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OZET

Arar, Tayfun, “Akademide s Yeri Mutlulugu ile Performans Arasindaki liskide Is Yasam
Dengesi ve Duygusal Zekanin Rolii”, Doktora Tezi, Kirikkale, 2020.

Bu calisma, literatlirde farkli sektorlerde kabul gormiis olan “mutlu ¢alisan = iiretken
calisan” tezinin akademideki gecerliligini saptamak amaciyla yapilmistir. Bu ¢ergevede
oncelikle uluslararast literatiirde son yillarda 6nemi kavranan fakat ulusal literatiirde cok
az c¢alisilmis olan is yeri mutlulugu kavraminin akademik ortamda degerlendirilerek
algilanan akademik performansa olan etkisi incelenmistir. Buradaki sorunsal;
akademisyenlerin sergilemis olduklar1 performansin sadece is yeri simirlarinda
kalmayarak 6zel yasamlarinda da devam etmesidir. Bu yiizden is yerindeki mutlulugun,
is yeri disinda da sergilenen performans tizerindeki etkisinin arastirilmaya deger nitelikte
oldugu diisliniilmektedir. Bununla birlikte bu iliskide 6ncelikle bir akademisyenin
olmazsa olmazi diye nitelendirilebilecek duygusal zekaya sahip olmasinin, iligkideki
diizenleyicilik etkisini incelemek amaglanmistir. Ayrica akademisyenlerin is Yyerinde
mutlu olduklarinda, islerine daha fazla zaman ayiracagi diisiincesi ile i yasam dengelerini
kuramadiklar1 i¢in en azindan algilanan akademik performanslarinin da yiikselecegi
ongoriilmektedir. Bu kapsamda ilk kez 2016 yilinda uygulanan Akademik Tesvik
Sistemi’nin sonuglarina gore iilkemizde en yiiksek ortalamay1 I¢ Anadolu Bélgesi’ndeki
akademisyenlerin almasi sebebiyle bdolgedeki 1136 akademisyen ile ¢alisma
gerceklestirilmistir. Sonuglar is yeri mutlulugunun, algilanan akademik performansi
pozitif yonde anlamli olarak etkiledigini gdstermistir. Duygusal zekasi yiiksek olan
akademisyenlerin is yerinde mutlu olduklarinda algilanan akademik performans
diizeylerinin en iist noktaya ¢iktig1 belirlenmistir. Is yasam dengesinin boyutlar1 olan
yasami ihmal etme ile yasamin isten ibaret olmasi, bu iliskide kismi aracilik goérevi
listlenmistir. Bununla birlikte c¢alisma kapsamindaki degiskenlerin, katilimcilarin

demografik niteliklerine gore kismen farklilagtigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Yeri Mutlulugu, Algilanan Akademik Performans, Duygusal
Zeka, Is-Yasam Dengesi, Pozitif Psikoloji



ABSTRACT
Arar, Tayfun, “The Role of Work-Life Balance and Emotional Intelligence in the
Relationship Between Workplace Happiness and Performance in Academy”, Phd
Dissertation, Kirikkale, 2020.

This study was carried out to determine whether the “happy employee = productive
employee” thesis, which is generally accepted in different sectors in the literature, is also
valid in the academy. In this context, the effect of workplace happiness, whose importance
has been recently realized in international literature and studied very little in national
literature, on perceived academic performance was examined. The issue here is that the
performance of academics continues not only within the boundaries of the workplace but
also in their private lives. Therefore, the effect of happiness in the workplace on the
performance exhibited outside the workplace is considered to be worth investigating.
Moreover, in this relationship, it is primarily aimed to examine the moderation effect of
emotional intelligence. In addition, it is predicted that at least perceived academic
performance will increase, since academics are unable to establish work-life balance with
the thought that they will spend more time on their jobs when they are happy in the
workplace. In this context, according to the results of the Academic Incentive System,
which was implemented for the first time in 2016, studies were conducted with 1136
academics in Central Anatolia region due to being a region as having the highest average
score the country. Results show that workplace happiness positively affected perceived
academic performance. It was also determined that the perceived academic performance
levels of academicians with high emotional intelligence when they were happy at the
workplace peaked. Moreover, neglecting life and life’s consisting of work which are the
sub-dimensions of work life balance have served as partial mediators in this relationship.
In addition, it was determined that the variables differed slightly according to the

demographic features.

Keywords: Workplace Happiness, Perceived Academic Performance, Emotional

Intelligence, Work-Life Balance, Positive Psychology
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GIRIS

Bilgi giinlimiizde insanlarin sahip olmak istedigi en onemli deger halini almistir. Sosyal
bilimlerde, ekonomide, askeri alanda, saglikta, siyasette, egitimde, pozitif bilimlerde ve
teknolojide bilgi konusunda proaktif davranan gelismis iilkelerin, diinya diizeni
lizerindeki etkisi yadsimamaz diizeydedir. insanoglunun bugiin sahip oldugu her tiirlii
olanak, tarihsel siire¢ boyunca elde edilen bilgi ve bu bilginin deneyimlenmesi neticesinde
gerceklesmistir. Bilginin giiniimiizde hala en degerli olgu oldugunun kanitin1 ise saglik
alaninda goérmekteyiz. Bu giincel kaniti; 2020 yili basinda Cin’de ortaya ¢ikan Corona
viriisii ile ilgili tani-teshis-tedavi kapsamindaki bilgiyi aragtirma ve gelistirme kapsaminda
oncii olan tilkelerin viriisiin yapisin1 ortaya koyarak viriis ile nasil basa ¢ikilabilecegini
diger iilkelere aktarmasi ve/veya pazarlamasi asamasinda yasadiklarimiz gosterilebilir.
fleri zamanlarda da bilginin énemini, kiiresel anlamda etki yaratan bu olay neticesinde
bozulan ekonomik sistemin tekrar nasil ayaga kalkacagi ve ortaya ¢ikan psikolojik ve
sosyolojik hastaliklarin {istesinden nasil gelinecegi asamasinda gorecegimizi sOylemek

yanlis olmayacaktir.

Bilginin Gurvitch tarafindan; dis diinyanin algisal bilgisi, toplum bilgisi, sagduyu bilgisi,
teknik bilgi, politik bilgi, bilimsel bilgi ve felsefi bilgi gibi tiirleri bulunmaktadir
(Gurvitch, 1963; akt. Engin, 2005: 435-436). Her ne kadar sayilan bu bilgilerden her tiirii
insan hayatin1 bir sekilde kolaylastirip gelistirse de; bu tipolojideki tiirlerden calisma
dahilinde vurgulanmak istenen tiir bilimsel bilgidir. Bir toplumun diinya iizerindeki
siniflandirilmasinda s6z sahibi olan bilimsel bilginin, insanogluna fayda saglayacak
sekilde tretilip gelistirildigi ve digerlerine aktarildig1 yerlerden birisi de akademik
birimler olan iiniversitelerdir. Universitelerdeki bilginin teorik ve ampirik olarak iiretilip
yeni nesillere aktarilmasindan sorumlu olan kisiler ise akademisyenlerdir.
Akademisyenlerin belirli bir zaman araliginda bilimsel bilgiyi makale, bildiri ve Kitap gibi
cesitli yayinlar tireterek bu sorumluluklarini gergeklestirmelerine ek olarak, bildiklerini
Ogrencilere aktararak topluma hazir hale getirme, toplumun sorunlarina bilimsel ¢6ziimler
sunma ve nihayetinde sosyal bir organizasyon olmast itibari ile yiiriitiilmesi gereken isler

olmasi sebebiyle idari faaliyetler gibi gorevleri de bulunmaktadir. En 6nemlisi akademik



bilgi liretme ve aktarma olacak sekilde akademisyenlerin yerine getirmekle yiikiimlii
oldugu tiim bu gorevler ise akademik performans olarak adlandirilmaktadir. Ulkemiz
akademik performans baglaminda nicelik ve oransal baglamda diinya standartlarini
nispeten yakalamis olsa da nitelik baglaminda geri kalmaktadir. Literatiirde en nitelikli
yayinlarin yer aldigi Web of Science veri tabanindaki SSCI ve SCI endekslerinde taranan
dergiler ile SCOPUS ve ELSEVIER gibi alan endeksli dergilerin yer aldig1 mecralarin

donem donem yayinlamis oldugu istatistiklerde bu durum agikg¢a goriilmektedir.

Akademik performansin da, diger sektorlerde ortaya konulan performanslar gibi bir takim
Olciitleri bulunmaktadir. Bu Olgiitlere ilgili bolimde detaylica deginilmistir. Ortaya
konulan ve bu olgiitler ile degerlendirilebilen akademik performansin yanisira bir de
akademisyenlerin kendi algiladiklari performanslart bulunmaktadir. Bu algi, onlarin
akademik baglamda ne diizeyde etkili davrandigim1 ve ne denli etkin oldugunu
gostermektedir. Fiziksel ve zihinsel agidan saglikli bir kimsenin gostermis oldugu
performans ile bu performans hakkindaki algis1 arasinda dogrusal bir iligki bulunmalidr.
Yani kisi performans baglaminda herhangi bir iiriin ortaya koymuyorken, performans
algisinin yiiksek olmasi rasyonel degildir. Benzer sekilde objektif Olciitler dahilinde
yiiksek performansl diye nitelendirilebilecek bir kimsenin kendisini algisal olarak diisiik
performansl hissetmesi de rasyonel bir yaklagim olmamaktadir. Akademik performans
olgusunun ve bu olgunun algisal yaklasiminin denk sayilmasi kapsaminda; ¢alismanin
bagimli degiskeni olan ve dordiincii boliimde genel performans ile birlikte alt basliklar
ile anlatilacak olan akademik performans kavrami, ¢alismanin ampirik kisminda diger tiim
degiskenler gibi katilimcilarin 6znel yargilar1 esas alinmasi gerekgesi ile algisal baglamda
incelenmigtir. Daha Once de belirtildigi {izere iilkemizin akademik performans
kapsaminda nicel ve nitel olarak kismen ortalamanin altinda kalmasi, bu olguya pozitif
yonde etki edecek kriterlerin ¢alisilmasina motivasyon saglamistir. Calismanin dordiincii
boliimiinde bu kriterlere bireysel, oOrgiitsel ve mesleki basliklar1 altinda detaylica
deginilmistir. Bu calismada ise sayilan bu kriterlere ek olarak, daha dnce calisilmamis
olmakla birlikte, uluslararasi literatiirde 6nemi heniiz yeni anlagilan, ulusal literatiirde ise
kavramsal ve gorgiil olarak eksigi bulunan is yeri mutlulugu olgusu ele alinmistir.
Caligmanin bagimsiz degiskeni olarak incelenen is yeri mutlulugu kavrami birinci

boliimde; M.O. 2000 li yillardan itibaren Aristoteles’un mutluluk tanimi verilerek
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anlatilmaya baglanmus, tarihsel siirecteki gelisimi, 6damonik ve hedonik olarak ele alinig
bicimleri, pozitif psikolojinin dogusu, bu dogusun orgiitsel davranisa yansimasi ve
nihayetinde literatiirde daha once benzer kapsamlarda ele alinmis olan is tatmini ve
duygsusal orgiitsel baglilik gibi konulardan farkina detaylica deginilmistir. Bununla
birlikte ozellikle Hawthorne Arastirmalari ile ortaya atilan “mutlu ¢alisan=iiretken
calisan” tezi uluslararasi literatiirde ¢esitli sektdrlerde incelenmistir. Bu ¢aligmalarin genel
olarak mesai saatlerinin is yerinde gecirildigi meslekler lizerinde yapildigi goriilmektedir.
Bununla birlikte ¢alismanin tigiincii ve dordiincii boliimlerinde de iizerinde duruldugu
tizere akademide mesai saatleri sadece is yeri ortamina bagl kalmayip is yeri disinda da
devam etmektedir. Bir akademisyen; makale, bildiri, proje ya da kitap gibi akademik bir
iriinii ortaya koyma siirecinde ya da donem basinda anlatacagi dersin planini yaparken,
ortaya koymus oldugu performansi is yerinde oldugu kadar is yeri disindaki ¢aligmalari
neticesinde de elde etmektedir. Bu yilizden diger “yalnizca is yeri temelli mesai saatleri
olan” meslek alanlar1 gibi akademide de bu “mutlu calisan=iiretken ¢alisan” tezinin
gecerliligini incelemek 6nem arz etmektedir. Bir akademisyenin giinliik ortalama 8 saatini
is yerinde gecirdigi diisliniildiigiinde, 15 yerinde mutlu olmasinin akademik performansina
olas1 pozitif etkisi dordiincli boliimde anlatilan diger faktorlere ek olarak literatiirde yer

alacaktir.

Calisma kapsaminda is yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki dogrusal
iliskiyi giiclendirmesi beklenen degisken ise duygusal zekadir. Duygusal zeka, ¢alismanin
ikinci boliimiinde detaylica anlatilmis, biligsel zekadan farkina deginilmis, literatiirde bu
olgu hakkinda o6ne siiriilen modeller iizerinde durulmus ve duygusal zeka bilesenleri
akademi nezdinde Ornekler verilerek agiklanmistir. Kisinin kendi duygularim
yonetebilmesi ve karsisindaki kisinin duygularini anlayarak yonlendirebilmesi seklinde
tanimlanabilecek olan duygusal zeka, Ogrenciler, diger akademisyenler, memurlar,
hizmetliler ve idari yoneticilerin olusturdugu sosyal bir yap1 olan iiniversitelerde gorev
yapan bir akademisyen i¢in 6zellikle 360 derecelik iletisim agisindan biiylik 6nem teskil
etmektedir. Ortak bir akademik yayin yaparken, ders anlatirken, akademik bir ortamda
savin1 savunurken ya da idari gorevler kapsaminda {iistiine rapor sunarken veya astina
gorev verirken sahip oldugu duygusal zeka diizeyi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada

ise, is yerinde mutluluk diizeyini olumsuz yonde etkileyebilecek, Ozellikle beseri
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faktorlerin oldugu zamanlarda, duygusal zekasini kullanarak bu kisileri kontrol ederek ya
da kendi duygularini yoneterek performansi iizerindeki olumsuz etkiyi Onleyebilecegi
ongoriilmektedir. Bununla birlikte ilk boliimde de deginildigi iizere, is yeri mutlulugunun
rutin islemlerin yapildig1 mesleklerde performansi azalttigi gerceginden yola ¢ikarak,
akademisyenlerin is yerinde gergeklestirmis olduklar1 ve genellikle rutin islemleri iceren
idari gorevleri yerine getirirken, is yeri mutluluk diizeylerinin performanslarini olumsuz
yonde etkilememeleri i¢in yine sahip olduklar1 duygusal zekanin diizenleyicilik roliinti

tistlenmesi 6ngoriilmektedir.

Calisma kapsaminda, is yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki iligki
yukarida bahsedildigi tiizere sadece dogrudan etki baglaminda incelenmemistir.
Akademisyenlik, dordiincii boliimde anlatildigi ve yukaridaki paragraflarda da deginildigi
lizere sadece is yerindeki mesai saatlerinde icra edilen bir meslek degildir.
Akademisyenler daha kaliteli yayinlar yapabilmek adina, evlerinde ya da daha genel
olarak “is yeri siirlar1 disinda” calisarak 6zel yasamlarindan zaman ayirmak durumunda
kalabilmektedir. Bireysel olarak kendileri i¢in ya da aileleri i¢in ayirmalar1 gereken
zamanin bir kismini igleri i¢in ayiran akademisyenler is yasam dengesi kurmakta dogal
olarak zorluk ¢ekebilmektedir. Buna ek olarak yasamlarinda akademisyenlik disinda es
olma, anne ya da baba olma, arkadas olma gibi ¢esitli rol ve sorumluluklar1 yerine
getirmekle yiikiimlii olan akademisyenler i¢in meslegin nitelikleri bu durumu zor
kilmaktadir. Bununla birlikte bu ¢alismada is yerinde mutlu olan akademisyenlerin,
islerine daha ¢ok zaman harcama egilimi ve is yerinde daha ¢ok kalma istegi neticesinde
ortaya koyduklar1 performansta ya da en azindan bu performans algisinda olumlu etkisi
olacag1 ongoriilmektedir. Kisaca akademisyenler is yerinde mutlu olduklar1 zaman is
yasam dengelerini saglayamadiklari i¢in performans algisinda yiikselis gerceklesecektir.
Literatlirde yapilan arastirmalar neticesinde genel kani olarak kabul edilen goris ise is
yasam dengesinin saglandig1 zaman performansa olumlu yonde etki yapacagidir. Bu goriis
bu calismada da desteklenmekle birlikte, sadece is yeri mutlulugu ile akademik
performans algisi arasindaki iliskide ters yonlii etki yapacagi diisiiniilmektedir. Calisma
kapsaminda incelenen bu iki degisken arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi yapacagi
ongoriilen is yagsam dengesinin ¢alismanin ii¢lincii boliimiinde, akademideki gecerliligine,

kuramlarina ve faydalarina alt bagliklar1 ile detaylica deginilmistir.



BIRINCI BOLUM

ISYERi MUTLULUGU

Mutlulugun 2000 yillik tarihine ragmen, orgiitsel baglamda dogrudan ele alinmasi son 20
yila dayanmaktadir. Insanlarin, érgiitlerin sahip oldugu en 6nemli kaynak oldugunun
farkina varilmasi; i¢sel ve manevi faktorlerin, digsal ve maddi faktorlere gére motivasyon
ve dolayisiyla performans konusunda ¢ok daha biiyiikk bir éneme sahip oldugunun
anlasilmasi, is yeri mutlulugu konseptinin diger pozitif 6rgiitsel davranis ve tutumlara gére
daha genis bir kapsama sahip olmasi ve konunun gerek uluslararasi gerekse ulusal
literatiirde kavramsal ve ampirik olarak az ¢alisilmis olmasi, konunun arastirmaya deger
oldugunu kanitlar niteliktedir. Calismanin ilk boliimii olan is yeri mutlulugu bdliimiinde
ilk olarak mutluluk kavramina deginilecektir. Bu baglamda kavramin tarih boyunca ilk
olarak filozoflar, sonrasinda psikologlar ve konu geregi orgiitsel davranis aragtirmacilari
tarafindan ele alinma ve tanimlanma sekilleri incelendikten sonra olgunun iyi olus
kavrami catis1 altinda arastirmacilar tarafindan benimsenmis olan hedonizm ve
0damonizm seklindeki iki yaklagim bicimine karsilastirmali bir sekilde deginilecektir.
Daha sonra ise is yeri mutlulugu kavraminin tarihsel siiregteki gelisimi, son yillarda nigin
onemli ve popiiler bir konu haline geldigi iizerinde durulacak, is yeri mutlulugu yerine
yillarca deginilen diger kavramlarla arasindaki farklar anlatilacaktir. Sonrasinda ise is
yerinde mutlulugu etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel, mesleki ve cevresel faktorler
bagliklar1 altinda ayr1 ayri incelenerek faydalarindan ve 6neminden bahsedilecektir.
Nihayetinde konu ile ilgili hem uluslararasi hem de ulusal literatiir taramasma yer

verilecektir.

