN AZ 1-2 YIL ,41689" ,09431] ,000 ,1851 ,6487
3 YIL VE USTU ,51217" ,090460 ,000 ,2898 71345
1-2YIL 1 YILDAN AZ -,41689" ,09431f ,000 -,6487| -,1851
3 YIL VE USTU ,09528 ,06441] ,336 -,0630 ,2536
3YILVEUSTU | 1YILDAN AZ -,51217" ,00046 ,000 -,7345| -,2898
1-2 YIL -,09528 ,06441] 336 -,2536 ,0630
ICSEL 1 YILDAN AZ 1-2 YIL ,32147" ,09145 ,002 ,0967 ,5462
MOTIVASYON 3 YIL VE USTU ,31903" ,08772 ,002 ,1034 ,5346
1-2YIL 1 YILDAN AZ -,32147" ,09145 ,002 -,5462| -,0967
3 YIL VE USTU -,00244 ,06246 ,999 -,1560 ,1511
3YILVEUSTU | 1VYILDAN AZ -,31903" ,08772 ,002 -,5346| -,1034
1-2 YIL ,00244 ,06246  ,999 -,1511 ,1560
SOSYAL 1 YILDAN AZ 1-2 YIL ,26989" ,10828 ,046 ,0038 ,5360
MOTIVASYON 3 YIL VE USTU ,28328" ,10386 ,025 ,0280 ,5385
1-2YIL 1 YILDAN AZ -,26989" ,10828 ,046 -,5360| -,0038
3 YIL VE USTU ,01338 ,07396 ,984 -,1684 ,1951
3YILVEUSTU | 1VYILDAN AZ -,28328" ,10386 ,025 -,56385| -,0280
1-2 YIL -,01338 ,07396 ,984 -,1951 ,1684
ORGUTSEL 1 YILDAN AZ 1-2 YIL ,57627" ,12665 ,000 ,2650 ,8875
MOTIVASYON 3 YIL VE USTU ,80045" ,12148 ,000 ,5019 1,0990
1-2YIL 1 YILDAN AZ -,57627" ,12665 ,000 -,8875| -,2650
3 YIL VE USTU ,22418" ,08650 ,036 ,0116 ,4368
3YILVEUSTU| 1YILDAN AZ -,80045" 12148 ,000 -1,0990( -,5019
1-2 YIL -,22418" ,08650 ,036 -,4368| -,0116

*. Ortalamalar arasinda 0.05 diizeyde anlamli bir fark vardir.
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5.3.7. Degiskenler Arasi Mliskilerin Analizleri

Duygusal Zeka - Performans Algisi — Motivasyon degiskenleri arasindaki

iliskilere dair korelasyon analizi sonuclar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.69. Duygusal Zeka-Performans Algisi-Motivasyon Iliskileri

KorelasyonP®

DUYGUSAL |PERFORMANS|MOTIVASYON
ZEKA ALGISI
DUYGUSAL Pearson Korelasyon 1 386" 273"
ZEKA Sig. (2-tailed) 000 000
PERFORMANS| Pearson Korelasyon 386 1 2017
ALGISI Sig. (2-tailed) 000 000
MOTIVASYON| Pearson Korelasyon 273" 201™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyde anlamlidir (2-tailed).

b. N=371

Tablo 5.69.’da, duygusal zeka-performans algisi-motivasyon arasindaki iligkilere

dair korelasyon analizinin sonuglar1 verilmektedir. Bu sonuglara gore;

Duygusal zeka ile performans algisi arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif

yonlii bir iliski (r = .386) bulunmustur.

Duygusal zeka ile motivasyon arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii

bir iligki (r =.273) bulunmustur.

Performans algist ile motivasyon arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif

yonli bir iliski (r=.201) bulunmustur.
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5.3.7.1.Duyqgusal Zeka Boyutlari-Performans Algis1 Korelasyon Analizleri

Duygusal zekanin boyutlariin her birisi ile performans algisi arasindaki

iliskileri gosteren korelasyon analizi sonuglar1 agagida verilmektedir.