1.1 ISYERiIi MUTLULUGU KAVRAMI

Calismanin bagimsiz degiskenini olusturan is yeri mutlulugu kavramina gegmeden 6nce,
mutluluk kavramina tanimsal ve tarihsel gelisme siireci anlaminda deginilecek, bu kavram

hakkindaki iki yaklasim olan hedonik yaklasim ve 6damonik yaklasim karsilastirmali



olarak detaylica incelenecektir. Sonrasinda ise is yeri mutlulugu kavramina detayli bir

bicimde deginilecektir.
1.1.1 Mutluluk Kavram

Gilinlimiizde orgiitlerin ve nihayetinde toplumlarin basarisini belirleyen insanoglu, bu
amaca ulagabilmek i¢in hem fiziksel hem de zihinsel agidan saglikli olmak durumundadir.
Bir toplumun zihinsel sagligini, o toplumda yasayan insanlarin zihinsel sagliklarinin
toplami oldugu ve mutlulugun da zihinsel sagligin boyutlarindan biri oldugu
diistintildiiginde (Majidi vd., 2012: 2162), mutlulugun 6nemi agikca ortaya ¢ikmaktadir
(Jeffrey vd., 2014: 6). Bununla birlikte giinimiizde yasanan teknolojik ve sosyal
gelismeler, mutlulugu arttirmak i¢in yapiliyor gibi goriilse de, aksine birer engel
niteliginde olduklarindan insanlarin mutlu olmaya ihtiyaci hi¢ olmadig1 kadar artmistir
(Majidi vd., 2012: 2163). Aydin (2012: 43) calismasinda bu durumu, materyalist degerleri
temel alan kiiresel pazar ekonomisinin, mutlulugun kaynagini; saglik, zenginlik ve is
kalitesinde ararken; aile iliskileri, giivenlik hissi, ruhanilik ve adalet gibi diger mutluluk
kaynaklarinin yerinin azalmasindan dolay1 insanlarin daha ¢ok tiikettikce daha az mutlu
olduklarint ve buna literatiirde Siire¢, Amerikan ya da gelismis iilkelerde gorildiigi icin

Kapitalist Paradoksu denildigi seklinde agiklamaktadir.

Tarih boyunca basta filozoflar olmak tizere (Tuzgol Dost, 2005: 103; Jeffrey vd., 2014:
9), sanat psikoloji ve bilim gibi ¢esitli disiplinlerin ilgisini ¢eken mutluluk (Stoia, 2015:
5), glinimiizde de bilim insanlarinin, norobilimcilerin ve psikologlarin dikkatini
cekmektedir (Aydin, 2012: 43; Mahadea ve Ramroop, 2015: 245). Bu baglamda
mutlulukla ilgili konular pozitif psikolojideki, mutlulugun ekonomisindeki ve ndro-
ekonomideki gelismelerle artmaya baslamis olup, dahasi; bazi ekonomistler GSMH’den
etkilenerek, uluslarin mutluluklarini daha iyi 6l¢iip kontrol edebilmek igin Gayri Safi Milli
Mutluluk Endeksi kurmayi diistindiiklerini de ifade etmistir (Aydin, 2012: 43). Yasanan
tim bu gelismelere ragmen hala, aragtirmacilarin mutluluk ile ilgili ortak bir noktada

bulustugu tanim, dlglim ve belirleyiciler bulunmamaktadir (Aydin, 2012: 43).

Mutlulugu aramak, akademisyenlerin ilgisini ¢ektigi kadar vatandaslarin da ilgi odaginda

olmustur (Wright ve Bonett, 2003: 143). Gergek olan sudur ki; mutluluga giden yollar



kiiltirlere bagli olarak degisse de mutluluga ulasmak her toplum igin evrensel olup
(Aydin, 2012: 42; Jeffrey vd., 2014: 9; Thovicha ve Kheannil, 2015: 197; Arslan ve Polat,
2017: 612; Salas-Vallina, 2017: 314; Kim, 2018: 4; Turan, 2018: 174), olduk¢a degerli ve
temel bir amagtir (Rego ve Cunha, 2008: 740; Fisher, 2010: 384; Chancellor vd., 2014:
871; Yurcu, 2014: 66; Mahadea ve Ramroop, 2015: 245; Stoia, 2015: 5; Gilidii Demirbulat
vd., 2019: 2347). Ciinkii mutluluk en temel duygulardandir (Fisher, 2010: 384).

Gerek bireysel gerekse orgiitsel anlamda 6nemli olmasina ragmen (Arslan ve Polat, 2017:
612) mutluluk ile ugrasan filozoflara ve toplumbilimcilere gére mutlulugun standart bir
tanimi1 bulunmamaktadir (Giidii Demirbulat vd., 2019: 2348). Bazi1 tanimlamalarda sadece
duygusal yoniine odaklanilan mutluluk, bazi tanimlamalarda ise hem duygusal hem de
bilissel yonleriyle ele alinmaktadir (Arslan ve Polat, 2017: 612). Literatiirde nispeten yeni
olan bu kavram (Alparslan, 2016: 206; Alparslan vd., 2016: 66), kullan1ldig1 baglama ve
kullanan meslek grubuna gore de farkli tanimlamalar1 olabilen bir kavramdir (Kaczmarek,
2017: 1). Ornegin filozoflara gére mutluluk kisisel bir 6zellik iken, sosyologlara gore
mutlulugun kiiltiirel bir karakteri bulunmaktadir (Giidii Demirbulat vd., 2019: 2348).
Mutluluk kavraminin tanimlanmasinda kiiltiirel farkliliklar da bulunmaktadir. Kabaca,
Batili kiiltiirde bagimsiz benlik kurgusu olarak nitelendirilen mutluluk, Dogulu kiiltiirde
karsilikli bagimli benlik kurgusu olarak ifade edilmektedir (Bulut, 2015: 12).
Tanimlamalardaki farkliliklarin en temel sebeplerinden birisi ise, bir sonraki baglik altinda

detaylica incelenecek olan hedonizm ve 6damonizm goriisleridir (Fisher, 2010: 385).

Mutluluk, kisinin hayatinin genel kalitesini olumlu olarak degerlendirdigi derecedir
(Aydin, 2012: 45; Mahadea ve Ramroop, 2015: 246). Dar anlamda ise mutluluk, iyi
hissetme, hayattan zevk alma ve acidan kaginmayi igeren zihinsel bir durum olan
hedonizm ile ilgilidir (Mahadea ve Ramroop, 2015: 246). Goel ve Singh’e gore (2015:
143) mutluluk; siirdiiriilebilir bir arzu duyusu olarak da tanimlanabilir. Mutluluk, Quick
ve Quick’e gore (2004: 334) gercek ve biitlinciil bir iyilik halidir; yani hem iyi yasamak
hem de iyi olmakla alakalidir. Bir bagka goriise gore mutluluk, kisilerin kendi eylemleri
ile elde edebilecegi bir ideal olup (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 1), 6znel 1y1 olusun
tanim1 ile es deger olacak sekilde, olumlu duygulanimlarin siklikla, negatif

duygulanimlarin ise nadiren deneyimlenmesi ve yasamdan genel olarak tatmin duyulmasi



seklinde tanimlanabilir (Lyubomirsky vd., 2005: 816; Andrew, 2011: 1; Januwarsono,
2015: 10; Alparslan, 2016: 206; Alparslan, 2016: 66; Turan, 2018: 175). Yani kisaca
mutluluk zihnin pozitif olma hali ile yasamdan duyulan tatmindir (Kim, 2018: 4). Bazilar
mutlulugu hosnutluk ya da zevk deneyimlemesi olarak tanimlasa da nispeten kabul géren
diger bir ortak tanima gore mutluluk; zevklerin ve acilarin bilangosudur (Aydin, 2012:
43). Bu analojik benzetimin yapildigi ¢alismada ve De Neve ve Ward’un (2017: 2)
calismasinda mutluluk hayattaki deneyimlerin tam bir muhasebesi seklinde ele
alinmaktadir. Illionis Universitesi’nin profesdrlerinden Edward Diener, kimsenin
baskasina mutlu olmasi gerektigini sdyleme yetkisinin olmadigini, ayn1 zamanda herkesi
mutlu edecek standart bir takim durumlar olmadigini da ifade etmektedir (Januwarsono,
2015: 10). Ciinkii, mutluluk 6znel bir deneyimdir; yani insanlar mutlu olduklarina
inandiklar1 derecede mutludur (Rego ve Cunha, 2008: 740; Andrew, 2011: 1; Rego vd.,
2011: 525; Januwarsono, 2015: 10; Marques, 2017: 3). Wright ve Cronpanzano’ya gore
(1997: 364) mutluluk, kisinin olumlu bir etki ve duygu yasama egiliminde oldugu
psikolojik egilimine isaret etmektedir. Dalai Lama’ya gore, digsal etmenlerden ¢ok kisinin
zihinsel durumuna bagli olan mutluluk, gelisip basarili olabilmek ve bu diinyay1 daha iyi
duruma getirebilmek igin gerekli olan yakittir (Januwarsono, 2015: 10; Stoia, 2015: 7).
Mutluluk, yasam bi¢iminin ya da belirli eylemlerin neticesi olup istikrarli bir degerdir
(Fernandez vd., 2017: 35). Mutluluk bazi arastirmacilara gore insanlarin ne
deneyimledigi, bazi arastirmacilara gore ise ne yaptiklari ve neyi basardiklar ile ilgilidir

(Kaczmarek, 2017: 2).

Mutluluk, yazili tarihin bagindan beri pek ¢ok filozofun ilgisini ¢ekmektedir (Dogan vd.,
2014: 48; Januwarsono, 2015: 10). McMahon’un Mutluluk: Tarih¢esi-Happiness: A
History adli kitabinda tarih boyunca mutluluga verilen anlamlar 6zetlenmis olup; ilk ¢agda
sans, klasik cagda erdem, orta ¢agda cennet, aydinlanma c¢aginda zevk, cagdas zamanda
ise sirin bir kdpek yavrusunun (Kesebir ve Diener, 2008: 117), donemin sartlarina gore

mutlulugu temsil ettigi ifade edilmektedir.

Bati diinyasinda felsefede mutluluk ile ilgili ilk tanim1 yapan Democritus’a gére mutlu bir
hayat 1yi bir kaderin ya da dissal faktorlerin sonucu degil, kisinin zihninin sonucudur

(Kesebir ve Diener, 2008: 117). Aymi ¢alismaya gore Democritus’un mutluluga 6znel



yaklasimi Socrates ya da Ogrencisi Plato tarafindan kabul gérmemis olmakla birlikte,
onlara gore mutluluk daha nesnel olup iyi ve gilizel olandan zevk almak seklinde
tanimlanmistir. Socrates ayn1 zamanda mutlulugun arayisini ulasilabilir bir insan arayisi
olarak kabul etmistir (Wright, 2009: 14). Diger yandan 2000 yi1l 6nce Aristotle’ya gore
mutluluk, erdemli faaliyetlerin ve ahlaki eylemlerin oldugu iyi bir yasam halidir (Wright,
2009: 14; Wright ve Cropanzano, 2007: 272; Mahadea ve Ramroop, 2015: 246; Fernandez
vd., 2017: 34). Ona gore mutluluk, yani daha sonraki baslikta detaylica ele alinacak olan
ve eu - iyi ile daimon - ruh anlamlarina gelen eudaimonia - 6damonya, sadece iyi
hissetmek degil ayn1 zamanda iyi yaganmis bir yagamin iiriinii olup (Wright ve Bonett,
2003: 143; Roche ve Rolley, 2011: 115; Januwarsono, 2015: 10) mutluluk kelimesinin de
orijinal kdkenini olusturmaktadir (Gavin ve Mason, 2004: 379). Odamonya, kisinin
fazileti ve erdemi ile ilgili olup; Aristotle’ya gore tam bir fazilete sahip olmak, mutluluga
ulagmaktaki ana faktordiir (Diener, 1995: 10; Stoia, 2015: 7). Aristotle’nun Dogu’daki
temsilcisi olan Farabi (Bulut, 2015: 18) i¢in mutluluk vicdani rahatlik ile esdeger nitelikte
olup (Bulut, 2015: 9), herkesin arzu ettigi ¢ok popiiler bir amactir (Dogan vd., 2014: 49).
Odamonya 18 ve 19. yy a kadar hedonizm ve faydacilik gibi farkli ahlak &gretilerine
kaynaklik etmistir (Yurcu, 2014: 68).

Aristotle’un 6damonik yaklagimina karsin Helenistik donem, hedonistleri de iginde
barindirmis olup, bunun en u¢ Ornegini; hedonizm diisiincesindeki okullardan olan
Cyrenaics’in kurucusu Aristippus’un “hi¢chir sey zevkin pesine diismekten insanlart
alikoyamaz, zevk disindaki her sey onemsizdir ve en az onemli olan sey erdemdir”
diisiincesi olusturmaktadir (Kesebir ve Diener, 2008: 117). Ayn1 ¢aligmaya gore (s. 118),
eski diinyada ilk olarak Yunanlilarda sonrasinda da Romalilarda “ahlaktan yoksun bir iyi
vasam miimkiin degildir” goOrlisinlin  hakim olusu, rahatina diiskiin hedonizm
prensiplerine sahip Epicurus’un bile erdem ve zevkin birbirine bagl oldugu, onurlu ve
adil olmadan mutlu bir sekilde yasamanin miimkiin olamayacagini savunmasi ve Stoaci
Cicero’nun ac1 ¢ekerken bile erdemli olan kisinin mutlu olabilecegini savunmasi, bu ug
nitelikteki diisiinceyi Antik Yunanistan’da hedonistlerin goziinde dahi karaktersiz
kilmistir. Bentham’in ve Mill’in hem savunucusu hem de gelistiricisi oldugu
Faydacilik’da ise en fazla kisi i¢in en yiiksek diizeyde iyiyi saglamak hedeflenmekte olup,
bu goriis bir bakima “sosyal hedonizm” niteligindedir (Ozgener, 2014: 39).



Orta Cag’da Hristiyan filozoflar, erdemin iyi bir yasam i¢in zaruri bir olgu oldugunu
diisiinse de mutluluk igin yeterli olmadigini, mutlulugun daha ruhani bir olgu olup
Tanri’nin elinde oldugunu ve sadece sadakatli bir inang ile elde edilebilecegini, cennetin
ise sonsuz mutluluk oldugunu ifade etmislerdir (Kesebir ve Diener, 2008: 118). Bu
donemin 6nemli isimlerinden olup, nispeten kiiltiiriimiize daha yakin olan Mevlana
Celaleddin-i Rumi’ye gore ise mutluluk; donemin filozoflar ile benzer nitelikte olup,
mutlulugu; insanin Allah’a ulasmasini ve O’nun ahlaki ile ahlak sahibi olmak seklinde ele

almaktadir (Ayvaz, 2018: 96).

Aydinlanma Cagi’nda mutluluk daha sekiiler bir hal almis olup, mutluluga 6teki diinyada
ulagsma fikri bu diinyada ulasmaya donmiistiir (Kesebir ve Diener, 2008: 118). Ayni
calismaya gore Ozellikle batili {ilkelerde zevkin mutluluga giden yol oldugu, hatta es
anlamli oldugu ortaya atilmis olup, bu degisimin en 1yi 19. yy da ortaya atilan faydacilik
felsefesi ile gosterilebilecegi ifade edilmektedir. Aydinlanma ¢agindan itibaren 6zellikle

batida mutluluk denilince akla maddi anlamda tiiketim gelmistir (Aydin, 2012: 42).

Filozoflardan Dekartes, mutlulugu aklin iyi kullanilmasi ile eslestirdigi erdem ile
aciklarken, Kant ise mutlulugun diinyada aklini kullanan tek canli olan insana ait bir olgu
oldugunu ve bu olgunun kisinin en iyiye ulasmadaki istegiyle dogru orantili oldugunu
savunmaktadir (Yurcu, 2014: 71). Nispeten glincel yaklasimcilardan sirayla Russel’a gore
mutluluk insanlarin ilgi odaklarinin genisligiyle ilgili; Freud’a gore icgiidiisel isteklerin
doyurulmas ile alakali, Fromm’a gore ise kisiligin biitiinciil olarak i¢inde bulundugu

durumun ifadesidir (Yurcu, 2014: 73-74).

Sosyal bilimlerde, yerine iyi olus, yasam doyumu ve refah kavramlarinin da kullanildigi
goriilen (Bulut, 2015: 11; Arslan ve Polat, 2017: 612) mutluluk, literatiirde birbirinden
nitelik olarak iki ayr1 boyutta incelenmektedir. Bunlardan ilki anlik ya da deneyimlenmis
olarak gecen kisa donemli mutluluk, ikincisi ise kiiresel, biitiinciil ya da 6zellik diizeyinde
olan uzun dénemli mutluluktur (Tadic vd., 2013: 737). Ayn1 ¢calismaya gore uzun dénemli
mutluluk, insanlarin yasamlarim1i kalite baglaminda ve genel anlamda nasil
degerlendirdigiyle ilgilenirken, kisa donemli mutluluk ise insanlarin yasamlarindaki
giinliik aktiviteleri sonucu yasadiklar1 anlik deneyimler iizerinedir. Tadic vd.’ne gore

(2013: 737) literatiirdeki pek ¢ok ¢alisma uzun dénemli mutluluk analizlerini ele alsa da,
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bu tiir mutluluk 6l¢iimlerinde ge¢mise yonelik sapmalar meydana gelebilmektedir; fakat
kisa donemli mutluluklar bu tiir hatalardan daha az etkilenmektedir. Bununla birlikte
mutluluk literatiirde duygusal, zihinsel, sosyal ve psikolojik olmak tizere dort farkl tiirde
incelense de (Alparslan, 2016: 206), hepsinin temelinde duygusal mutluluk yer almaktadir
(Alparslan vd., 2016: 66). Ayrica mutluluk psikolojide de iki sekilde ele alinmaktadir.
Bunlardan ilkinde i¢sel degerlendirme ve deger bulan deneyimlemeler, pozitif inaniglar
ve pozitif psikolojik islevsellik ile ilgili iy1 olusu iceren teorileri kapsayan bir semsiye
gorevi goren mutluluk, ikincisinde; duygularin psikolojisinde arastirma yapan ¢ogu teorist

tarafindan temel bir duygu olarak goriilmektedir (Kaczmarek, 2017: 1).