Tablo 5.70. Duyqusal Zeka Bovutlari-Performans Algisi Iliskileri

Korelasyon®

PERFORMANS KENDI BASKALARININ | DUYGULARI | DUYGULARI
ALGISI DUYGULARINI | DUYGULARINI | KULLANMA | DUZENLEME
DEGERLENDIRME |DEGERLENDIRME

Pearson 1 ,331™ ,178™ 325" 246"
PERFORMANS

Korelasyon
ALGISI

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000
KENDI Pearson 331™ 1 3217 ,383" 291"
DUYGULARINI Korelasyon
DEGERLENDIRME Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
BASKALARININ  Pearson ,178™ 321" 1 230" ,308™
DUYGULARINI Korelasyon
DEGERLENDIRME Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000

Pearson 325" ,383™ 230" 1 ,396™
DUYGULARI

Korelasyon
KULLANMA

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

Pearson 246" 291 ,308™ ,396™ 1
DUYGULARI

Korelasyon
DUZENLEME

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyde anlamlidir (2-tailed).

b. N=371

Tablo 5.70’de duygusal zekanin boyutlar1 ile motivasyonun boyutlari

arasindaki korelasyon analizine iliskin sonuclar verilmektedir. Duygusal zekanin tiim

boyutlar1 ile performans algisi arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir

iligki bulunmustur. Bu iliskilerin katsayilar1 soyledir:

kendi duygularin1 degerlendirme — performans algisi r = .331;

baskalarinin duygularin1 degerlendirme — performans algisi r =. 178;

duygulari kullanma - performans algisi r = .325;

duygular diizenleme — performans algisi r = .246.
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5.3.7.2. Duygusal Zeka Boyutlari-Motivasyon Boyutlar1 Korelasyon Analizleri
Duygusal zekanin boyutlart ile motivasyonun boyutlar1 arasindaki iliskileri
gosteren korelasyon analizi sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.71. Duygusal Zeka Bovutlari-Motivasyon Bovutlari iliskileri

MOTIVASYON ICSEL SOSYAL ORGUTSEL
MOTIVASYON MOTIVASYON MOTIVASYON
KENDI Pearson ,079 1817 ,081 -,006
DUYGULARINI Korelasyon
DEGERLENDIRME | Sig. (2-tailed) 127 ,000 121 904
N 371 371 371 371
BASKALARININ Pearson 213" 229" 2277 139"
DUYGULARINI Korelasyon
DEGERLENDIRME | Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 008
N 371 371 371 371
DUYGULARI Pearson 257" 309" .145™ ,199™
KULLANMA Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,005 ,000
N Sl 371 371 371
DUYGULARI Pearson 206" 295" 146™ 119"
DUZENLEME Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,005 ,022
N Sl 371 371 371
GENEL DUYGUSAL | Pearson 273" 366" 213" 166"
ZEKA Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001
N 371 371 371 371
**_Korelasyon 0.01 diizeyde anlamhdir (2-tailed).
*, Korelasyon 0.05 diizeyde anlamlidir (2-tailed).

Tablo 5.71°¢ gore, kendi duygularini degerlendirme ile i¢sel motivasyon
unsurlari arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski(r=.181) bulunmustur

Bagkalarmin duygularini degerlendirme ile tiim motivasyon unsurlari arasinda
0.01 anlamhilik diizeyinde pozitif yonlii iligski (motivasyon r=.213; i¢sel motivasyon
r=.229; sosyal motivasyon r=.227; orgiitsel motivasyon r=.139) bulunmustur.

Duygular1 kullanma ile tiim motivasyon unsurlar1 arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii iliski (motivasyon 1=.257; i¢sel motivasyon 1=.309; sosyal
motivasyon r=.145; orgiitsel motivasyon r=.199) bulunmustur.

Duygularn diizenleme ile motivasyon, i¢sel motivasyon, ve sosyal motivasyon
unsurlart arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde (motivasyon r= 206; i¢sel motivasyon
r=295; sosyal motivasyon r= .146) ; orgiitsel motivasyon unsurlari ile arasinda ise
0.05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski (1= .119) bulunmustur.

Duygusal zeka ile tiim motivasyon unsurlari arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii iliski (motivasyon r=.273; igsel motivasyon r=.366; sosyal

motivasyon r=.213; orgiitsel motivasyon r=.166) bulunmustur.
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5.3.7.3. Performans Algisi-Motivasyon Boyutlar1 Korelasyon Analizleri

Performans algist ile motivasyonun boyutlar1 arasindaki iligkileri gosteren

korelasyon analizi sonuglar1 asagida verilmektedir.

Tablo 5.72. Performans Algisi-Motivasyon Bovyutlari Iliskileri

PERFORMANS
ALGISI
ICSEL MOTIVASYON Pearson Korelasyon ,328™
Sig. (2-tailed) ,000
N 371
SOSYAL MOTIVASYON Pearson Korelasyon ,202"
Sig. (2-tailed) ,000
N 371
ORGUTSEL MOTIVASYON Pearson Korelasyon ,067
Sig. (2-tailed) ,199
N 371
** Korelasyon 0.01 diizeyde anlamlidir (2-tailed).

Tablo 5.72’deki korelasyon analizi sonuglarina gore, performans algisi ile
i¢gsel motivasyon ve sosyal motivasyon unsurlart arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonlii iliski (i¢csel motivasyon r=.328; sosyal motivasyon 1=.202)
bulunmustur.

Tablo 5.73’te, igsel ve sosyal motivasyon boyutlarint olusturan alt faktorler
ile performans algis1 arasindaki iligkileri gosteren korelasyon analizi sonuglari
gosterilmektedir. Bu sonuglara gore, performans algisi ile basari-sorumluluk(r=.423);
otonomi(r=.234); O6nem(r=.168); destekleyici arkadaslik(r=.149); ve destekleyici
yoneticilik(r=.192) faktorleri arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski

bulunmustur.

Tablo 5.73. Performans Algisi-Motivasyon Faktorleri Iliskileri

PERFORMANS
ALGISI
BASARI-SORUMLULUK Pearson Korelasyon 423
Sig. (2-tailed) ,000
N 371
OTONOMI Pearson Korelasyon 234"
Sig. (2-tailed) ,000
N 371
ONEM Pearson Korelasyon ,168™
Sig. (2-tailed) ,001
N 371
DESTEKLEYICI ARKADAS Pearson Korelasyon ,149™
Sig. (2-tailed) ,004
N 371
DESTEKLEYICI YONETICI Pearson Korelasyon ,192™
Sig. (2-tailed) ,000
N 371
** Korelasyon 0.01 diizeyde anlamlidir (2-tailed).
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SONUCLAR

Arastirmada, ¢agr1 merkezinde calisan personelin duygusal zeka, performans
algisi, ve motivasyon diizeyleri 6l¢lilmiis ve bu dl¢timlerle ilgili analizler yapilmistir.
Arastirmaya katilan ¢cagri merkezi personeli cinsiyet, yas, medeni durum, dgrenim
durumu, ve is yerindeki kidemlerine gore gruplara ayrilmis, degiskenler bakimindan
gruplar aras1 karsilagtirmalar yapilmistir. Hipotezlerin test edilmesi amaciyla
degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile belirlenmistir. Duygusal zeka;
kendi duygularini degerlendirme, baskalarinin duygularin1 degerlendirme, duygulari
kullanma, ve duygular1 diizenleme boyutlarina gore incelenmistir. Motivasyon; i¢sel
motivasyon, sosyal motivasyon, ve Orgiitsel motivasyon boyutlarina gore
incelenmistir. Ilaveten, bu motivasyon boyutlarmin basari-sorumluluk, otonomi,
Onem, destekleyici arkadaslik, destekleyici yoneticilik, ¢alisma kosullari, terfi, ticret
adaleti, ve sosyal haklar seklinde alt unsurlari analizlere dahil edilmistir.