Rego vd.’ne (2011: 525) gore mutluluk konusunu caligmak; mutlulugun degerli
olmasindan, hem performans hem de orgiitsel islevsellik acisindan ilintili olmasindan ve
iyi bir yasam ile iyi bir toplum igin temel bir bilesen olmasindan ileri gelmektedir. Unlii
toplum filozofu olan John Locke’nin 6nemi ilizerine durdugu mutlulugun (Wright, 2009:
14) genel olarak kisiler tizerinde pek ¢ok etkisi bulunmaktadir. Mutlu insanlar hayatin pek
¢ok alaninda daha basarili ve daha saglikli olurken (Kesebir ve Diener, 2008: 121; Goel
ve Singh, 2015: 143; Kim, 2018: 4), hastaliklarinda semptomplar hafifledigi i¢in daha az
ac1 ¢cekmektedir (Fisher, 2010: 399). Ayni ¢aligmaya gore mutlululuk insanlarda genis
capl diislinmeyi saglamakta, negatif durumlardan kurtulmay1 hizlandirmakta, yaraticilig
giiclendirmekte ve bilgi isleme siirecini hizlandirarak hafizay1 giiglendirmektedir. Goel ve
Singh’e gore (2015: 143) mutlu insanlar olaylara ve durumlara daha pozitif ve uyumlu
yaklasirken, stres diizeyleri daha diisiik, bagisiklik sistemleri ise daha giiglii olmaktadir.
Mutlu insanlar prososyal davranislar sergiledikleri i¢in sosyal iligkileri daha giiglii
olmaktadir (Diener ve Seligman, 2002: 81; Kesebir ve Diener, 2008: 121; Giidi
Demirbulat vd., 2019: 2349). Mutlu kimseler daha anlayish ve digerleri ile empati kuran
insanlardir (Kim, 2018: 4). Benzer sekilde mutlu insanlar daha iyimser, daha disa doniik
ve olumlu duygulara sahip kisilerdir (Alparslan, 2016: 206; Alparslan vd., 2016: 66).
Ayrica mutlu insanlar kariyerlerinde daha hizli ilerlemektedir (Giidii Demirbulat vd.,
2019: 2349). Mutluluk hayatimizin her alaninda (evlilik, is yasami, saglik, arkadaslik,
gruba dahil olma, yaraticilik ve dahasi) bizi basartya gétiiren bir olgudur (Lyubomirsky
vd., 2005: 803; Stoia, 2015: 6).
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Genel olarak mutlu insanlar korku, gerilim, sucluluk ve 6fke gibi negatif duygulanimlari
diisiik diizeylerde yasayan; 6zgiiven sahibi, duygusal agidan istikrarli, sosyal iligkileri
giiclii, enerjik, saglikli, iyimser kisilerdir (Oztiirk, 2016: 26). Diener’e gore ise (1995: 14)
mutlu insanlarin 6z saygi, 6z kontrol, iyimserlik ve disadoniikliik olmak tlizere dort temel
ozelligi vardir. Ayni caligmaya gore 6z saygi adi altinda mutlu insanlar kendini
begendikleri i¢in yanl davranarak, digerlerinden daha etik, daha zeki, daha az 6nyargili,
digerleri ile daha uyumlu ve ortalamanin iistiinde saglikli olduklarina inanmakta; 6z
kontrol adi altinda ise yetkilendirilmis hissinde olduklar1 i¢in akademik yasamlarinda
daha iyi olup, stresle daha iyi basa ¢ikabilmektedir. Boehm ve Lyubomirsky (2008: 101)
ise caligmalarinda mutlu insani, eglence, tatmin, hosnutluk ve isteklilik gibi pozitif
duygulanimlar siklikla yasayan kisi olarak tanimlamaktadir. Mutlu insanlar 5 Biiyiik
Kisilik Tipi kapsaminda daha disadoniik, daha uyumlu ve daha az nevrotiktir (Diener ve
Seligman, 2002: 81).

Mutlulugun insan yasaminda 6neminin anlasilmasi, arastirmacilart mutlulugu arttiran ve
mutsuzlugu 6nleyen faktdrleri inceleme yoluna yoneltmistir (Giidii Demirbulat vd., 2019:
2347). Mutluluk hem bireysel faktorlerden hem de iginde yasanilan ¢evresel faktorlerden
etkilenmektedir (Roche ve Rolley, 2011: 115). Fisher’a gore ise (2010: 391-392) genel
anlamda mutlulugu belirleyen dort faktér bulunmaktadir. Bunlar; kisinin iginde
bulundugu cevre ya da durumlar, kisisel faktorler, kisi ile icinde bulundugu durumun

etkilesimi ve iradi davraniglardir.

Evli, meslek sahibi, sosyal, dindar, yiiksek gelirli, mesleki agidan statiisii yiiksek ve
saglikli olanlar ile bireyci ve kapitalist iilkelerde yasayanlar daha mutlu olmaktadir
(Fisher, 2010: 392). Ayn1 ¢calismaya gore en yakin arkadaglar1 ya da komsular1 son 6 ayda
mutlu olan insanlar da mutluluklarin1 daha fazla sergilemektedir. Cevresel faktorlerin
mutluluga katkisinin sanilandan daha az oldugunu belirten ¢alismada (Fisher, 2010: 392),
kisinin Maslow’un ihtiyaclar piramidindeki ilk iki temel ihtiyacin karsilanmasi
durumunda ¢evresel faktorlerin mutluluk {izerindeki etkisinin %8-%15 arasi oldugu
vurgulanmaktadir. Isin rutin olmasi, para, bos zaman aktiviteleri gibi ¢evresel faktorler
mutluluk tizerinde etkili olsa da kisiligin; etnik kdkenden, sosyal siniftan, paradan,

iligkilerden, meslekten, eglenceden, dinden ve diger dissal faktdrlerden daha belirleyici
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oldugu bulunmustur (Januwarsono, 2015: 9). Bazilarmin dogustan mutlu olmaya
programli oldugunu belirten Fisher (2010: 392), genetik faktorlerin mutlulugu %50
oraninda agikladigini ve bu ylizden en 6nemli kriter oldugunu (Kesebir ve Diener, 2008:
122; Kaczmarek, 2017: 4) ifade etmektedir. Mutlulugu 6znel iyi olus olarak ele alan
calismada (Kesebir ve Diener, 2008: 122) 6znel iyi olus ile ilgili kisisel 6zelliklerin disa
doniikliik ve nevrotiklik gibi iki 6nemli kisilik tipi kadar kontrol odaklilig, iyimserlik ve

0z sayginin da roliiniin biiyiik oldugu belirtilmektedir.

Psikolojinin pek ¢ok alaninda, ne kisinin ne de i¢inde bulunulan durumun ¢iktiyr tam
olarak belirlemedigi, belirleyen asil faktoriin, kisi ile cevresel faktoriin etkilesimi
oldugunu ifade eden ¢alismada, uyum ya da ihtiya¢ tatmini teorilerine gore mutlulugun
asil olarak, i¢inde bulunulan durumun sunduklar ile kiginin ihtiyaglarinin Grtiismesi

halinde ortaya ¢ikacagi ifade edilmektedir (Fisher, 2010: 393).

Mutlulugun %50 lik kisminin kisisel faktorlere (Diener, 1999: 279; Savas, 2017: 31),
ortalama %10 luk kisminin ise ¢evresel faktorlere bagl oldugu istatistiki oranlamada
geriye kalan %40 ik kisim mutlu olabilecegine inanan kisilerin gosterdikleri ¢aba ya da
iradi davraniglan ile ilgilidir (Fisher, 2010: 393; Dogan, 2013: 57; Dogan vd., 2014: 49;
Yang vd., 2018: 437-438). Bu iradi davraniglar; minnet duyma, hosnutluk sergileme,
bagislama, gercekei hedeflerin pesinde kosma, sosyal iliskileri gelistirme, meditasyon ve

fiziksel aktivitelerden olusmaktadir (Fisher, 2010: 393).

Yapilan arastirmalar; ekonomik, sosyal, kisilik ve biligsel faktorlerin mutlulugu
etkiledigini belirtse de (Majidi vd., 2012: 2163), Diener ve Seligman’in (2002: 81)
calismasinda higbir degiskenin mutlu olmak i¢in anlamli bir etkisinin olmadigi, sadece
sosyal iligkilerin mutlulugu etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bunun disinda gelir, medeni
durum, yas, cinsiyet, egitim durumu, mesleki durum, ahlaki degerler, saglik ile sosyal
iligkiler mutlulugu etkileyen faktorlerdendir (Mahadea ve Ramroop, 2015: 245; Oztiirk,
2016: 26; Kim, 2018: 4; Giidii Demirbulat vd., 2019: 2347). Rego ve Cunha (2008: 740)
ile Goel ve Singh’e gore (2015: 143) kisi genel mutluluga ulasmak istiyorsa is yerinde de
mutlu olmalidir. Ayrica stresin azalmasi mutlulugu olumlu yonde etkilemektedir (Majidi
vd., 2012: 2163). Andrew (2011: 2) a gore mutlulugu arttiran faktorler; fiziksel saglik,

fiziksel giivenlik, belirli bir noktaya kadar olmakla beraber zenginlik ile gurur ve saygiy1
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iceren toplulukla iligkili etmenlerdir. Benzer sekilde Giidi Demirbulat vd.’nin
caligmasinda (2019: 2349) psikolojik ve fiziksel sagligi, kaliteli sosyal iliskilerin, doganin
ve sanatin sundugu giizellikleri farkinda olmanin, 1yi bir yasam ile ¢alisma kosullarina
sahip olmanin ve felsefi ya da dini bir inanca sahip olmanin mutlulugu etkileyen faktorler
oldugu ifade edilmektedir. Jeffrey vd.’nin (2014: 11) mutluluk modeline gore ise
mutlulugu belirleyen faktorler sirasiyla; saglik, iyimserlik ve 6zsaygiy1 iceren kisisel
kaynaklar, sosyal iligkiler ve sahip olunan maddi varliklar gibi dissal kaynaklar mutluluga

giinliik yasamda “bir ise yarama derecesini” etkileme aracilig1 ile katki saglamaktadir.

Literatiirde mutluluk ile ilgili baz1 kuramlar bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan Uyum
Kurami’na gore kisi uyum saglayabildigi siirece mutludur (Yurcu, 2014: 102). Hedonik
Uyum olarak da gegen bu kuramda, insanlarin belirli bir siire sonunda kendisini ekstradan
mutlu eden olaya alisarak eski mutluluk diizeyine dondiiklerinden dolayr mutlulugun
kalic1 olmadig1 ifade edilmektedir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 2). Buna verilen en
Iyi ornekler ise kisinin loto kazandiktan belirli bir siire sonra eski mutluluguna donmesi
ile felg gegiren bir hastanin belirli bir siire sonra durumuna alisip ilk anindaki gibi mutsuz
olmamasi verilmektedir (Sheldon ve Lyubomirsky, 2006: 57). Hedonik Uyum basit
olarak, kaba bir su konulup ¢alkalandiktan kisa bir siire sonra suyun yeniden eski halini
almasi ile agiklanabilmektedir. Hedonik Uyum sorunsalin1 asmanin yolu ise mutluluk
stratejilerini ¢esitlendirmekten gegmektedir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 2). Yani

kisi, kendini mutlu eden faktorleri tek bir kalem altinda toplamamalidir.

Uyum Kurami’na benzer nitelikteki ikinci kuram ise Sabit Nokta Kurami’dir. Sabit Nokta
Kurami’nda mutluluk, insanlarda biyolojik olarak dogustan kodlanmis olup, hayata kars1
sabit bir tutum olarak sergilenmektedir (Aydin, 2012: 44). Bu sabit mutluluk tutumu
olaylardan bagimsiz olup, ¢evresel faktor baglaminda ancak cok giiglii bir olaydan
etkilense de, bir siire sonra eski diizeyine geri donmektedir (Dogan, 2013: 62). Bu kurami
bir 6ncekinden ayiran nokta, Sabit Nokta Kurami’nin mutlulukta genetik yatkinligi esas

almasidir.

Yukaridan Asagiya Mutluluk Kurami’nda (Top-Bottom) mutlulugun belirleyicisi genetik,
kisilik ve biligsel siirectir (Yurcu, 2014: 99). Bireyin yasam deneyimlerini nasil

yorumladigina ve deneyimlerine nasil anlamlar yiikledigi ile ilgilidir. Yani mutluluk,
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kisinin ¢evresiyle etkilesimi sonucunda yasadigi olumlu ve olumsuz tiim olaylar kisilik
ozelliklerine gore yorumlamasinin ¢iktisidir. Asagidan Yukariya Mutluluk Kurami’nda
ise (Bottom-Top) gevresel etmenler kisinin mutlulugunu etkilemektedir (Yurcu, 2014:
99). Duygulanim Kurami olarak da gegen bu kuramda mutluluk; her seyi hesaba kattiktan
sonraki 0znel duygu degerlendirmesi olup, teoriye gore insanlar hos ve hos olmayan
deneyimlerinin olma sikliklarina ve olus siirelerine bagli bir sekilde muhasebesini tutarak,
¢ikan sonuca gore mutlu olup olmadiklarina karar vermektedir (Aydin, 2012: 44).
Mutlulugu Anlamlandirma Yaklasimi ise bu iki kuramin birlesimi niteligindedir (Yurcu,

2014: 102).

Erek Kurami’na gore insanlar amaglarina eristigi zaman mutlu olabilmektedir (Yurcu,
2014: 97). Yani insanlar Maslow’un Ihtiyaclar Piramidi’ndeki ihtiyaclarini
doyurduklarinda ve belirlemis oldugu amagclara sahip olduklar1 zaman mutlu olmaktadir.
Etkinlik Kurami’nda ise Erek Kurami’ndan farkli olarak sonu¢ odaklilik yerini siire¢
odakliliga doniistiirmektedir. Yani kisinin amaca sahip olmasindan ¢ok, amagclarina
ulagirken faaliyete doktiigi etkinlikler mutlulugu belirlemektedir (Yurcu, 2014: 97). Erek
Kuramu ile Etkinlik Kurami arasindaki fark, ahlak teorilerindeki eylemin ahlaki niteligini
degerlendirirken sonu¢ odakli olan teleolojik teoriler ile sonuca ulasilirken eylemlerin
niteligine odaklanan deontolojik teoriler arasindaki farka benzemektedir (Ozgener, 2014:

42).

Yargi Kurami’nda kisi standartlar ile gercek kosullar1 kiyaslamaktadir (Yurcu, 2014: 99).
Yani bireyler mutlu olmak i¢in belirledikleri standartlara ulagip ulasamadiklarini analiz
edip, sonuca gore mutluluk diizeylerine karar vermektedir. Sosyal Karsilagtirma Kurami
ad1 ile de anilan bu teoride mutluluk; kendi yagamlarimizi, algilanan ve ideal olan yagsamla
karsilastirmayr iceren ve siireklilik arz eden bir yargi siireci olup, yasamimizdaki
olaylardan ziyade kisinin kendi zihinsel degerlendirmesinin bir iirlintidiir (Aydin, 2012:
44). Bu tipki basarili olmak isteyen isletmelerin, sektdriindeki en basarili isletmeyi
kendisine Olgiit alip kiyaslama (benchmarking) yapmasina benzemektedir. Bir baska
ornek; Adams’in Esitlik Teorisi’nde ¢alisanlarin is arkadaslari ile girdi / ¢ikt1 miktar ve
oranlarmi karsilastinp esitlik diizeyine karar vererek motive olmalar1 ya da c¢esitli

davraniglar sergilemeleridir.
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Sabit Nokta Kurami’nin, Yargi Kurami’nin ve Asagidan Yukariya Mutluluk Kurami’nin
ele alindig1 Aydin’in ¢aligmasinda (2012: 45) bu ii¢ teorinin kritigi yapilarak yeni bir teori
ileri siirtilmiistiir. Calismaya gore ilk teorinin digsal faktorleri goz ardi etmesinden dolay1
insanlarin tim ¢abalarina ragmen daha 6nceden kodlanmis mutluluk diizey araliklari
icinde kalacag1 ve en nihayetinde tiim insanlarin belirli bir siire sonunda hayat sartlari ne
olursa olsun esit derecede mutlu olacaklarini ileri siirdiigii i¢in; ikinci teorinin de ilk teori
gibi digsal faktorleri goz ardi etmesinin yaninda insanlarin standartlarimi diisiirdiigiinde
daha mutlu olacaklarini ifade ederken, mutlu olmak i¢in gerekli minimum standartlardan
bahsetmedigi i¢in; ii¢iincii teorinin ise yasam deneyimlerinin nitelik boyutlarini tam
anlamiyla yansitmadigi i¢in tek baslarina eksiktir. Ayrica ayni ¢alismada ikinci ve tligiincii
teorinin iyi ya da tatmin olunmus bir yasami agiklamadigi, Mill’in “fatmin olmamus bir
insan olmak, tatmin olmusg bir domuz olmaktan iyidir” sdzliyle vurgulanmaktadir. Aydin’a
gore (2012: 45) ¢ teori tek baslarina yetersiz olmasinin yani sira {igiiniin bir araya
geldiginde dahi mutlulukla ilgili biitiin resmi géremeyecegimiz ifade edilmekte olup,
sunulan yeni teoriye gore saf ve sonsuz bir mutlulugun sadece bireylerin istek ve
ihtiyaglarina dengeli bir sekilde yaklasildiginda miimkiin olacagini, sadece belirli bir
kisma odaklanilip digerleri es gecildigi zaman ger¢cek mutlulugun yakalanamayacagi ifade
edilmektedir. Sheldon ve Lyubomirsky (2006: 56-57) e gore arastirmacilarin
sirdiirillebilir mutlulugun arttirilmasini  incelemeyi  ihmal etmelerinin  sebebi;
uzunlamasina ve ileriye doniik ¢aligmalar yiiriitmenin zorlugunun yanisira Sabit Nokta
Teorisi’nin 6ne siirmiis oldugu 6nceden genlerimize kodlanmis olan ve mutlulugumuzun
%50-%380 arasinda belirleyen genetik faktorlerin varligi sebebiyle, istesek de daha fazla
mutlu olamayacagimizin getirdigi karamsarlik ile Hedonik Uyum karamsarligidir.
Bununla birlikte yine Sheldon ve Lubomirsky’e gore (2006: 57-58), madalyonun diger
yizii de bulunmaktadir. Caligmaya gore mutlulugu arttirabilmek i¢in minnet,
bagislayicilik, diistinceli 6z-yansitma gibi erdemler; motivasyonu saglayan igsel faktorler,
kisinin ilgileri, degerleri ve giidiileri ile uyumlu olan yasam hedeflerindeki basar1 ve 6z
yeterlilik, iyimser olmay: tercih etme, sosyal karsilagtirmalardan kaginma gibi bilissel
faktorler mutlulugu arttirabilmektedir. Giintimiizde 6nemi hakkinda hala tartigmalar

devam etmekte olan (Stoia, 2015: 6); fakat ayn1 zamanda “gelecegin bilimi” olarak da
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lanse edilen mutluluk kavrami hakkinda ¢ok daha fazla arastirma yapilmasi gerektigi

aciktir (Yiiksekbilgili ve Akdumani 2015: 2).
1.1.2 Mutluluk Yaklasimlar:

Literatiirde mutluluk kavramini iyi olus ile direkt olarak es deger tutan calismalar (Jeffrey
vd., 2014: 6; Neve ve Ward, 2017: 146) oldugu gibi bu iki kavramin birbirinden farkli
oldugunu savunan ¢aligmalar (Bakker ve Oerlemans, 2011: 8; Roche ve Rolley, 2011: 11;
Demirer, 2019: 286) da yer almaktadir (Stoia, 2015: 9). Iyi olus kapsaminda ise
mutlulugun iki farkli sekilde ele alindigi goriilmektedir. Bazi ¢alismalar mutlulugun
psikolojik iyi olus ile esdeger oldugunu savunurken (Wright ve Cropanzano, 1997: 364;
Wright vd., 2002: 147; Wright ve Bonett, 2007: 143; Wright ve Cropanzano, 2007: 269;
Rego ve Cunha, 2008: 740; Rego vd., 2009: 216; Avey vd., 2010: 19; Wright, 2010: 14;
Rego vd., 2011: 525; Alparslan, 2016: 203; Kim, 2018: 4); baz1 ¢alismalar ise mutlulugun
0znel iyi olus ile agiklanabilecegini 6ne stirmektedir (Diener, 1984: 543; Myers ve Diener,
1995: 10; Diener vd., 1999: 276; Diener ve Seligman, 2002: 81; Lyubomirsky vd., 2005:
820; Tuzgdl Dost, 2005: 103; Atkinson ve Hall, 2011: 91; Chancellor vd., 2015: 871;
Cetin vd., 2015: 68; Mahadea ve Ramroop, 2015: 245; Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015:
1; Stoia, 2015: 5; Alparslan vd., 2016: 66; Gliner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 3; Joo ve
Lee, 2017: 207; Demirer, 2019: 283; Ozmen ve Apali, 2018: 276; Sing ve Aggarwal,
2018: 1440; Yang vd., 2018: 432; Giidii Demibulat, 2019: 2348). Bunlardan iyi olusun
0znel oldugunu savunanlar i¢in hedonizm goriisii; psikolojik oldugunu savunanlar i¢in
O0damonizm goriisii gegerlidir (Huta, 2015: 2). Asagidaki basliklarda her bir goriis
detaylica incelenecektir. Bunun disinda iki iyi olus tiirii de yazinda genellikle mutluluk ile
esdeger olarak kullanildig1 i¢in ayrica kuramlarina, yararlarina ve neden-sonug iliskisine

tekrar deginilmeyecektir.

1.1.2.1 Oznel Iyi Olus (Hedonik)

Oznel iyi olus (hazcilik); daha ¢ok ve daha sik pozitif duygu, daha az negatif duygu ve
daha fazla yasam tatmini seklinde tanimlanmaktadir (Myers ve Diener, 1995: 10; Bakker
ve Oerlemans, 2011: 4; Dogan, 2013: 56; Dogan vd., 2014: 49; Eryillmaz, 2014: 112; Cetin
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vd., 2015: 69). Baz1 yazarlar olumlu ve olumsuz duygular1 duygusal boyut altinda
birlestirse de (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44; Fisher, 2010: 385; Giilact1, 2010: 3844; Joo
ve Lee, 2017: 209); 6znel iyi olusun, taniminda da belirtildigi tizere, deneyimlenen pozitif
duygular, negatif duygular ve yasam hakkindaki genel tatmin olmak iizere ii¢ bileseni
bulunmaktadir (Kesebir ve Diener, 2008: 118; Malkog, 2011: 577). Bunlardan olumlu
duygular; enerjik olma, ruhsal uyarilma, kararlilik (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44), nese,
ask, heyecan, giiven ve ilgi (Dogan, 2013: 57; Dogan vd., 2014: 49) iken; olumsuz
duygular ise 6fke, korku, iiziintii ve kaygidir (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44; Dogan,
2013:57; Dogan vd., 2014: 49). Bu pozitif ve negatif kavramlar birbirleri ile iligkili olsalar
da farkli kavramlardir (Myers ve Diener, 1995: 11). Yani kisi ayn1 zamanda hem pozitif
hem de negatif duygular1 deneyimleyebilmektedir. Yasam tatmini ise evlilik, is yasami1 ve
saglik gibi cesitli yasam alanlar ile ilgili (Dogan, 2013: 56; Dogan vd., 2014: 49) biligsel
yargilar olup (Giiner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 4), duygusal boyutu tamamlayici
niteliktedir (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44). Tablo 1°de cesitli yagsam alanlarindaki 6znel

1yi olusun boyutlarinin érneklerine yer verilmistir.

Tablo 1. Oznel Iyi Olus Bilesenleri - Ornek

Olumlu duygulanim | Olumsuz duygulamim Yasam Tatmini Yasam Alam

Eglenme Sugluluk ve Utanma Yagam bi¢imini degistirme arzusu Is
Gurur Uziintii Mevcut yagsamdan tatmin olma Aile

Hognutluk Anksiyete ve Endise Mevcut yasamdan tatmin olma Bos zaman
Gurur Sinir Gegmisten tatmin olma Saglik
Egilim Stres Gelecekten tatmin olma Ekonomik

Mutluluk Depresyon Bagkalarinin gorisiinii anlamli bulma | Kendi bagina
Cosku Kiskanglik Bagkalarmin goriisiinii anlamli bulma | Grup iginde

Kaynak: Diener vd., 1999: 277

Oznel iyi olusun literatiirdeki en énemli temsilcilerinden biri de Ed Diener’dir. Diener’e
gore (1984: 544) 6znel iyi olusun kisisel yargilara gore sekillenmesinden dolay1 6znel
olmasi, goreli olarak pozitif duygularin varlig1 ve yine goreli olarak negatif duygularin
yoklugunu igermesi ile kisinin hayatindaki tiim boyutlarin kiiresel bir dl¢limii olmasi
seklinde ii¢ temel ozelligi bulunmaktadir. Oznel iyi olus hedonizm goriisiinii
benimsemektedir (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44; Kesebir ve Diener, 2008: 118; Fisher,
2010: 385; Cetin vd., 2015: 69; Huta, 2015: 7). Kisaca iyi hissetmek anlamina gelen

hedonik goriis (Keeman vd., 2017: 2), zevke ulasma ve acidan kaginma amacinda olup
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(Di Fabio ve Palazzeschi, 2015: 1), kisinin sahip olmay1 ya da deneyimlemeyi arzu ettigi
maddi nesnelere eslik eden pozitif duygulardir (Waterman vd., 2006: 42). Hedonik
igerikler, 6znel 1yi olus gibi; zevk, eglenme, tatmin, konfor ve kolaylik {izerinedir. Tiim
bu degiskenler; kisinin o anda odaklandigi, istek ve ihtiyaglarini karsilama amaciyla
aninda tiikettigi zihinsel yapilardir (Huta, 2015: 3). Aristuppus binlerce yil 6nce hedonizm
prensibini ortaya atmis olup (Ryan ve Deci, 2001: 143) anlik duyusal memnuniyeti
savunan; Epicurus ise bu gorilisii detaylandiran ve ahlaki hedonizmi savunan 6nemli
isimler olsalar da; ilk Hristiyan filozoflar hedonizmin dine aykiri oldugunu savunmustur
(Peterson vd., 2005: 25). Ayni ¢aligmaya gore, ronesans filozoflarindan Erasmus ve
Thomas Moore’un mutlulugun Tanri’nin emri oldugunu ileri siirmesiyle sanal yollarla
elde edilmedigi siirece hedonizm fikrinin savunulacagimi belirtmektedir (Peterson vd.,
2005: 25). Giinlimiizde hala canli bir olgu olan hedonizmin tarihteki en biiyiik temsilcileri

ise Freud, Diener, Hobbes, Bentham, ve Onfray’dir.

1.1.2.2 Psikolojik Iyi Olus (Odamonik)

Literatiirde ilging bir sekilde, psikolojik iyi olusu 6znel iyi olusun tanimi ile agiklayip
hedonizm ile bagdastiran bazi ¢aligmalar (Wright ve Cropanzano, 2002: 147; Wright ve
Cropanzano, 2007: 283; Wright ve Bonet, 2007: 144; Wright, 2009: 14) bulunmaktadir.
Dahas1 bu aragtirmacilarin psikolojik 1iyi olusun literatiirdeki Onemli temsilcileri
olmalaridir. Psikolojik iyi olus (islevsellik), genel kabul gordiigii tanima gére, hedonizmin
savundugu salt zevk ve eglenceden ya da “¢ig mutluluktan” daha 6tesidir. Psikolojik iyi
olus; fazilet ve erdemi 6n plana ¢ikararak, kisinin potansiyeline, (Cetin vd., 2015: 69),
kendini ger¢eklestirmesine ve anlamlilik {izerine odaklanmasiyla ilgili olup (Cenkseven
ve Akbas, 2007: 44; Cetin vd., 2015: 69) kisinin psikolojik islevselliginin genel etkililigi
anlamma gelmektedir (Wright, 2009: 14;). Psikolojik iyi olusun; kendini oldugu gibi
kabul etme/kendi ile barisik olma, kisisel gelisim, hayatta bir amacin olmasi, insanlarla
pozitif iligkiler, cevresel egemenlik ve 6zerklik olmak {izere alt1 bileseni bulunmaktadir
(Stoia, 2015: 9). Psikolojik iyi olus 6damonizm goriisiinii benimsemektedir (Ryan ve
Deci, 2001: 146; Cenkseven ve Akbas, 2007: 44; Kesebir ve Diener, 2008: 118; Cetin vd.,
2015: 69; Huta, 2015: 10; Di Fabio ve Palazzeschi, 2015: 1). Hedonizmin karsiti1 olan
Aristotle’nun  6damonizm goriisiinde; gercek mutlulugun, kisinin sahip oldugu
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erdemlerinde yer aldig1 ifade edilmektedir (Peterson vd., 2005: 26). Odamonizm ya da
O6damonya kisinin yagsaminda mutlu olmaktan 6te, yapmaya deger olan seyleri yapma ve
sahip olmaya deger seylere sahip olma ile ilgili 6znel deneyimlerdir (Waterman vd., 2006:
42). Kisaca, bir ise yaramak anlamina gelen 6damonizm goriisiinde (Keeman vd., 2017:
2) yasamin iyi olup olmadigin1 belirleyen faktorler; kisinin anlik olarak nasil hissettigine
bakmadan iyi ve erdemli davranmasi, gelisim gostermesi, dnemli amaglar pesinde
kosmasi ile kendi beceri ve yeteneklerini gelistirebilmesidir (Ryan ve Deci, 2001: 146;
Fisher, 2010: 385). Hedonizmde oldugu gibi 6damonizm de modern yagsamda anlamli1 bir
hayatin pesinde kosarak mutlulugu arayanlar sayesinde hala canli kalmakta olup; tarihteki
en biiyiik temsilcileri ise Aristotle, Jung, Maslow, Allport, Hippocrates, Galen, Kant,
Wundt, Ryff ve Singer’dir.

Hedonik ve Odamonik yaklagim arasinda bazi temel farklar bulunmaktadir. Iki yaklasim
arasindaki temel fark odak noktalar ile ilgilidir. Hedonik yaklasim zevk ve mutluluga
odaklanirken; daha eski bir yaklasim olan 6damonik yaklasim kisinin potansiyellerini
gergeklestirmesi ile ilgilidir (Ryan ve Deci, 2001: 143). Ayrica 6damonik igerikler
hedonik igeriklere gore daha ¢ok degiskenlik gdstermektedir (Huta, 2015: 3). Dahasi
hedonik goriiste 6nemli olan belirli bir andaki pozitif ve 6znel hisler iken, 6damonik
goriiste onemli olan davramisin kalitesidir (Huta, 2015: 14). Yani hedonik daha cok
nicelige, 6damonik ise daha ¢ok nitelige odaklanmaktadir. Bir diger fark teorik olarak
aciklanabilmektedir. Iki yaklasim arasindaki ayrim, felsefi metinler ile hiimanistlerin,
psikoanalistlerin ve psikoloji arastirmacilarinin yazilarinm siirekliliginden beri 2500 yildir
devam etmektedir. Odamonyadan ilk olarak Aristotle bahsetmis olup bu ayrmmu ilk kez
kendisi yapmis ve hedonik yaklasimi reddetmistir (Huta, 2015: 3). Aristotle hedonik
yaklasim icin daha cok, diisiik seviyedeki hayvanlara ait davranislar oldugunu belirtmis
ve 1yl bir yasamin fazilet ve akilla uyumlu olacagini ifade etmistir (Ryan ve Deci, 2001:
145; Huta, 2015: 3). Bununla birlikte ayn1 zamanda yasamis olan Aristippus’un hedonik
yaklagimi savundugu (Ryan ve Deci, 2001: 143) ve mutlulugun ya da acinin nasil elde
edildigine bakilmaksizin mutlulugun hayattaki tek iy1 sey oldugunu ve acinin ise tek kotii
sey oldugunu savundugu belirtilmektedir (Huta, 2015: 3). Iki yaklasim arasindaki bir diger
fark yapilan faktor analizi neticesinde olusmaktadir. Yapilan g¢alisma neticesinde;

anlamlhilik, gelisme, basarma ve oOzerklik gibi kavramlar bir faktér altinda; pozitif
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duygulanim, negatif duygulanim ve yasam tatmini gibi kavramlar ise diger bir faktor
altinda toplanmis ve bu faktorler sirasityla 6damonik ve hedonik isimlerini almistir (Huta,
2015: 4). Iki yaklasim arasindaki fark ayrica biyolojik olarak da kendini gostermektedir.
Ilgili ¢alismada hedonyaya “zevk”, 6damonyaya “6nemli olmak” isimleri verilmistir.
Hedonyanin beynin sicak, 6damonyanin ise soguk sistemleri ile islendigi; sicak
sistemlerin giivenligi ve refah1 degerlendirmeyi saglayan anlik 6znel zevk ve aci hislerini
yasatan ve insanlarin hayvanlarla paylastig1 eski ve basit korteksalt1 yapilar oldugunu;
soguk sistemlerin ise Ozellikle insanlarda iyi bir sekilde gelismis olup, yakin tarihte
evrimlesmis beyin korteksinde yer aldigi; kisiyi 6zdiigiiniim, soyut, deger odakli ve uzun
donemli olgular1 degerlendirmeyi saglayan yapilar oldugu bulunmustur (Huta, 2015: 5).
Her iki mutluluk da pozitif 6znel durumlar igeren mutluluk konseptleri olsa da bagimsiz
yapilar olmayip, kisi her ikisini de ayn1 anda deneyimleyebilmektedir (Waterman vd.,
2006: 42-43). Bununla birlikte kisi, hedonik yarar saglarken 6damonik olarak kayip
verebilmektedir (Huta, 2015: 3). Hedonik mutluluk, 6damonik mutluluk olmadan uzun
vadede kalic1 degildir (Fisher, 2010: 385). Ayrica hedonik bilesenler daha merkezi bir
alanda olmasina ragmen, is yeri mutlulugunda 6damonyanin {stiinliigii dikkat
¢ekmektedir (Turan, 2018: 176). Benzer sekilde akademinin, akademisyeni mutlu etme
derecesi, is yeri ve isin niteligi baglaminda daha ¢cok 6damonik yaklasima girmektedir.
Tiim bunlar disinda hedonik yaklasimda bagimlilik, kronik hayalcilik, yikici diirtiisellik,
bencillik, antisosyal davranislar, aggozliiliik ve asiri tiiketicilik gibi; 6damonik yaklasimda
ise iskolik yasam bi¢imi, yorgunluk, asir1 kendinden 6diin verme, asir1 tasalanma, asiri
teoriklesme ve pratiklikten yoksun olma gibi karanlik taraflari bulunmaktadir (Huta, 2015:
6). Bununla beraber iki yaklasim birbirinin zitt1 olmayip aksine birbirlerini tamamlayict
nitelikteki psikolojik islevler olup; bir¢ok arastirmaci, insanlarin gelismesi ya da
ilerlemesi olan ideal mutluluk i¢in hem hedonyaya hem de 6damonyaya ihtiyaci olduguna
inanmaktadir (Ryan ve Deci, 2001: 148; Fisher, 2010: 385; Huta, 2015: 3). Bunun
sebepleri arasinda; nicelik bakimindan ikisini de siirdiirenin, sadece birini siirdiirenden
daha iyi durumda olmasi1 ve nitelik bakimindan da daha iyi bir refaha sahip olmasi1 yer
almaktadir (Huta, 2015: 5). Ayrica ayn1 ¢caligmaya gore kisinin refah1 hakkinda tahminde

bulunurken sadece bir yaklagima gore yorum yapmak yanli yargiya neden olmaktadir.
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Benzer sekilde 6znel ve psikolojik iyi olus faktorleri arasinda siki bir iliski bulundugu ve

optimal bir iyi olus i¢in her ikisinin de gerekli oldugu belirtilmektedir (Stoia, 2015: 10).
1.1.3 Is Yeri Mutlulugu Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Tarihin en eski konularindan biri olan mutluluk (Dogan vd., 2014: 49) ile ilgili arastirma
yaparak fikirlerini ilk ortaya koyanlar basta Aristotle, Platon ve Sokrates olmak {izere
2000 y1l 6nce yasamis filozoflardir. Filozoflar mutlulugu ulasilmasi en iist amag olarak
gormiistiir (Diener, 1984: 542). Bununla birlikte psikologlar ise yillarca bu olguyu gézardi
etmistir (Yurcu, 2014: 74). Psikoloji, uzun bir slire boyunca bireylerin iyi oluslarindan
¢ok, olumsuz duygulanimlari tizerinde yogunlagsmistir (Diener ve Seligman, 2002: 81;
Tuzgol Dost, 2005: 103). Diener vd. nin (1999: 276) calismasina gore psikoloji alaninda
yapilan makalelerde negatif durumlarin pozitif durumlara gore ele alinma oranm1 17°ye 1
dir. Bu durumu destekler nitelikte, Wilson’mn mutluluk ile ilgili 1967 yilinda
gerceklestirdigi calismasinda Antik Yunan tarihine dayanan 2000 yillik bir ge¢misi
olmasina ragmen siire¢ igerisinde mutluluk kavramryla ilgili ¢ok az teorik ¢aligmalar
yapildig1 ifade edilmektedir (Diener, 1984: 542). Benzer sekilde oOrgiitsel davranig
konusunda yapilmis pek ¢ok arastirma, dnceleri iggoren tiikkenmisligi, yiiksek stres, diisiik
ticret ve moral gibi konulara odaklanmis, sadece ¢ok az ¢alisma is yasamindaki pozitif
davraniglara yonelmistir (Graham ve Shier, 2010: 1554). Luthans 2002 yilinda
gerceklestirdigi calismasinda bu goriise gorgiil destek olacak sekilde, psikoloji alaninda
yapilan makaleleri inceleyerek yaklagitk 375.000 makalenin zihinsel hastaliklar,
tilkkenmislik, depresyon, anksiyete, korku ve 6tke gibi negatif; sadece 1.000 makalenin ise
pozitif kavramlarla ilgili oldugunu; yani negatif/pozitif oraminin 375:1 oldugunu
vurgulamaktadir (Wright, 2003: 437; Wright ve Cropanzano, 2007: 270; Roche ve Rolley,
2011: 115). Dogan vd.’nin c¢alismasinda (2013: 49) ifade edilen ise, Journal of
Occupational Health Psychology dergisinde yayimlanan ¢aligmalarin yalnizca %5 lik bir
kisminin is tatmini ve motivasyon gibi pozitif konulara degindigi, kalan %95 lik kismin
ise i yasamindaki negatif konular ele aldigi ibaresi aradaki ugurumu vurgulamaktadir.
Luthans ve Avolio’nun 2009°daki ¢aligmalarinda, negatif davranislar lizerinde odaklanip
bu davranislarin ¢oziimiine yonelik yapilan arastirmalarin sadece Orgiitlere ve

calisanlarina nasil hayatta kalinacagini ve ortalama performansin nasil elde edilecegini
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sunmaktan Ote katkisi olmayacagi ifade edilmektedir (Roche ve Rolley, 2011: 115).
Diener ve Seligman caligmalarinda (2002: 81) bu durumun sebebi olarak anormal
insanlar1 anlamanin normal insanlari anlamay1 saglayacagindan ileri geldigini
gostermektedir. Yiiksekbilgili ve Akduman’in ¢aligmasina gore ise bu durum (2015: 1);
psikolojinin, duygulardan ¢ok rasyonalite {izerine odaklandigini ve bu ylizden mutluluk

gibi pozitif olgulara gereken 6nemin verilmedigi seklinde ifade edilmektedir.