Katilimcilar  arasindaki  kadin  ¢alisanlarin  baskalarinin  duygularini
degerlendirme yetenekleri, erkek calisanlardan daha yiiksektir. Baskalarmin
duygularint anlamak ve baskalarimin duygularina karsi hassas olmak, empati
yapabilmek gibi konularda kadinlarin erkeklere oranla daha iyi oldugu sonucu ortaya
¢ikmistir. Buna karsin, kendi duygularini anlama, duygular1 kullanma, ve duygular
diizenleme gibi yetenekler acisindan erkek ve kadin c¢alisanlar arasinda bir fark
bulunmamaktadir. Universite mezunu personel, duygulari diizenleme yetenekleri
acisindan hem oOn lisans hem de lise mezunu personelden daha diisiik diizeydedir.
Yani, duygu ve 6fke kontrolii, kizginken ¢abuk sakinlesmek gibi ifadeleri daha diisiik
puanla degerlendirmislerdir. Ancak, genel duygusal zeka, kendi duygularim
degerlendirme, baskalarinin duygularin1 degerlendirme, ve duygulart kullanma
yetenekleri 6grenim durumundan etkilenmemektedir.

Bu sonuglar, erkek personelin empati gibi baskalarinin duygularini
degerlendirme yetenekleri agisindan, ve liniversite mezunu personelin 6fke kontrolil
gibi duygular1 diizenleme yetenekleri agisindan egitim ihtiyacinin bulundugu

seklinde yorumlanir.
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Is yerindeki kidem ile hem duygusal zeka hem de motivasyon arasinda ters
yonlii bir iliski bulunmaktadir. is yerindeki kidem arttik¢a, personelin duygusal zeka
puanlar1 ve motivasyon dereceleri diismektedir. Kidem arttikca duygusal zeka
yeteneklerinin  diismesinin  nedenlerinden  birisinin  monotonluk  oldugu
diistiniilmektedir. Bu olumsuz sonucun giderilmesinde rotasyonlar faydali olabilir.
Kidem ile motivasyon diizeyi arasindaki ters yonli iliskinin giderilmesi amaciyla,
kideme dayali Ucret ve terfi politikast uygulamak etkili olabilir. ilaveten, cagr
merkezinde yapilan isin Ozelliklerinin personel {izerindeki olumsuz etkilerinin
nedenleri saptanip giderilerek verimlilik artig1 saglanabilir. Calisanlarin yasi, ve evli
ya da bekar olmalar1 ise duygusal zeka ve boyutlarinin hi¢ birisi lizerinde fark
yaratmamaktadir.