Wilson’in 1967°deki ¢aligmasindan itibaren 80’li yillara kadar 700’e yakin ¢aligma
yapilmistir. 1973 yilinda Uluslararasi Psikolojik Ozetler, mutluluk terimini endeksinde
kullanmaya baglamis olup, bir y1l sonra kurulan Sosyal Géstergeler Arastirmalari'nda ise
Oznel iyi olus ve mutlulukla ilgili pek ¢cok makale yayimlanmis olmast 70’li yillardan
itibaren bu durumun bir miktar diizelmeye basladigini1 gosterir niteliktedir (Diener, 1984:
542). 1980’ler boyunca Psikolojik Ozetler’ in iyi olus, mutluluk ve yasam tatmini ile ilgili
atiflari, bes katina ¢ikacak sekilde 780 makaleye ulasmis olup, toplumbilimeciler,
politikacilar ve siradan insanlar da bu tiir konulara yonelmeye baslamistir (Myers ve
Diener, 1995: 10). Tim bu gelismelere ve kokli bir tarihe sahip olmasma ragmen,
mutluluk kavraminin orgiitsel ¢alismalarda dogrudan konu edilmesinin baslangici ise
mutluluga, pozitif durumlara ve bireylerin iyimserliklerine odaklanan Seligman ve
Csikzsentmihalyi’nin 2000 yilinda yaptiklar pozitif psikoloji alanindaki ¢aligmalaridir
(Stoia, 2015: 5; Giliner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 2).

Psikoloji, uzun bir siire boyunca bireylerin iyi oluslarindan ¢ok olumsuz duygulanimlari
tizerinde yogunlasmistir (Tuzgdl Dost, 2005: 103). Psikoloji ve psikiyatri biliminin
1900’1 yillarin bagindaki gelisimiyle birlikte, bu disiplinlerin birincil derecedeki odak
noktalar1 zihinsel rahatsizliklara tani koymak ve bu rahatsizliklarin semptomlarini
iyilestirmek olmustur (Myers ve Diener, 1995: 10; Gavin ve Mason, 2004: 389). Fakat bu
odaklanma depresyon ve diger is kaynakli stres ya da tatminsizlik gibi psikolojik
problemlere sahip insanlarin sayisinda azalma saglayamamustir. II. Diinya Savasi’ndan
once psikolojinin; zihinsel hastaliklarin tedavi edilmesi, insanlarin yasamlarin1 daha
tretken ve tatmin edici olmasinin saglanmasit ve yiiksek yetenekleri tanimlayip
gelistirilmesi  seklinde {ic temel misyonu olmasina ragmen ilk iki amag {izerine

yogunlagilmis, iiglincii amag ise goz ardi edilmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:
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6; Ryan ve Devi, 2001: 142). II. Diinya Savasi’ndan sonra ilki 1946 yilinda 6nce Gazi
Idaresi, sonrasinda Gazi iliskileri adin1 alan birimin kurulmas1 ve beraberinde binlerce
psikologun hayatlarini savasta zihinsel sagliklarin yitiren gazileri tedavi edebileceklerini
sanmalari, ikincisi ise 1947 yilinda kurulan Ulusal Zihinsel Saglik orgiitiiniin kurulmasi
ile birlikte akademisyenlerin hastalik biliminden ¢ok para kazanacaginin farkina varmalari
seklindeki iki ekonomik olay neticesinde psikolojinin yonii ilk iki amacma dogru
kaymistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6). Bu gelismelerin olumlu ¢iktilar1 da
olmustur. Zihinsel hastaliklarin tedavisi konusunda gelismeler yasanmis olup, onceleri
tedavisi zor olan 14 hastaligin tedavisi bilime kazandirilmigtir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 6). Psikologlarin kim olduklarini unutmasi, sadece bu iki amaca
yonelmelerinden dolay1 psikolojinin bir magdurbilimi haline gelmesi ve insanlarin digsal
etmenlere kars1 pasif bir sekilde cevap veren odak noktalar1 seklinde ele alinmasi ise bu

durumun olumsuz ¢iktilaridir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6).

Yukarida da bahsedildigi tizere, II. Diinya Savasi’ndan sonra psikolojinin temel
konularinin zihinsel hastaliklar ve psikolojik problemler olup, bunlarin tedavisi tizerine
yogunlagilmis olmasi; fakat {izerinde odaklanilan “hastalik modelinin” (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5) bilimi tatmin etmemis olmasi lizerine tepki olarak pozitif
psikoloji dogmustur (Yang vd., 2018: 437). Buna ragmen pozitif psikolojinin gelismesi
ile Dbirlikte psikolojinin pozitif tarafinin negatif kismi ile tam anlamiyla uyumsuzluk
gostermedigi, iki kismin bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigi anlagilmistir (Yang

vd., 2018: 437).

Her ne kadar 2000 yilinda literatiire kazandirilmis olsa da, pozitif psikolojinin temelleri
niteliginde sayilabilecek gelismeler ve calismalar mevcuttur. Ozellikle 1929 yilinda
ortaya ¢ikan Biiylik Buhran neticesinde diinya ¢capinda yasanan biiylik ekonomik kriz, is
cevrelerinde ve c¢alismaya olan bakis acisinda degisiklige sebep olmus, olaydan sonra
mutluluk ve iyi olus iizerine ilgi artmustir (Turan, 2018: 172). Ilk érnekleri niteligindeki
caligmalar ise Watson’in 1928°deki ebeveynlik yazilari, Jung’in 1933 deki hayatin
anlammi kesfetme yazisi, Terman ve arkadaslarinin 1938 yilindaki evliligin getirdigi
mutluluk caligmasi ve yine Terman’in 1939 yilindaki istiin zekalilik calismasidir

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6). Yani savastan once pozitif psikoloji goriisii
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hakimdi ya da psikolojinin ii¢lincii amacina katki vardi fakat savasla birlikte zamanin
bilim insanlarinin sadece zihinsel hastaliklar1 tedaviye yonelmesinden dolay1 pozitif
psikoloji kavramlar1 yeniden unutulmaya mahkum oldu denilebilir. Bununla birlikte
Maslow heniliz pozitif psikolojinin dogumundan 50 yil 6nce 1954 iin baslarinda
yayinlamis oldugu “Toward a Positive Psychology — Pozitif Psikolojiye Dogru” isimli
kitap boliimiinde; psikoloji biliminin, potansiyelinin daha ¢ok acimasiz ve karanlik
yarisina odaklandigini, aslinda gelisme, refah, fedakarlik, sevgi, iyimserlik ve insan
potansiyelinin gerceklestirilmesi gibi psikolojik kavramlarla dengelenmesi gerektigini
vurgulamistir (Wright, 2003: 437; Gavin ve Mason, 2004: 389; Wright ve Cropanzano,
2007: 270; Avey vd., 2010: 19). Dahas1 Deci’nin 1975 yilinda yaptig1 gelisim, Diener’in
1984 yilinda ele aldig1 iyi olus ve Cowen’in 1991 yilinda calistig1 refah konulari pozitif

psikolojinin dogusuna zemin hazirlamaya baslamistir (Ryan ve Deci, 2001: 142).

Bilimsel faaliyetin akademik bir alan1 olarak pozitiflige odaklanan ve bu baglamda
psikoloji biliminde daha fazla denge gerektiren pozitif psikoloji (Roche, 2011: 116)
Seligman tarafindan editorliigi yapilan American Psychologist dergisinin 6zel bir
sayisinda 2000 yilinda literatiire kazandirilmistir (Avey vd., 2010: 19). Bu 6zel say1; umut,
uyarlanabilen zihinsel mekanizmalar, iyimserlik, 6znel iyi olus, bireysel gelisim ve
mutluluk gibi pozitif yapilar1 arastiran makalelerden olusmaktadir. Pozitif psikolojiyi
literatiire kazandiran yazarlardan ilki olan Seligman, bunu gerceklestirme siireclerini
tetikleyen olayr calismasinda (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5-6) soOyle
anlatmaktadir: “Bahgemi ekerken 5 yasindaki kizim Nikki yamimdaydi. Tohumlar: atip
bagirarak egleniyor fakat ben bahgeyi ekme odakli oldugum igin ona kiziyordum. O ise
bana, kiiciikken siirekli mizmizlik yaptigimi 5 ine geldiginde ise yapmamaya karar
verdigini ve bunun yaptigi en zor is oldugunu séyledi”. Calismada Seligman’a “eger bunu
ben bile yaptiysam sen de séylenmeyi birakabilirsin” seklinde ifade eden kizi, yazarin
aydinlanma yasamasini saglamis ve aklina, ¢ocuk biiyiitmenin onlarin yanliglarin
dogrultmak olmadigini, onlarin bunu zaten zaman iginde kendi baslarina 6grenebilecegini,
onemli olanin onlarin giiglii yonlerini gelistirmeye zemin hazirlama ve zayifliklarina karsi
koyabilecek duruma getirmek oldugu fikri gelmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000: 6). Pozitif psikolojiyi literatiire kazandiran c¢alismanm bir diger yazarn

Csikszentmihalyi de fikrin kendisine nasil geldiginden ilgili ¢alismada bahsetmektedir. I1.
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Diinya Savasi’nda Avrupa’nin halini géren yazar, oncesinde kendinden emin ve basarilt
olarak bildigi; fakat savas sonrasinda is, para ya da statii gibi sosyal destekleri elinden
alinan genglerin birer hi¢ oldugunu; bununla birlikte savastan ¢ok yara almasina ve normal
sartlarda saygi duyulmayacak olmalarina, iyi egitimli ya da ¢ok becerikli olmamalarina
ragmen bazi genglerin tiim bu kaos icinde amaglarini ve biitiinliiklerini koruduklarini
gozlemlemistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6). Yazar bu giiciin nereden geldigi
sorusunu kendisine sormus ve bunun cevabinin ne tarihte, ne felsefede ne de dinde
olduguna karar vermistir. Sonrasinda psikoloji ile tanisan yazar Jung ve Freud’un
calismalarini okusa da 1950’lerin Avrupa’sinda psikolojinin tam bir disiplin olarak ele
alinmamasi, yazarin ABD’ye gitmesine sebep olmustur. Psikolojinin ABD’de kabul
gbérmiis bir bilim dali1 olmasina ragmen dogru bir sekilde 6gretilmedigini diisiinen yazar,
aklina gelen iki soru arasindaki dengeyi bulmak i¢in ¢abalamis ve bu sorular sonucunda
pozitif psikolojiyi bulmustur: “Insanoglu nedir? Ne Olabilirdi?” (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 7). Bu gelismeden yaklasik 10 yil sonra, insancil psikoloji adi
altinda Maslow ve Rogers tarafindan iiglincii bir yol miijdelense de; bu gelisme de
zamaninda ¢ok fazla ampirik destek bulamamistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:
7). Pozitif psikolojinin zamaninin artik geldigi inancinin kisisel sebepleri ne olursa olsun,
psikoloji sadece hastalik bilimi, zayiflik ve zararla ilgili degil, ayn1 zamanda gii¢ ve erdem
ile de ilgiliydi. Tedavi sadece kirilmis olan1 tamir etmek degil ayn1 zamanda en 1yi olam
daha da gelistirmekti (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 7). Daha sonralar1 1998 de
San Fransisco’daki Amerikan Psikolojik Birliginin oturumundaki "6nleme" konusu ile bir
adim atild1 ve “kotii olaylarin oniine ge¢mek nasil miimkiin olabilir; ¢iinkii son 50 yilda

yvapuan c¢aliymalar buna ydnelik degildir” sorunsali giindeme geldi (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 7).

Son 10 yilda gerek uluslararasi gerekse ulusal literatiirde (Giiner ve Cetinkaya Bozkurt,
2017: 2) pozitif psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin sayisinda artis gerceklesmistir
(Seligman vd., 2005: 410; Malkog, 2011: 577; Rodrigues-Munoz ve Sanz-Vergel, 2013:
95; Dogan vd., 2014: 49; Savas, 2017: 30). Bu artis ile birlikte pozitif psikoloji gelismis
(Miquelon ve Vallerand, 2006: 259), 6nceden ilgi odagi olan hastalik, depresyon, stres ve
benzeri negatif deneyimler ile bu deneyimlerin sonuglar1 yerine mutluluk (Fisher, 2010:

384), orgiitsel yasamda baglilik, iyi olus, is tatmini ve diger is Yyerindeki pozitif
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duygulanimlar (Salas-Vallina ve Alegre, 2018: 3; Turan, 2018: 172) ve genel pozitif
durumlar ilgi konusu olmaya baslamistir (Turan, 2018: 175). Ayrica pozitif psikoloji
kavramiin gelismesiyle birlikte pozitif duygulanimlar, psikoloji ve orgiitsel davranis

alanlarinda da yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir (Wright, 2003: 437).

Pozitif psikoloji yaklagimi psikolojinin, bireylerin uyarlanabilir islevselliklerine en iyi
nasil katkida bulunabilecegine odaklanmaktadir (Miquelon ve Vallerand, 2006: 259). Bir
baska calismaya gore ise bu odak noktasi kisilerdeki pozitif ve gii¢lii yonlerin arastirilmast
tizerinedir (Gliner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 2). Olguyu literatiire kazandiran
arastirmacilardan biri olan Seligman’a gore de pozitif psikoloji; bireylerin temel giicleri
ve kaynaklarini igeren saglikli taraflarini anlamaya yonelik bir bilimdir (Tuzgdl Dost,

2005: 104).

Mutluluk ve 6znel iyi olus gibi pozitif tutumlar hem arastirmacilarin hem de politikacilarin
ilgi alaninda olup, pozitif psikolojinin temel konularindandir (Tuzgol Dost, 2005: 104;
Otake vd., 2006: 361; Dogan, 2013: 56; Rodrigues-Munoz ve Sanz-Vergel, 2013: 95;
Cetin vd., 2015: 69; Di Fablo ve Palazzschi, 2015: Stoia, 2015: 7; Arslan ve Polat, 2017:
612; Giiner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 3; Ozmen ve Apali, 2018: 276; Salas-Vallina ve
Alegre, 2018: 1).

Tiim bu bilgilerden sonra akillara psikoloji ile pozitif psikoloji arasinda tam olarak ne fark
vardir sorusu gelmektedir. Psikoloji biliminin Orgiitsel davranig arastirmalarinda
bireylerin zihinsel ve ruhsal hastaliklarinin ¢oziimiine yonelik kullanilmasina karsin,
Seligman tarafindan ortaya atilmis olan pozitif psikoloji kisilerin mutluluklari, olumlu
kisisel deneyimleri ve kisisel gelisimleri gibi pozitif yonlerine odaklanarak onlari
gelistirmeyi hedeflemektedir (Demirer, 2019: 286). Pozitif psikolojide amag; psikolojinin
daha dnceki amaci olan hayattaki en kotii seyleri tamir etmek yerine pozitif nitelikleri insa
etmeye odaklanmaktir (Wright, 2003: 437). Aslinda pozitif psikoloji her ne kadar
psikolojinin tarihte uzmanlastig1 iki gorev olan zihinsel saglik problemlerini 6nleme ve
tyilestirmeyi kabul etse de, psikolojinin {ig¢iincli gorevi olan giic ve yeterlilik {izerine
yogunlagsmay1 da giindeme getirmistir (Gavin ve Mason, 2004: 389; Quick ve Quick,
2004: 331). Pozitif psikoloji hareketi ile akademik psikologlar yonlerini zihinsel
hastaliklar odagindan, pozitif zihinsel iyi olusa yonlendirmistir (Jeffrey vd., 2014: 9).
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Pozitif psikoloji ac1 gekme ile mutlu olma arasindaki tiim siireglerin etkilesimini esit Snem
derecesinde incelemektedir (Roche, 2011: 116). Yani pozitif psikoloji ne psikolojinin
onceleri yaptig1 gibi sadece ¢ukurlara odaklanmali, ne de sadece pozitiflik adina tepeleri
incelemelidir. Bu tepe ve ¢ukurlar da dahil olmak {izere arasindaki tiim cografi sekillere

odaklanmak pozitif psikolojinin ilgilendigi alandir (Seligman vd., 2005: 410).

Seligman’in pozitif psikoloji kapsamindaki ¢alismalar1 bir¢ok arastirmaci tarafindan
olumlu karsilanmistir (Tuzgdl Dost, 2005: 104). Pozitif psikoloji arastirmalart ile
mutluluk ve iyi olus kavramlar1 orgiitlerde de arastirilmaya baslanmistir (Stoia, 2015: 4;
Yang vd., 2018: 432). Pozitif psikolojiyi orgilitsel cer¢evede ele alan bir¢ok ¢alisma,
calisanlarin is yerinde 1iyi oluslarin1 etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktorlere
odaklanmaktadir (Willams vd., 2017: 1). Luthans 2002 yilindaki ¢alismasinda pozitif
psikolojiden esinlenerek is yeri performansini arttirma amaci ile orgiitsel arastirmalara
proaktif bir yaklagim getiren pozitif drgiitsel davranisi ortaya atmigtir (Wright, 2003: 437,
Avey vd., 2010: 20). Pozitif orgiitsel bilimin temelleri insanlar1 arastirdig1 i¢in pozitif
psikolojiye dayanmaktadir (Roche ve Rolley, 2011: 116). Gilinimiiz isletmelerinde
performansin gelistirilebilmesi icin Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir sekilde
yonetilebilen psikolojik kapasiteler ve pozitif egilimli insan kaynaklar giicleri ile ilgili
calisma ve uygulamalar seklinde tanimlanan pozitif 6rgiitsel davranig (Wright, 2003: 437,
Avey vd., 2010: 20), pozitif psikolojinin orgiitsel baglamdaki bir yaklasimidir (Rodrigues-
Munoz ve Sanz-Vergel, 2013: 95). Pozitif 6rgiitsel davranis bilimi performans gelisimi ve
calisan 1iyi olusu ile ilgili bireysel pozitif psikolojik durumlara ve insan kaynaklarinin
beceri ve yeteneklerine odaklanmaktadir (Rodrigues-Munoz ve Sanz-Vergel, 2013: 95).
Pozitif oOrgiitsel davranisin amaci ¢alisma yasaminin sadece olumsuz ydnlerine
odaklanmak yerine, iyi olus deneyiminin tiimiiniin anlagilmasina yonelik olarak konuyu
daha biitlinciil bir yaklagimla ele almaktir (Roche, 2011: 116; Rodrigues-Munoz ve Sanz-
Vergel, 2013: 95). Pozitif orgiitsel aragtirmalar hareketi insanlarin giiclii yonlerini
gelistirmek, mutlu olmalarina yardimei1 olmak ve yasamlarini anlamli kilabilmek i¢in daha
cok caba sarf edilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Gavin ve Mason, 2004: 389; Rego ve
Cunha, 2008: 739). Fisher’a gore ise (2010: 384), pozitif psikoloji hareketinden

esinlenerek pozitif orgiitsel bilim ve pozitif 6rgiitsel davranisi ¢alismaya baglamis olanlar
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icin, bu terimlerin tam olarak neyi kapsadigi ve konuya nasil katki yapabilecekleri

konusunda hala tartismalar devam etmektedir.