Kadin calisanlarin erkek c¢alisanlardan daha fazla puana sahip oldugu tek
motivasyon unsuru, kigiler arasi iligkiler olmustur. Yani kisiler arasi iligkilerden,
kadinlar daha fazla motive olduklarin1 ifade etmistir. Ancak bu fark ¢ok anlaml
sayilabilecek bir fark degildir. Ote yanda, drgiitsel motivasyon unsurlari olan terfi,
ticret, ve emeklilik gibi konularda, erkek calisanlar kadin calisanlardan 6nemli
oranda daha fazla motivasyon puanma sahiptir. Erkek personelin terfi, Ucret, ve
emeklilik gibi ifadelere kadinlardan daha yiiksek puan vermeleri, onlarin daha fazla
memnun olduklarimi gosterir. Terfi ve emeklilik konularinin kadin personeli daha az
motive etmesi, kadin personelin ¢agri merkezindeki isine uzun vadeli bakmadigi
anlamina gelebilir. Yani orgiitsel bagliligin kadin ¢alisanlar agisindan daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Buna karsin, isin 6nemi, otonomi, ve basari-sorumluluk gibi
unsurlarla motive olma konusunda cinsiyetler arasinda bir fark bulunmamaktadir.
Calisanlarin evli ya da bekar olmalar1 da motivasyon diizeylerini etkilememektedir.
Calisanlarin yas1 ise sadece Orgiitsel unsurlarla motive olma konusunda bir fark
yaratirken, diger motivasyon unsurlarinda yas etkili olmamaktadir. Terfi firsatlari,
alman tcret, ve emeklilik ile ilgili ifadelere verilen cevaplar, 30 yas ve iizerindeki
personelin daha az motive oldugunu gostermektedir. 30 yasin altindaki personel, terfi
konusunda daha iyimser, iicretten daha memnun ve cagri merkezindeki isinden
emekli olacagina inanci daha yiiksektir. Bu bulgular da bir Orgiitsel baglilik
sorununun gostergesidir. Motivasyon unsurlar1 arasinda en diisiik puanlarin
goriildiigii emeklilik unsuru, 30 yas ve tizeri personeli, 30 yasin altindaki personele

g0Ore anlaml diizeyde daha az motive etmektedir.
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Lise mezunu personelin terfi edecegine inanci, 6n lisans ve liniversite mezunu
personele oranla daha fazladir. Ucret ve emeklilik unsurlari da, lise mezunu personeli
iiniversite mezunu personelden daha fazla motive etmektedir. Universite mezunu
personelin ¢agr1 merkezindeki isinde terfi edecegine ve ileride o isyerinden emekli
olacagina inancinin daha diisiik olmasinin nedeni kismen bu isini gegici olarak
gormesinden kaynaklanabilir. Ciinkii is yerinden alinan tcret, Universite mezunu
personeli daha az motive etmektedir. Bu diisiik motivasyon da orgiitsel baglilik
sorununu bir kez daha ortaya ¢ikarmaktadir.

Performans algisi; medeni durum, 6grenim durumu, cinsiyet, is yerindeki
kidem, ve yas gruplari gibi &zelliklerden etkilenmemektedir. Cagri merkezinde
calisanlarin performans algilar1 onlarin evli ya da bekar olmalarina; lise, 6n lisans, ya
da iiniversite mezunu olmalarina; kadin ya da erkek olmalarina; is yerinde sahip
olduklar1 kidem siiresine; ya da yas gruplarina gore farklilik gostermemektedir.

Aragtirmada tespit edilen yukaridaki bulgularin personel segiminde goz
oniinde bulundurulmas: ve egitim ihtiyaglarinin giderilmesi, isletme performansinin
artmasina katkida bulunacaktir. Cagri merkezlerinde, orgiitsel baghligin
artirilmasiin maliyeti ile personel devri maliyetinin karsilikli analiz edilmesi, ve
sonuca gore Orgiitsel bagliligin 6nem derecesinin belirlenmesi gerekir. Karlilik
analizi ile, 6rgutsel 6zendiricilere karar verilmelidir.

Duygusal zeka ile performans algisi arasinda 0.01 anlamlhilik diizeyinde
pozitif yonlii bir iliski bulunmustur(r=.381). Performans algis1 ile; kendi duygularim
degerlendirme(r=.331); baskalarmin duygularimi degerlendirme(r=.178); duygular
kullanma(r=.325); duygular1 diizenleme(r=.246) boyutlar1 arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii iligkiler bulunmustur. Sonug¢ olarak H1 hipotezi ve tiim alt
hipotezleri (H1a, H1b, Hlc, H1d) dogrulanmistir. Wong&Law(2002)3%° tarafindan
yapilan benzer bir arastirmada duygusal zeka ile is performansi arasinda pozitif
yonlii bir iliski rapor edilmistir(r=21; p<.01). Law&Wong(2008)3%, yine WLEIS
kullandiklar1 ~ caligmalarinda  performans ile  bagkalarinin  duygularmi
degerlendirme(r=.26) ; ve duygular diizenleme(r=.20) arasinda pozitif yonlii iliski

bulmuglardir.

3% Wong&Law 2002:263.
3% | aw&Wong 2008:22.
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Duygusal zeka ile motivasyon arasinda, 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonli bir iligki bulunmustur(r=.273). Motivasyon ile bagskalarinin duygularini
degerlendirme(r=.213), duygular1 kullanma(r=.257), ve duygular1 diizenleme(r=.206)
boyutlar1 arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli iligkiler bulunmustur.
Sonug olarak H2 hipotezi ve H2b, H2c, H2d alt hipotezleri dogrulanmistir. Buna
karsin, motivasyon ile kendi duygularimi degerlendirme boyutu arasinda iligki
bulunmamistir. H2a alt hipotezi reddedilmistir. Duygusal zekanin boyutlar ile
motivasyonun boyutlar1 arasindaki en yliksek korelasyon katsayisi, kendini motive
edebilme yetenekleri igeren duygulart kullanma boyutu ile igsel motivasyon
arasindadir(r=.309; p<.01). Motivasyonda kisiler aras1 iliskileri ifade eden sosyal
motivasyon boyutu ile en yiiksek korelasyon katsayisina sahip duygusal zeka boyutu
ise baskalarinin duygularin1 degerlendirme boyutu olmustur(r=.227; p<.01).

Performans algisi ile motivasyon arasinda, 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonli bir iligki bulunmustur(r=.201). Sonu¢ olarak H3 hipotezi dogrulanmistir.
Performans algis1 ile orgiitsel motivasyon unsurlar1 arasinda herhangi bir korelasyon
bulunmamistir. En yiiksek katsayiya sahip iligki ise performans algisi ile basari-

sorumluluk unsurlar arasindadir(r=.423; p<.01).
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Gelecek Calismalar

Tiirkiye’de duygusal zeka ile pek ¢ok degisken arasindaki iliskileri inceleyen
doktora calismalar1 yapilmistir. Duygusal zeka boyutlarinin bazilarinin yetenek mi
yoksa bir davranmig bigimi mi oldugunu inceleyen arastirmalara ihtiyag
bulunmaktadir. Ayrica biligsel zekanin yetersiz oldugu bir durumda sadece duygusal
zekanin ne kadar etkili oldugu konusunda arastirmalara ihtiya¢ vardir. flaveten,
duygusal zekanin boyutlar ile performans algis1 ve motivasyon boyutlar iliskilerini
inceleyen doktora ¢alismalarinin daha fazla yapilmasina ihtiya¢ vardir. Bu ¢alismada
duygusal zeka-performans algisi-motivasyon ve bunlara iliskin boyutlar arasindaki
iligkiler saptanmig, gruplar arasi farkliliklar belirlenmistir. Ancak, Saptanan
degiskenler arasi iliskilerin ve gruplar arasinda tespit edilen farkliliklarin nedenleri
tizerinde durulmamistir. Bu konular, gelecek c¢aligmalara odak noktasi olabilir.
Ormegin; ¢agr1 merkezinde calisanlarin is yerindeki kidem siireleri ile duygusal zeka
ve motivasyon diizeyleri arasindaki ters yonlii iligki incelemeye degerdir. Ciinkii is
yerindeki kidem arttitkga motivasyonun diismesi, ¢Oziilmesi gereken Onemli bir
sorundur. Cagr1 merkezinde yapilan isin 6zelliklerinin personel iizerindeki olumsuz
etkilerinin nedenlerinin saptanmasina yonelik yeni c¢alismalarin onemli katkilar
bulunabilir. 30 yasin {izerindeki personelin motivasyonunda terfi, iicret, ve emeklilik
gibi konularin daha az etkili olmas1 da arastirilmaya deger bir konudur. 30 yasin
tizerindeki personel ve daha uzun siireli kideme sahip personel daha diisiik
motivasyona sahip c¢ikmistir. Cagri merkezinde g¢alismanin, zamanla motivasyon
kaybma neden oldugu goriinmektedir. Bu sonucun dogrulanmasi i¢in daha fazla
caligmaya ihtiya¢ vardir. Kadin personelin ¢agri merkezinden emekli olacagina
inancinin daha diisiik olmasi da aragtirilmasi gereken konulardan birisidir. Personelin
emekli olacagina inanmadig1 bir is yerine bagliligi daha zayiftir. Personel devir
hizinin maliyetle dogru orantili oldugu diisiiniildiigiinde, orgiitsel baghlik sorununun