Pozitif psikolojinin alani, pozitif orgiitsel davranis ve pozitif orgiitsel bilim alanlariyla
birleserek daha da genislemis oldu (Quick ve Quick, 2004: 331). Pozitif psikolojinin
anlayisina gore psikologlar, insanlarin kisisel ve ortak ihtiyag¢ ve arzularina ulagsmalar1 ve
daha basarili yasam idame ettirebilmeleri i¢in daha ¢ok c¢aba sarf etmelidir (Gavin ve
Mason, 2004: 389). Pozitif psikolojinin onemini Gavin ve Mason (2004: 389)
calismalarinda “eger daha sagliklh, daha mutlu ve daha iiretken isyerleri kurmayi
amagliyorsak, orgiitlerin pozitif psikolojiye daha ¢ok onem vermesi gerekmektedir”
ctimlesi ile belirtmektedir. Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 8) ye gore psikologlar
artik zayifliklar tizerine degil de giiclii yonler ve erdemler iizerine ¢aligmali; insanlar1 pasif
birer varlik olarak nitelendiren teorilerin yerini en olumsuz sartlarda dahi segenekler
icinde aktif olarak karar veren ve tercihleri olan kisiler seklinde nitelendirecek teoriler
almalidir. Bir¢ok arastirmaciya gore pozitif psikolojinin benimsemis oldugu yaklagimlar,
orgiitlerde isgorenler icin daha faydali ortamlar yaratmak adina firsat olusturmakla
birlikte, yaklasimlar sayesinde isin dogasi geregi ortaya ¢ikabilecek tiikenmislik, stres,
giivensizlik, sinizm, ayrilma ve sapma gibi olumsuz orgiitsel davranislar yerini olumlu

davraniglara birakacaktir (Bulut, 2015: 23).

Mutlulugu ele alan pozitif psikolojiye gore bu kavram is yerinde de aynen gegerlidir. Bu
durumun kanit1 niteligindeki ¢alisma ise Paschoal ve Tamayo’nun 2008’de
gerceklestirmis olduklar1 ve is yeri mutlulugunu is yerinde pozitif duygularin tekrarlanma
siklig1 ve kisiler tarafindan algilanmasi seklinde ele aldiklar1 calismalaridir (Stoia, 2015:
13). Pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranigin gelismesiyle son 20 yilda mutluluk ve
ozellikle 1y1 olug oOrgiitlere tasinmistir ¢ilinkii; bu konular yonetim i¢in oldukca ilging ve
merak uyandirici bir hale gelmistir (Stoia, 2015: 5; Joo ve Lee, 2017: 206). Benzer sekilde
is yeri mutlulugu 6zellikle son 20 yilda gerek kamu gerekse 6zel sektor isletmelerinde
oldukca popiiler hale gelen bir durum niteligindedir (Spencer, 2015: 109). Arendt 1994
deki ¢alismasinda is yerindeki mutluluga deginmis ve bu mutlulugun ¢alisanin temel
hakki oldugunu savunmustur (Turan, 2018: 173). Bununla beraber 6zellikle 2000°’li

yillardan giiniimiize, i¢inde yasadigimiz ¢agin amacinin, is yerinde mutlulugu saglamak
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oldugu savi da benimsenmistir (Turan, 2018: 172). Is yeri mutlulugunun mutluluk olgusu

catis1 altinda gelisimini kisaca 6zetlemek gerekirse Sekil 1 1 incelemek yerinde olacaktir.
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Sekil 1. Is Yeri Mutlulugu Gelisimi

Kaynak: Yazar tarafindan literatiir derlenerek olusturulmustur

Is yerinde insani durumlarin kisisel deneyimlenmesine odaklanan is yeri mutlulugu (Wok

ve Hashim, 2015: 307), is yerinde bireylerin karsilagtigi zorluklarin {istesinden gelmek

icin sahip olduklar1 kaynaklar1 en iyi sekilde kullanmalari ile ilgili olup (Andrew, 2011:

1) temelde psikolojinin ve ekonominin alanina girmektedir (Singh ve Aggarwal, 2018:

1440). Kavram literatiirde farkli agilardan ele alinmis olup, yapilan tanimlamalar Tablo 2

de verilmistir.

Tablo 2. Is Yeri Mutlulugu Tanimlar1

Tanim

Calisma

Isgorenlerin mutlu bir sekilde calistigi, verimli
oldugu ve hem bireysel hem de organizasyonel
diizeyde hedeflenen amaglara ulasabildigi is
yerindeki durum olup; isgoren, yaptig1 isten zevk
alarak, bu ugrasi bir “ig” olarak hissetmemekte ya
da gormemektedir.

Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011: 191;
Januwarsono, 2015: 10; Ozmen ve Apali, 2018:

277

(Positive Sharing sirketi’nin CEO’su Alexander
Kjerulf’a gore) is yeri mutlulugu, ¢alisanin yaptigi
isten zevk aldigi ve bunu f{iglincii kisilere karst
acikeca belirttigi durumdur.

Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011: 191

(Rus yazar Maksim Gorky’e gore) is Veri
mutlulugu hayatin daha eglenceli olmasini
saglayan, yapilan igin zevk olma durumudur.

Myers ve Diener, 1995: 15

Olumlu duygular1 ve deneyimleri, is tatminini ve
duygusal orgiitsel baglilik gibi pozitif is
tutumlarmi, kisisel gelisimi ve degerli bir seye
katki yapacak isin anlamliligini ifade etmektedir.
Kisilerin hem isleri ile hem de genel yasamlar1 ile
ilgili tatmin olma durumlaridir

Stoia, 2015: 4

Kiginin ¢aligma siiresi boyunca duygu ve
diisiincelerini etkileyen, ¢alisma g¢evresini ve is
deneyimlerini igeren, hem kalbinde hem de
zihninde olusarak disa vurumunda ifade ettigi
duygu ve diisiinceleridir

Thovicha ve Kheannil, 2015: 198
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Bireyin isinden genel olarak memnun oldugunu, isi
ile ilgili pozitif duygulanimlarn sik¢a, negatif
duygulanimlari ise nadiren tecriibe etmesidir

“fsgé'renin isinden memnun ve tatmin olmasi,
calisgr  orgiite  karst  olumlu bir yaklasim
benimsemesi ve ¢alisma ortaminda iyi iliskiler Turan, 2018: 187
kurabilmesi neticesinde goniillii olarak olumlu
tutum ve davranislar sergileyebilme duygusudur”

Alparslan vd., 2016: 65; Singh ve Aggarwal,
2018: 1440

Is yasan ile ilgili pozitif zihinsel bir durumdur Kim, 2018: 2
Isin kendisine, karakteristik 6zelliklerine ve tiim | Fisher, 2010: 391, Salas-Vallina vd., 2016: 314;
kuruma kars1 duyulan mutlu hislerdir Salas-Vallina ve Alegre, 2018: 1

Kaynak: Tablo yazar tarafindan literatiir derlenerek olusturulmustur.

Is yeri mutlulugu; Tiirkay’in (2015: 240) calismasinda c¢alisma yasami Kkalitesi
kapsaminda degerlendirilmis olup, Rego ve Cunha’nin g¢aligmasinda (2008: 739) is
yerinde duygusal iyi olus ile, Balta vd.’nin ¢aligmasinda (2017: 234) ise oOrgiitsel
mutlulukla es nitelikte ele alinmistir. Arslan ve Polat calismalarinda (2017: 612) orgiitsel
mutlulugun tanimi geregi; is yerinde 6znel iyi olusun kapsamina girebilecek is yeri
memnuniyeti, olumlu duygulanim ve deneyimler ile eglencenin yani sira, psikolojik iyi

olusun alanina girecek sekilde anlamli bir ig yasamini da ifade ettigi belirtilmektedir.

Is yeri mutlulugu kavraminin, tipk1 mutluluk kavraminin iyi olus seklinde ele alindig1 gibi,
is yerinde iyi olus seklinde ele alindig1 ¢alismalar da yer almaktadir. Bu ¢alismalardan
Rodriguez-Minoz ve Sanz-Vergel’in ¢alismasina gore (2013: 96) is yerinde iyi olus;
calisanin isinden tatmin olmasi, zevk ve mutluluk gibi sik stk olumlu duygular
deneyimlemesi ile Uiziintii ve 6fke gibi nadiren negatif duygulanimlar yasamasi halidir.
Keeman vd.’nin (2017: 2) calismasina gore ise is yerinde 1yi olus, meslekle ilgili genel
tatmin durumu ve pozitif duygulanimlar ile ilgili 6znel algidir. Harter vd.nin (2003: 14)
caligmasinda ise is yerinde iyi olus, bir bakima g¢alisanlarin bagliligini etkileyen ve
dolayisiyla olumlu duygularin sikligini artiran davranislar yoluyla, onlar1 6zgiir birakarak
kendileri i¢in dogal olan1 yapmalarina yardimei olma islevidir. Bununla birlikte Bakker
ve Oerlamans’in (2011: 3-6) caligmasina gore is yeri mutlulugu, is yerinde 6znel iyi
olusun gostergelerinden birisidir. Ayni ¢alismaya gore bazi arastirmalarda, genel anlamda
“dznel iyi olus = mutluluk” seklinde ele alinsa da is yerinde bu durum degismektedir. Is
yeri mutlulugu iste iyi olusun duygusal boyutunu olusturmakta yani is yeri mutlulugu is

yerinde iyi olusa gore daha spesifik bir hal almaktadir.
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Genel yasamda oldugu gibi yonetim literatiiriinde de bazi spesifik duygulari hemen
adlandirmak kolay olmamakla birlikte, bu duygular1 hem adlandirmak hem de akademik
yazinda daha sik kullanabilmek i¢in daha fazla arastirma yapmak gerekmektedir (Salas-
Vallina vd., 2016: 316). Bu baglamda genel mutluluk gibi is yerinde mutluluk kavrami
da akademik diinyada ¢ok kullanilan bir terim degildir (Fisher, 2010: 385; Rodriguez-
Minoz ve Sanz-Vergel, 2013: 96; Turan, 2018: 182). Bu durum o6rgiitsel arastirmacilarin
calisanlarin is yerinde mutlu olmalan ile ilgisiz olduklarin1 gostermeyip, aksine yillar
boyunca mutluluk terimi ile ortiisen diger kavramlar1 kullandiklarini belirtmektedir
(Fisher, 2010: 385). Bu kavramlar ise ise tutkunluk, akis, is yerinde pozitif duygulanimlar,
isten zevk alma, kariyer aski (Rodriguez-Minoz ve Sanz-Vergel, 2013: 96), orgiitsel
baglilik, isi benimseme, muvaffakiyet, dinglik ve is tatminidir (Fisher, 2010: 388-389).
Olgiim ve tamim itibari ile farkli kavramlar olsalar da (Quick ve Quick, 2004: 333)
kavramlarin ortak noktalar1 is yerinde hosnut yargilar ya da deneyimlerle ve pozitif

tutumlarla ilgili olmalaridir (Rodriguez-Minoz ve Sanz-Vergel, 2013: 96).

Is yeri mutlulugu ile karistirilan bu kavramlar arasindaki farkliliklara ilk olarak, Fisher’m
(2010: 385) calismasinda belirtmis oldugu tablodan yola ¢ikilarak, daha sonrasinda ise

olgu yerine en sik kullanilan kavramlarla karsilastirilarak incelenecektir.

Tablo 3. Diizeylerine Gore Is Yeri Mutlulugu Kavramlari

Gecici Diizey Kisi Diizeyi Birim Diizeyi
Anlik ig tatmini Is tatmini Kollektif ig tatmini
Anlik duygulanim Iradi duygulanim Grupga duygusal uyum
Akis durumu / Kendini Duygusal orgiitsel Grubun ruh hali
kaybetme baglilik
Is yerindeki anlik ruh hali Isi benimseme Birim diizeyinde tutkunluk /
adanmuglik
Anlik tutkunluk / adanmighik Is yerindeki tipik ruh hali Grup gorevinde tatmin
Gorevden zevk alma Tutkunluk / Adanmislik
Is yerindeki duygular Muvaffakiyet
Anlik i¢sel motivasyon Dinglik / Zindelik
Gelisim
Ise ilgi

Kaynak: Fisher, 2010: 385

Son 20 yilda is yerinde mutlulugun cesitli sekillerini ya da pozitif duygulanim
deneyimlerini betimleyen yeni kavramlar ortaya ¢ikmis olup bu kavramlar; Tablo 3’de
goriildiigl iizere diizeylerine, zaman i¢indeki devamliliklarina ve spesifik igeriklerine

bagli olarak birbirlerinden ayrilmaktadir (Fisher, 2010: 385).
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Gegici diizey mutluluk yapilart; kisisel diizeyde olup (intra-person) kisa siireli
duygulanimlardir. Bu diizeyde, bireyin yaptigi iste ya da yasadigi duygusal olaylarda ani
olarak verdigi duygusal tepkiler esastir (Bulut, 2015: 26). Gegici diizey, ger¢ek zamanli
etkilesimsel is deneyimleri ile anlik ruh hali degisimlerinin bireylerde etkilesimsel
deneyimlemelere yol agmasit ve bu deneyimlemelerin sonucunda da anlik mutluluk
degisimlerinin meydana gelmesini ifade eden Etkilesimsel Olaylar Teorisi ile
aciklanmaktadir (Savas, 2017: 31). “Bir isgoren ni¢cin bazi zamanlar normalde
oldugundan daha iyi bir ruh haline biiriiniir?”, “Bir isgoren nigin bazi zamanlar daha
sevkle ¢calisir?” ya da “Insanlar isyerlerinde daha pozitif duygulammlar elde ettigi
giinlerde daha mui iyi uyur?” gibi sorular gecici diizeydeki mutluluk kavramlariin

acikladigi sorulardir (Fisher, 2010: 386).

Kisi diizeyindeki mutluluk yapilari ise psikoloji literatiiriindeki ¢aligmalarda aslan payimni
olusturmakla birlikte, gecici diizeydeki yapilara gore daha stabil olan kisisel diizeydeki
(inter-person) duygulanimlardir. Bu baglamda ele alinan yapilar, orgiitsel mutluluk
yapilarinin kisisel 6zelliklerin etkisi ile bireysel diizeyde kavramsallastirilmasidir (Bulut,
2015: 26). “Is yerinde nigin bazi insanlar digerlerinden daha mutlu?” sorusunu agiklayan
kavramlar igerisinde is yeri mutlulugu yerine en ¢ok kullanilan is tatmini ile duygusal

baglilik yer almaktadir (Fisher, 2010: 386).

Grup diizeyindeki mutluluk yapilar1 ise takimlar, i birimleri ya da orgiitsel bazdaki
mutluluk kavramlar1 olup, “Takimun ruh halinin bireysel ruh haline ve performansina
etkisi nedir?” gibi sorulara cevap aranmaktadir (Fisher, 2010: 386). Bu yapilar ise
mutlulugun tanimini, kisisel deneyimlerin yaninda takim, birim ya da orgiitlerin ortak
algilamalar1 ile ifade etmektedir (Bulut, 2015: 26). Bu diizeydeki kavramlar da ikinci
siitunda belirtilen kisi diizeyindeki kavramlar gibi anlik degismelerden daha az etkilenip,
zaman ic¢indeki dl¢iimiinde istikrar gézlemlenmektedir (Savas, 2017: 31). Diizeyler arasi
Ol¢iimler birbirine paralellik gostermeyebilmektedir. Yani mutlulugu bir diizeyde,
etkilerini bagka bir diizeyde 6lgmek hatali sonuglar verebilmekte olup bunun en tipik
Ornegi is tatminini bireysel, performansi ise orgiitsel diizeyde incelemektir (Fisher, 2010:
386). Is yerinde mutluluk yerine kullanilan kavramlarmn farklilasmasinin ikinci sebebi

istikrarhiliktir. Bu baglamda gegici diizeydeki mutluluk yapilar1 daha kisa donemli iken,
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kisisel ve birimsel yapilar daha istikrarli karakteristige sahiptir (Fisher, 2010: 387).
Farklilasmanin {iciincii sebebi ise iceriksel niteliktedir. Is tatmini ve duygusal bagliligin
da i¢inde oldugu birgok is yeri mutlulugu yapisi nitelik itibari ile hedonik deneyimlemeye
girse de, 6grenme/gelisim ve kendini gerceklestirme gibi hem hedonik hem de 6damonik
icerige sahip yapilar da bulunmaktadir (Fisher, 2010: 388). Yapilar ayrica hedefe gore
degisiklik gosterebilmektedir. SOyle ki, mutluluk belirli bir hedefe yonelik de olabilir, ya
da genel bir mutluluk hali s6z konusu olabilir. Belirli bir hedef s6z konusu oldugunda;
hedef orgiite ya da meslege yonelik olacak sekilde genis; bir isin boyutlarina,
meslektaslara ya da amire yonelik olacak sekilde dar ya da belirli bir ise yonelik olacak

sekilde bu iki sinir arasindaki igerik genisligi s6z konusu olabilecektir.

Literatlir incelendiginde kavramlar i¢inden en ¢ok tercih edilenin is tatmini oldugu
goriilmektedir (Fisher, 2010: 385; Turan, 2018: 182). Is tatmini, dogrudan orgiitsel
performansla iliskili olup, isin niteliklerinin degerlendirilmesi ile ilgilidir (Salas Vallina
vd., 2016: 316). Ayn1 zamanda kisinin yaptig1 isten ya da is yerindeki deneyimlerinden
cikardign pozitif duygusal durum degerlendirmesidir (Fisher, 2010: 388). Is Yeri
mutlulugu is tatmini ile ilgilidir ¢link{i mutlu isgérenler mutsuz isgorenlere gore islerinden
daha tatmindir (Stoia, 2015: 13). Bununla birlikte bu iki kavramin es anlamli olmadigini
sOylemek gerekmektedir (Wok ve Hashim, 2015: 307). Ayrica iki kavram arasinda bazi
temel farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliktan ise ilk kez Warr (1990) calismasinda
bahsetmistir (Giiner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 4). Oncelikle, Wright ve Cropanzano’ya
gore (1997: 368) kisi isinden tatmin diye is yerinde de mutludur denilemez. Birey is
yerinde olumlu duygulanimlar1 deneyimlemeden yani mutlu olmadan da isinden tatmin
olabilir. Bunun disinda ilk farklilik; is yerinde mutlulugun, is tatminini kapsayip ondan
cok daha fazlasini ifade etmesinden ileri gelmektedir (Fisher, 2010: 384; Bakker ve
Oerlemans, 2011: 14; Giidii Demirbulat vd., 2019: 2357). Bununla ilgili olarak, Salas-
Vallina vd.’nin ¢alismasinda (2016: 321) is tatmininin, is yeri mutlulugunun bir boyutu
oldugu ifade edilmektedir. Benzer sekilde Wok ve Hashim’in (2015: 307) ¢alismasina
gore is yeri mutlulugu calismay1 sadece tatmin edici degil ayn1 zamanda zevk, mutluluk
ve pozitif refah gibi eglendirici hale getiren eylemleri de icermektedir. Is tatmini,
isgérenin sadece “yaptigi is”ten memnun olup, o isi sevmesi ile ilgiliyken, is yeri

mutlulugu isgérenin hem isi hem de is yerini kapsayacak sekilde genel olarak negatif ve
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pozitif algilarin1 iceren ¢ok boyutlu niteliktedir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 2).
Alparslan (2015: 204), Alparslan vd. (2016: 65) ile Giiner ve Cetiknaya Bozkurt da (2017:
4) benzer sekilde is tatmininin ise yonelik bir duygu ve tutum oldugunu, is Yeri
mutlulugunun ise isgorenin sadece ise yonelik duygularindan olusmadigini ayn1 zamanda
bireysel olarak kendisine has hislerini de i¢erdigini belirtmis olup, isgbrenin is yerinde
mutlu iken, isine karst olumsuz tutum sergileyebildigini ya da isini sevmesine ragmen is
yerinde mutsuz olabilecegini ifade etmektedir. Fisher (2010: 384) da ¢alismasinda is yeri
mutlulugunun o6l¢iilebilmesi i¢in ise tutkunluk, is tatmini ve duygusal orgiitsel baglilik
Ol¢eklerinin bir arada kullanilmas1 gerektigini ifade etmektedir. Alparslan da (2015: 203)
is yeri mutlulugunun is tatmininden ¢ok daha fazla olmasi durumunu yaptigi ¢alismasi
sonucunda fazladan rol davranisinda, is yeri mutlulugunun anlamli bir etkisinin oldugunu,
bununla birlikte i¢sel ve dissal is tatmininin etkisinin olmadigini1 vurgulayarak ifade
etmektedir. Tkinci fark ise is tatmininin lgiiliirken en ¢ok tercih edilen Minnesota Tatmin
Anketi, Genel Olgekte Meslek ve Is Tamimlayici Endeksi Slgeklerinde bilissel bilesene
odaklanilip, is yeri mutlulugu gibi duygularin odak haline geldigi bir kavramin aksine
duygularin gozardi edildigi gergegidir (Fisher, 2010: 388). Bir diger fark, kontrol
edilebilirlikten dogmaktadir (Turan, 2018: 186). Calismaya gore is yeri mutlulugu
insiyatif almakla ilgili iken; is tatmini, Orgiit ya da yonetici tarafindan sorumlu
tutulmaktadir. Tiim bunlar disinda is yeri mutlulugu Salas-Vallina vd.’nin ¢aligmasina
gore (2016: 317) bir tutumdur. Fakat Wright ve Cropanzano’ya gore (1997: 364) is yeri
mutlulugu bir tutum degil duygulanim halidir. Bu arastirmacilara gore duygulanim ruh
hali veya hislerden meydana gelirken, tutumun ise bir nesneye yonelik degerlendirme
olmasi is yeri mutlulugunu is tatmininden ayiran 6nemli bir fark niteligindedir. Yani
Wright ve Cropanzano’ya gore (1997: 364) is yeri mutlulugu duygusal, is tatmini ise

degerlendirmeci bir yapidir.

Is yeri mutlulugu ile karistirilan bir diger benzer orgiitsel kavram orgiitsel bagliliktir.
Orgiitsel baglilign normatif baglilik, devamlilik baghilig1 ve duygusal baglililik olmak
izere li¢ alt boyutu bulunmaktadir. Fisher’a gore (2010: 388) orgiitsel bagliligin sadece
duygusal baghlik alt boyutu is yeri mutluluguna benzemekte, diger iki boyutu ise
duygularin yaninda biligsel siireci de kapsamaktadir. Diger bir kavram ise ¢alisanlarin ise

tutkunlugudur. Ise tutkunluk; baglilik, heves, enerji ve dahasi gibi is ile ilgili pozitif
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duygulanimlardir (Salas-Vallina vd., 2016: 317). Jeffrey vd.’ne gore (2014: 15) ise
tutkunluk biitiiniin sadece bir pargasi olup; i yeri mutlulugu, kisilerin bireysel niteliklerini
maksimize etmesi, orgiitsel yapiy1 ¢alisanlarin yaptiklarindan gurur duyacak sekilde inga
etmesi ve isgOrenlere hem bireysel hem grup olarak calismalarinda destek vermesi
sebebiyle daha biitiinciil bir yaklagimdir. Salas-Vallina ve Alegre’nin galismasina gore
(2018: 11) ise tutkunluk is ile ilgili iyi olusta en ¢ok kullanilan degiskenlerden biri olsa
da, is yeri mutlulugu farkli agilar1 olan, kisinin isini ve is yerini degerlendirdigi daha genis
ve kusursuz bir kavramdir. Is tatmini, orgiitsel baglilik, isi benimseme ve ise tutkunluk
gibi geleneksel kavramlar daha ¢ok hedonik mutluluga odaklanirken; akis, muvaffakiyet
ve dinglik ile ig yerinde duygulanim gibi nispeten daha yeni kavramlar tanimlari itibari ile
6damonik mutlulugu da igine almaktadir. Bununla birlikte is yeri mutlulugundan 6nceki
pozitif tutumlar daha dar kapsamli olup, pozitif tutumlar1 tam anlamiyla
betimleyememektedir (Salas-Vallina ve Alegre, 2018: 1). Ayn1 ¢calismaya gore is Yeri
mutlulugu, davraniglar1 tahmin etmek icin ihtiya¢ duyulan tutum ile ilgili yapilara izin

veren uyumluluk ilkesinin iistesinden gelmektedir.

Eski Yunanlilarda ve Romalilarda ¢calisma kelimesi aci, yorgunluk ve zahmet anlamlarina
gelip; izin ise keyifli bir siire¢ olarak ele alinirken son zamanlarda yapilan arastirmalar,
bireylerin ¢aligma zamanlarinda, diger zamanlarina gore daha mutlu olduklarini ortaya
koymaktadir (Turan, 2018: 180). Aristotle ise 2000 y1l 6nce insanlar i¢in en iyi olan ve en
cok mutluluk veren seyin calisarak iyi bir yasama sahip olmak oldugunu belirtmistir
(Turan, 2018: 176). Mutluluk ve ¢alisma ilk basta birbirlerinden farkli kavramlar olarak
goriinse de, yapilan aragtirmalar; isgdrenlerin igyerlerinde sergileyebildikleri mutluluk
diizeylerini belirlemis ve isgorenlerin verimlilik ve mutluluk artisina ¢oziimler sunarak
mutluluk ile ¢caligma arasinda bir denge olma olasiligini ifade etmislerdir (Turan, 2018:
172). Aymi ¢alismaya gore 2017 yilinda olusturulan World Happiness Report - Diinya
Mutluluk Raporu’na gore calisma ve mutluluk arasinda pozitif ve giicli bir iliski

bulunmustur.
1.1.4 1Is Yeri Mutlulugunu Etkileyen Faktorler

Bu boliimde; is yeri mutlulugunu olumlu ve olumsuz yonde etkileyen faktorler bireysel,

orgiitsel, mesleki ve cevresel olmak tizere dort baslik altinda ele alinacaktir.
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1.1.4.1 Bireysel Faktorler

Literatlir incelendiginde is yeri mutlulugunu etkileyen bireysel faktorler kisinin
motivasyonu (Kaya vd., 2013: 2; Tadic vd., 2013: 736), saglik durumu (Andrew, 2011: 7,
Tadic vd., 2013: 736), yas1 (Andrew, 2011: 7; Tadic vd., 2013: 736; War, 2013: 740),
cinsiyeti (Warr, 2013: 740; Mahadea ve Ramroop, 2015: 252), egitim durumu, etnik
kokeni, medeni durumu, ¢ocuk sayisi, ¢alisma durumu (Mahadea ve Ramroop, 2015:
252), anlik geliri (Andrew, 2011: 2; Mahadea ve Ramroop, 2015: 252; Kim, 2018: 5),
zihinsel siiregleri (Rodrigues vd., 2013: 96; Warr, 2013: 738), gegici ruh halleri, duygulari
ve kisisel egilimi (Fisher, 2010: 403-404), pozitif tutumlar1 (Williams vd., 2017: 2), is ile
ilgili algilart (Januwarsono, 2015: 9; Fernandez vd., 2017: 35; Marques, 2017: 3),
algiladig1 performans diizeyi (Januwarsono, 2015: 9), duygusal zeka diizeyi (Andrew,
2011: 5; Thovicha ve Kheannil, 2015: 202) ve kisiligidir (Fisher, 2010: 404). Kisilik ile
ilgili olarak; Danna ve Griffin’in ¢aligmalarina gore (1999: 359) A tipi kisilik, Myers ve
Diener’in ¢aligmasina gore (1995: 14) 6zsaygi / kendini begenme derecesi, kisisel kontrol
hissi ve iyimserlik on plana ¢ikmaktadir. 5 Biiyiik Kisilik Tipinden ise nevrotiklik is yeri
mutlulugunu olumsuz yonde etkilerken (Malkog, 2011: 577; Dogan, 2013: 56; Warr,
2013: 740; Goel ve Singh, 2015: 143; Januwarsono, 2015: 10); disadoniikliikk (Myers ve
Diener, 1995: 14; Malkog, 2011: 577; Dogan, 2013: 56; Warr, 2013: 740), bilinglilik
(Malkog, 2011: 577; Warr, 2013: 740) ve uyumluluk (Goel ve Singh, 2015: 143) olumlu
yonde etkilemektedir.

1.1.4.2 Orgiitsel Faktorler

Is yeri mutlulugunu etkileyen &rgiitsel faktorlerde is dizaym (Gavin ve Mason, 2004: 381;
Erdogan vd., 2006: 195; Williams vd., 2017: 2), katilimc1 yonetim anlayis1 (Harter vd.,
2003: 7), is yerindeki islevsellik (Mahadea ve Ramroop, 2015: 252), orgiitsel erdem
(Williams vd., 2017: 2), adaletin ve esitligin oldugu bir is ortam1 (Andrew, 2011: 3; Goel
ve Singh, 2015: 143), 6dillendirmenin yapilmast (Harter vd., 2003: 14), esnek ¢alisma
saatlerinin bulunmasi (Atkinson ve Hall, 2011: 88) ve orgiit i¢i pozisyon (Fernandez vd.,
2017: 54) yer almaktadir. Ayrica orgiit i¢i degerli goriilme, Orgiitiin anlamli ve faydal

isler yapmasi, is yerindeki pozitif duygulanim, ise baglilik hissinin kazandirilmasi
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(Andrew, 2011: 3), siirekli kadro, oOrgiitiin biiylikliigii ve icinde bulundugu sektor
(Andrew, 2011: 6-7) ile genel basarist da is yerinde mutlulugu etkilemektedir (Goel ve
Singh, 2015: 143). Bunlar disinda 6rgiitsel giivenin ve is tatmininin saglandigi, is yasam
dengesine 6nem verildigi, kisilerin kendilerini gelistirebilecekleri ve kararlara katilim
hakki veren caligsma ortami (Danna ve Griffin, 1999: 358; Uysal, 2002: 2; Harter vd.,
2003: 7; Rego ve Cunha, 2008: 740; Sloan, 2012: 374; Mahadea ve Ramroop, 2015: 248;
Fernandez vd., 2017: 35; Williams vd., 2017: 2; Turan, 2018: 197; Giidii Demirbulat vd.,
2019: 2350), yaraticilig1 destekleyen oOrgiit kiiltiirii (Gavin ve Mason, 2004: 381; Erdogan
vd., 2006: 195; Januwarsono, 2015: 9; Williams vd., 2017: 2), ¢alisma yasami kalitesi
(Chaiprasit ve Santhidhirakul, 2011: 191; Tiirkay, 2015: 240; Wok ve Hashim, 2015: 309),
sosyal iliskiler (Goel ve Singh, 2015: 143; Ozmen ve Apali, 2018: 280; Salas-Vallina ve
Alegre, 2018: 3; Singh ve Aggarwal, 2018: 1446; Turan, 2018: 197; Giidii Demirbulat
vd., 2019: 2350) ve liderlik (Danna ve Griffin, 1999: 358; Mahadea ve Ramroop, 2015:
248; Wok ve Hashim, 2015: 309; Keeman vd., 2017: 2) diger faktorlerdendir. Liderlik
tiirlerinde doniistimeii liderlik (Sparks vd., 2001: 500; Tafvelin vd., 2011: 481; Alparslan
vd., 2016: 67) ve fedakar liderlik (Andrew, 2011: 8; Salas-Vallina vd., 2016: 319; Salas-
Vallina ve Alegre, 2018: 3) 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte yoneticinin ya da
liderin tutumu (Williams vd., 2017: 2), davranislar1 (Januwarsono, 2015: 9), karakteristik
ozellikleri (Salas-Vallina ve Alegre, 2018: 3), giivenilir olmasi1 ve iletisime agik olmasi
(Andrew, 2011: 6-7) is yeri mutlulugunda 6nem arz etmektedir. Diger yandan orgiitteki
kronik olaylar (Fisher, 2010: 404), orgiitsel stres (Danna ve Griffin, 1999: 359; Gavin ve
Mason, 2004: 380), is giivensizligi (Sparks vd., 2001: 492), esnek ¢alisma saatleri adi
altindaki arttirilmis is saatleri (Sparks vd., 2001: 496), yonetsel baski (Sparks vd., 2001:
501), catisma (Giidii Demirbulat vd., 2019: 2350) ve mobbing (Alparslan vd., 2016: 67)

is yeri mutlulugunu olumsuz yonde etkilemektedir.

Akademisyenler nezdinde ise Ozellikle aragtirma gorevlileri i¢in Alparslan’in yaptigi
calismada (2016: 68-69); isin anlamli olmasi, 6grencilerle, is arkadaslar1 ile ve diger
personel ile iliskiler ve orgiitsel gliven, mutluluk; idari personelin tutumu, kurumsalligin
eksikligi, ¢alisma ortaminin yetersizligi, takdir edilmeme ve Onemsenmeme hissi, is

tanimindaki belirsizlik, isbirligi yapacak akademisyen sayisinin azligi, egitimin yetersiz
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olusu, akademik mobbing, destek gorememe, kiiclimsenme, biirokrasi, iletisimsizlik ve

Otekilestirilme mutsuzluk faktorlerindendir.

1.1.4.3 Mesleki Faktorler

Literatiirde is yeri mutlulugunu etkileyen is ile ilgili faktorler; kisi is uyumu (Myers ve
Diener, 1995: 15; Harter vd., 2003: 7; Fisher, 2010: 404, Joo ve Lee, 2017: 207; Williams
vd., 2017: 2), isin yeni olmas1 (Warr, 2013: 743) ve isin karakteristik 6zellikleri ya da
nitelikleri ile ilgilidir (Rodrigues vd., 2013: 96; Salas-Vallina vd., 2016: 315; Joo ve Lee,
2017: 207; Williams vd., 2017: 2; Salas-Vallina ve Alegre, 2018: 3). Isin nitelikleri ile
ilgili olarak Hackman ve Oldham’in Is Karakteristikleri Modeli’nde oldugu gibi kisinin
calistig1 is lizerinde sahip oldugu kontrol ve 6zerklik diizeyi (Sparks vd., 2001: 500;
Boehm ve Lyubomirsky, 2008: 103; Andrew, 2011: 3; Turan, 2018: 190), isin ¢ekici,
anlamli, zorlayici ve gelisime agik olmasi (Boehm ve Lyubomirsky, 2008: 103; Andrew,
2011: 3; Turan, 2018: 190) is yeri mutlulugunu olumlu yonde; gérev veya is ilgili kronik
olaylar (Fisher, 2010: 404) ve isin rutin olmasi (Turan, 2018: 190) olumsuz yonde
etkilemektedir. Ayrica Warr (2013: 733) calismasinda is yeri mutlulugunu etkileyen is
karakteristiklerinden literatiire  kazandirmig  oldugu “Vitamin Modeli” nde
bahsetmektedir. Modelde bu karakteristik Ozellikler; Tablo 4’de verilmis olup, bu
karakteristikler cevresel faktorler altinda nitelendirildigi i¢in “E” harfi ile kodlanmistir
(E=Environmental).

Tablo 4. Vitamin Modeli

Kodu | Is Karakteristigi Aciklamasi

El Kisisel kontrol diizeyi Kisisel etki, 6zerklik, katilim

E2 Yetenekleri kullanabilme diizeyi | Uzmanlik ve bilgi diizeyini gelistirip uygulayabilme

E3 Digsal Amaglar Dissal talepler, miicadele etme, gérev tanimi, rol ¢atigsmasi
E4 Cesitlilik Gorev icerigindeki degisiklik, farkli ig lokasyonlari

E5 Cevresel belirlilik Ongoriilebilir ¢iktilar, agik istekler, gorev geribildirimi
E6 Digerleri ile iletisim Sosyal etkilesim diizeyi, kaliteli iligkiler, takim ¢aligmasi
E7 Ucret Tatmin edici iicret diizeyi

E8 Fiziksel giliven Calisma kosullari, kaliteli ekipman, tehlike diizeyi

E9 Sosyal statiiniin degeri Gorevin anlamlilig, topluma katki

E10 Destekleyen ydnetim tarzi Anmirler tarafindan gdz 6niinde tutulma

E1l Kariyer firsati Is giivenligi, iste yiikselme firsati

E12 Esitlik Orgiit icinde adalet

Kaynak: Warr, 2013: 734
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Warr ¢alismasinda (2013: 735) analoji yaparak, vitaminlerin giinliik kullanim miktarinda
alindiginda yararli, fazla alindiginda ise yararsiz ya da zararli olabilmesinden yola ¢ikarak,
bu 12 faktoriin de belirli bir diizeyde mutlu edebilecegini, belirli bir diizey lstiinde ise
yararsiz ya da zararli olabilecegini ifade etmektedir. Calismada bu faktorlerden ilk
altisinin C ve E vitaminleri gibi belirli bir diizeyden sonra sabit etki gosterdigi (Constant
Effect = Sabit Etki), son alt1 faktoriin ise A ve D vitaminleri gibi belirli bir diizeyden sonra

zarar getirecegi (Additional Decrement = Fazladan Eksilme) belirtilmektedir.
1.1.4.4 Cevresel Faktorler

Yukarida belirtilen kisisel, mesleki ve orgiitsel faktorler disinda bazi ¢evresel faktorler de
is yeri mutlulugunu etkilemektedir. Sosyal ¢evrenin genis olmasi (Myers ve Diener, 1995:
14; Kim, 2018: 5), bu ¢evrenin verdigi sosyal destek (Giilacti, 2010: 3844), calisanin is
disindaki yasami (Dogan vd., 2014: 49), bu yasamdaki mutlulugu (Yiiksekbilgili ve
Akduman, 2015: 2), bu yasam ve is yasami arasinda kurabildigi denge (Quick ve Quick,
2004: 334; Andrew, 2011: 3; De Neve ve Ward, 2017: 2; Turan, 2018: 190) ve toplumdaki
statiisii (Andrew, 2011: 2) ¢evresel faktorlerdendir.