¢Ozimine katkida bulunacak yeni arastirmalara ihtiya¢ bulunmaktadir.
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verilmeyecektir. Isim yazilmasi zorunlu degildir. Katiliminiz igin tesekkiirler. ..
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4.0Ogrenim:  Lise[ | Onlisans[_]

Universite[ ]
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1-2yil[ ]
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Asagida size sunulan ifadelerin
bulunmamaktadir. Liitfen diisiincenizi en iyi yansitan se¢enegi isaretleyiniz. Bu sayfa
bittikten sonra arka sayfaya devam ediniz.

dogru ya

da

yanlis cevaplari

DUYGUSAL ZEKA OLCEGI

Hicbir
Zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Her
Zaman

Genellikle duygularimin nedenini bilirim

Duygularimi iyi anlarim

Ne hissettigimi ger¢ekten anlarim

Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim

Arkadaslarimin duygularini, onlarin
davraniglarina bakarak her zaman anlarim

Baskalarmin duygularini 1yi gézlemlerim

Bagkalarmin duygular1 ve hislerine kars1
hassasim

Cevremdeki  insanlarin  duygularini
anlama konusunda iyiyim

Her zaman kendime hedefler belirlerim
ve bunlara ulagsmak i¢in yapabilecegimin
en lyisini yaparim

Her zaman kendi kendime kabiliyetli
birisi oldugumu sdylerim

Kendini motive edebilen biriyim

Yapabilecegimin en iyisini yapmak i¢in
her zaman kendimi tesvik ederim

Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklarla
akillica bag edebilirim

Kendi hislerimi kontrol etmede c¢ok
yetenekliyim

Cok kizdigimda her zaman c¢abucak
sakinlesirim

Kendi duygularimi kontrol etmede iyiyim

Liitfen Arka Sayfay1 Ceviriniz.

-198 -




PERFORMANS ALGISI OLCEGI Hicbir | Nadiren | Bazen | Genellikle | Her
Zaman Zaman
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtifimdan eminim
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
uretirim
MOTIVASYON OLCEGI Hic | Yetersiz | Kismen | Yeterince | Cok
Degil Fazla

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaglarim caligmalarimdan dolay1 beni
takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum.

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inanryorum.

Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

Kendimi isletmenin énemli bir ¢alisani olarak
gorayorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme
hakkina sahibim.

Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman
beni takdir ederler.

Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve
reddetmez.

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

Isletmede, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek
ikramlar1 yapilir.

Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir.

Caliganlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan
toplanti, seminer, konferans gibi egitim faaliyetleri
yapilmaktadir,

Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inaniyorum.

Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir.

Isimde terfi imkanim vardr.

Yoneticilerim ¢aligsma arkadaslarimla veya
miisterilerle olan anlasmazliklarimi ¢6zmekte
yardimci olurlar.

Basarimdan dolay1 ekstra {icret alirim.

Bagarimdan dolay1 ddiillendirilirim.

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢dziimiinde ¢calisma
arkadaglarim her zaman yanimdadir.

Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum.

Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum.
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