1.1.5 1Is Yeri Mutlulugunun Onemi ve Faydalari

Is yeri mutlulugunun 6nemine gegmeden 6nce is yasammin ve mutluluunun énemine
deginmek yerinde olacaktir. Bununla birlikte mutlulugun 6nemine mutluluk boéliimiinde
deginildigi i¢in sadece i yeri kismina odaklanilacaktir. Giinlimiizde insanlar kendilerini
mutlu edecegine inandiklar1 miithis evlere, arabalara, ailelere, esyalara vb. ne sahip olma
hayalini kurmaktadir. Bu tiir hayallerin gerceklesmesi ve maddi arzulara kavugmanin en
dogal yolu ise ¢alismaktir (Gavin ve Mason, 2004: 379). Ayn1 ¢alismaya gore modern
insanlarin hayatlarinda elde ettikleri onca seyin yaninda eksik olan sey Aristotle'nun
"insanlarin sahip oldugu en giizel sey iyi bir yasam siirmektir" seklinde tasvir ettigi

mutluluktur. Bu eksikligin temel sebeplerinden biri de gliniimiizdeki modern igyerleridir.

Bireylerin islerinin ve bu islerini icra ettikleri ortamin, hayatlarinda belirleyici etkileri
bulunmaktadir (Dogan vd., 2014: 49; Yurcu, 2014: 121; Tiirkay, 2015: 239; Ozmen ve
Apal1, 2018: 276). Benzer sekilde Diinya Saglik Orgiitii'ne goére de (WHO) is yasamu

40



insan hayatinin 6nemli bir pargasidir (Spence, 2015: 109). Yasamlarin1 idame
edebilmelerini saglayan ¢alisilan is yeri (Thovicha ve Kheannil, 2015: 197), insanlara
maddi ihtiya¢ ve isteklerini elde edebilecek parayr yasal yollar ile kazanma firsati
vermektedir (Lyubomirsky vd., 2005: 822; Turan, 2018: 180). Insanlar Maslow’un
Ihtiyaglar Piramidi’ndeki fiziki ve giivenlik ihtiyaglarmi ¢alismaktan elde edilecek para
ile; aidiyet duygusunu yasama, saygi gorme ve kendini gergeklestirme gibi iist diizey
ihtiyaclarin1 ise yine yasamin 6nemli sosyal ortamlarindan biri olan isyerleri ile

gergeklestirmektedir.

Is yasami, insanlarin uyamk saatlerinin biiyiikk bir béliimiinii olusturmaktadir
(Lyubomirsky vd., 2005: 822). Insanlar ortalama giinde 5-8 saatlik bir zamanin1 is yerinde
gecirdiklerinden uyanik zamanlarinin iigte biri ¢alismaya gitmektedir (Harter vd., 2003:
2; Turan, 2018: 169). Bu Keeman vd.’nin ¢aligmasina goére (2017: 505) dortte biri
seklinde; Goel ve Singh’in ¢aligmasina gore ise (2015: 143) giiniin 10 saati seklinde ele
alinmaktadir. Bununla birlikte bireyler bazi zamanlarda islerini is Yyerinde
tamamlayamayip 6zel yasamlarina da tasiyabilmektedir (Danna ve Griffin, 1999: 358).
Zamanimizin ¢ogunu is yerinde gecirmemizden dolayr Aristotle’nun yukaridaki soziinii
“lyi bir hayata sahip olmak igin iyi orgiitlerde ¢alismaliyiz” seklinde konuya uyarlamak
yerinde olacaktir (Gavin ve Mason, 2004: 387). Amerika’da 1969 yilinda yilda ortalama
1652 saat calisan bir kisi, 2002 yilinda 1815 saat ¢alismaktadir (Gavin ve Mason, 2004:
379). Ayni1 ¢alismaya gore gelismis lilkelerden Amerika’ya en yakin tilkeler 1707 saat ile
Birlesik Krallik ve 1444 saat ile Almanya’dir. OECD’nin 2017 raporuna gore ise bu iki
tilkedeki caligma saatlerinde ufak bir iyilesme goriilerek sirasiyla 1676 ve 1363 e
diismistiir. Tiirkiye ise OECD iilkeleri siralamasinda yillik ¢alisma saati 1832 ile 14.
sirada olup mutluluk endeksi bakimindan ise 45 tilkeden 41. siradadir (Giidii Demirbulat
vd., 2019: 2352). Bu durum ise ¢alisma saatlerinin son 50 yilda bu kadar artmisken,
giiniimiiz insanlarmi 50 y1l 6ncesine gore daha mutlu olup olmadiklarinin incelenmesi
gerektigini 6ne cikarmaktadir (Gavin ve Mason, 2004: 379). Yetiskin bir insanin,
yasamindan nicelik olarak yeterli dl¢iideki bir kismini is yerine ayirmasi (Dogan vd.,
2014: 49), bu ortamin insana karsilik olarak niteliksel baglamda mutluluk ve huzur
sunmasini gerektirmektedir (Roche ve Rolley, 2011: 115; De Neve ve Ward, 2017: 145;
Kim, 2018: 5; Giidii Demirbulat vd., 2019: 2346).
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Is yeri mutlulugu hem ¢alisanlar hem &rgiitler (Singh ve Aggarwal, 2017: 1439; Ozmen
ve Apali, 2018: 277; Salas-Vallina ve Alegre, 2018: 4; Turan, 2018: 191; Ardi¢ ve
Erbasaran, 2019: 338) ve nihayetinde tiim toplum i¢in 6nem arz etmektedir (Harter vd.,
2003: 3). Is yerindeki mutluluga odaklanma, ¢alisan bireylerin mutlu ve tatmin olmalaria
yardimet olarak nihayetinde toplumlara da fayda saglamaktadir (Jeffrey vd., 2014: 6). Is,
tek basina insan1 mutlu etmemekte ama kisi is yerinde mutsuz ise genel anlamda da mutlu
olamamaktadir (Gavin ve Mason, 2004: 381). Yani genel mutluluk i¢in is yerinde de
mutlu olmak 6nemlidir (Yurcu, 2014: 122; Arslan ve Polat, 2017: 614; Keeman vd., 2017:
1; Ozmen ve Apali, 2018: 276; Ardig ve Erbasaran, 2019: 344). Mutlu calisanlar 6rgiitlerin
insan kaynagi acisindan rekabet avantaji niteliginde oldugu igin (Chaiprasit ve
Santidhirakul, 2011: 190; Giiner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 2; Ozmen ve Apali, 2018:
277; Turan, 2018: 193) en 6nemli varliklarindan bir tanesidir (Yiiksekbilgili ve Akduman,
2015: 2; Gidii Demirbulat vd., 2019: 2348). Bu baglamda modern yonetim anlayisini
benimsemis isletmeler, kendilerine salt amag¢ olarak Orgiitiin ekonomik biiyiimesini
edinmemeli, bunun yani sira ¢alisanlari i¢cin de miikemmel ¢alisma kosullar gelistirmek
i¢in caba sarfetmektedir (Uysal, 2002: 2). Orgiitler daha iiretken ve daha bagl calisanlara
sahip olmak i¢in is yeri mutluluguna yatirim yapmalidir (Rego vd., 2011: 530). Psikolojik
acidan mutlu bir isgiiciinii olusturmak hem pozitif Orgiitsel vatandaslik hem de
“mutlulugun ekonomisi’ni gergeklestirmek adina basl baslina degerli bir amactir (Rego
vd., 2009: 229). Son yillarda ekonomik verimlilik biiyiik 6l¢iide, ortalama bir ¢aligsanin
mutluluk ve saglik masraflar yiiziinden saglanamamistir (Gavin ve Mason, 2004: 390). Is
yeri mutlulugunu saglamak, orgiitsel islevsellik ve performans i¢in gerekli olan orgiitsel
vatandaslik gibi pozitif davranislar1 olusturmanin da bir yoludur (Rego vd., 2009: 229). Is
yerinde mutlu olan iggérenler cevrelerindeki firsatlara daha agik, daha disadoniik,
yardimsever, iyimser ve Ozgiivenli olup, daha yiliksek performans sergilemektedir
(Wright, 2010: 15; Andrew, 2011: 2; Giidii Demirbulat vd., 2019: 2351). Giinlimiizde
orgilitleri basariya gotiirecek olan insan kaynaklarmi olusturan calisanlarin degisimlere
hizl1 ayak uydurabilmesi, digerleriyle uyumlu olarak calisabilmesi, istekli bir sekilde
becerilerini sergileyebilmesi ve orgiit icin sorumluluk almasi i¢in mutlu bir sekilde

calismas1 gerekmektedir (Stoia, 2015: 14).
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Oztiirk’e gére (2016: 1) is yeri mutlulugunu en iyi yansitabilecek mesleklerden biri de
akademisyenliktir. Akademisyenlik gibi yaraticiligin ve merakin zaruri oldugu
mesleklerde is yeri mutlulugu orijinalligi ve esnekligi arttirirken, kisinin ufkunu
a¢gmaktadir (Boehm ve Lyubomirsky, 2008: 109). Ayn1 ¢alismaya gore is yeri mutlulugu
karmasik zihinsel gorevlerde kisiye fayda saglamaktadir. Gelecegin akademisyenlerini
yetistiren kurumlar olan {tniversitelerde mutlulugun saglanmasi, yetisen kimselerin
saglikli bir zihin ve ruh hali ile kendilerini gelistirebilmesine olanak taniyacaktir
(Alparslan vd., 2016: 73). Kaya vd.’nin (2013: 6) calismasinda belirtilen iilkenin
gelecegini belirleyecek kaliteli insan giiciiniin yetistirilmesi i¢in 6gretmenlerin is yerinde
mutlu olmalar1 gergegi akademisyenler i¢in de aymi sebeple gecerlidir. Tadic vd.’nin
(2013: 735) calismasinda ifade edilen Ogretmenlerin is yerinde mutlu olmalari,
Ogrencilerin de mutlu olmalarina, onlarin mutlu olmalari ise okulun performansini olumlu
yonde etki etmeleri, liniversite ortamindaki akademisyen-6grenci-liniversite performansi
iligkisine benzemektedir. Benzer sekilde Alparslan vd.’nin (2016: 73) ¢alismasinda da is
yeri mutlulugunun hakim oldugu bir tiniversitenin 6grenciler nezdinde de memnuniyet

diizeyinin yliksek oldugu bulunmustur.

Is yeri mutlulugunun hem bireyler hem de &rgiitler icin gesitli yararlar1 bulunmaktadir
(Fernandez vd., 2017: 36). Bireysel yararlar1 genel olarak; fiziksel, psikolojik ve
davranigsal olmakla birlikte orgiitlere yarar1 uzun vadede maliyetlerin ve kaytarmanin
azalmasi ile performans ve iiretkenligin yiikselmesi tizerinedir (Danna ve Griffin, 1999:
361). Yapilan aragtirmalar, is yerindeki mutluluk ile basar1 arasinda pozitif bagintilar
bulmustur. Mutlu ¢alisanlar, kendilerine gore nispeten daha az mutlu olan is arkadaslarina
gore daha iyi gorev performansi sergilemektedir (Lyubomirsky vd., 2004; Boehm ve
Lyubomirsky, 2008: 101; Tadic vd., 2013: 735; Januwarsono, 2015: 9; Ozmen ve Apali,
2018: 277). Bu baglamda mutluluk, performans ve tiretkenligin incelendigi “mutlu ¢alisan

= liretken / yiiksek performansli ¢alisan” tezine deginmekte fayda vardir.

Literatiirde ¢alisanlarin mutlulugu ile is yerindeki iiretkenlik arasinda tamamlanamamis
bir bag olsa da (Joo ve Lee, 2017: 206) uzun bir siiredir “mutlu ¢alisan=tiretken calisan”
tezi (Roche ve Rolley, 2011: 116; Wok ve Hashim, 2015: 306) calismalarda sik¢a ele

alinmaktadir. 20.yy 1n baslarindaki Hawthorne Arastirmalari ile birlikte mutlu ¢alisanlarin
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daha tiretken olup olmadig: tartismasi baslamistir (Wright ve Cropanzano, 1997: 364;
Wright vd., 2002: 146; Quick ve Quick, 2004: 329; Roche ve Rolley, 2011: 116). Quick
ve Quick (2004: 329) e gore bu durum tiptaki Placebo Etkisi ile esdeger niteliktedir. 1920
lerde Thorndike’nin Sosyal Zeka Kurami (Wright ve Cropanzano, 2007: 270) ve
1930°1arin Insan Iliskileri Hareketi ile ortaya atilan “mutlu ¢alisan=iiretken ¢alisan” tezi
giiniimiizde hala popiileritesini korumaktadir (Taris ve Schreurs, 2009: 120). Bu tez,
yonetimin kutsal kasesi niteligindedir (Quick ve Quick, 2004: 333; Wright ve
Cropanzano, 2007: 270). Literatiirde baz1 arastirmalar tarafindan bu tezin
desteklenememesinin sebebini Wright ve Cropanzano (1997: 364) ile Wright vd. (2002:
146) calismasinda mutlulugun psikolojik iyi olug yerine is tatmini olarak ele alinip
Olgiilmesinden kaynaklanmasi seklinde ifade etmektedir. Bu baglamda is yeri
mutlulugunu is tatmininden ziyade psikolojik iyi olusu alarak performansla ilk olarak
iligkilendiren Wright ve Cropanzano’dur (Quick ve Quick, 2004: 333). Bir diger sebep ise
yapilan c¢ogu c¢alismanin mutluluk yerine olumsuz davranislar {lizerinde yogunlasip,

mutlulugun performans iizerindeki etkisinin yillarca goz ardi edilmis olmasidir (Wright

ve Cropanzano, 2007: 270).

Fisher’in is yeri mutlulugu yapilarin1 gegici-bireysel-birimsel diizeylerinde ele aldig:
calismasinda (2010: 404), “mutlu c¢alisan=iiretken c¢alisan” tezinin ii¢ diizeyde de
gecerligini sagladig bulunmustur. Calismada gegici diizeyde bireylerin normal zamana
gore daha yiiksek performans gosterdiklerine inandiklarinda daha mutlu olduklarini,
bireysel diizeyde is tatmini, tutkunluk ve duygusal baglilig1 yiiksek olanlarin daha iyi
performans sergiledigini, birimsel diizeyde ise mutlulugun baglamsal performansi

yiikselttigi ifade edilmektedir.

Is yeri mutlulugunun hem bireysel hem de orgiitsel performansi nasil arttirdigi Rego ve
Cunha’nin calismasinda (2008: 740-742) detaylica acgiklanmaktadir. Calismaya gore
psikolojik i1yi olus (is yeri mutlulugu) gibi pek ¢ok pozitif duygu; ¢alisanlarin ilgi, idrak
ve eylemlerinin kapsamini genisletmekte, fiziksel, entelektiiel ve sosyal kaynaklarini
olusturmaktadir. Is yerindeki pozitif duygular, isgdrenlerin yaptiklar1 isi daha anlaml
gormelerini saglayabilmekle birlikte, bu tiir duygular sayesinde isgorenler yaptiklar isi

sadece maddi ddiillendirme ya da kariyerlerinde ilerlemek i¢in degil, ayn1 zamanda kisisel
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memnuniyet i¢cin de yapmaya sevk etmektedir (Rego vd., 2009: 219). Tiim bu siire¢ ise
calisanlarin performansina yansimaktadir. Yine Rego ve Cunha (2008: 742-743)
calismasinda konu ile ilgili olarak, pozitif duygularin isgorenlere zor bir durumla karsi
karstya geldiklerinde daha proaktif ve direngli olmalarina yardimci oldugunu, stres
diizeylerini agag1 ¢ekerek iiretken sosyal iligkiler gelistirmelerine destek oldugunu ifade
etmektedir. Calismaya gore pozitif duygulara sahip isgorenler yardima ihtiyact olanlara
yardim etmekte daha goniillii olduklarindan, yardim ettikleri diger isgdrenlerin ise minnet
duygusundan dolayr buna karsilik vermesi, is yerinde bir sinerjiye dolayisiyla
performansin artisina katki saglamaktadir. Ayala vd. ise (2017: 1380) calismalarinda bu
durumu mutlu galisan-mutsuz c¢alisan seklinde karsilastirmali olarak anlatmaktadir.
Calismaya gore mutlu ¢alisanlar pozitif durumlara; mutsuz ¢alisanlar ise negatif olaylara
egilimlidir. Benzer sekilde mutlu ¢alisanlarin sosyal iliskileri daha giiglii iken, mutsuz
calisanlar kisilerarasi iligkilerinde daha tartismaci bir tonda konusarak is arkadaslarini
sinirlendirebilmektedir. Ayrica mutsuz c¢alisanlar, mutlu c¢alisanlara gore is
arkadaglarindan ve amirlerinden daha az destek gormektedir. Tim bu durumlar ise
calisanlarin performanslarini etkilemektedir. Boehm ve Lyubomirsky de caligmalarinda
(2008: 102) mutlulugun nasil performansi arttirarak basariy1 getirdigine deginmektedir.
Calismaya gore pozitif duygulara sahip olan isgdrenler yeni ve orijinal durumlarda
bulunmaya, diger insanlarla etkilesim i¢inde olmaya ve yeni hedefler pesinde kosmaya
meyillidir. Ayn1 ¢aligmaya gore giivenli ve sakin bir ¢evre, kisiyi entelektiiel, sosyal ve
fiziksel kaynaklarini olusturup genisletmesine olanak tanimaktadir. Yeni hedeflere ulagsma
amac1 olan ve dnceden bu tiir kaynaklara sahip olanlar ise pozitif duygulanimlara sahip
olduklarinda basariya daha rahat ulasabilmektedir. Bakker ve Oerlamans ise ¢alismasinda
(2011: 8) bu durumu, mutlu bireylerin daha aktif, enerjik, islerine ilgi duyan, is
arkadaglarina karsi anlayish ve zorluklarla yiizlestiginde daha kararli bir yapida
olmasindan ya da mutlu ¢alisanlarin isleri ile ilgili becerilerinin daha ¢ok olmasindan ileri
geldigini ifade etmektedir. Ilgili calismada buna 6rnek olarak, mutlu ¢alisanlarin is
arkadaglarina daha cana yakin davranmasi sonucu islerini yaparken onlardan sosyal,
duygusal ve teknik anlamda destek gormesinin daha muhtemel dahilinde olacagi

belirtilmektedir.
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Mutlu ¢alisanin yiiksek performans gosterdigini belirten ilgili tezde ya iki degiskenin de
olumlu olmas1 ya da ikisinin de olumsuz oldugu zamanlarda iliskinin ayni oldugu ifade
edilmektedir. Fakat bazi caligmalarda mutlulugun performansi engelledigi ya da
mutsuzlugun performansi arttirdigi da bulunmustur (Ayala vd., 2017: 1378). Savas (2017:
28) bu durumla ilgili olarak ¢alismasinda, 6zellikle rutin islerin yapildigi, detaylarin
onemli oldugu ve izlenmesi kesin ve kat1 prosediirlerin oldugu muhasebe ve bankacilik
gibi meslek dallarinda mutlulugun karar vermeyi gii¢c hale getirdigini, bu baglamda
mutsuz kisilik yapisinda olan ¢alisanlarin da yiiksek performans sergileyebilecekleri is
kollarinin mevcut oldugunu belirtmektedir. Ayala vd.’nin ¢aligmasinda (2017: 1377)
“mutlu calisan=tiretken/yliksek performansli ¢alisan” tezine teorik katki saglamak
amaglanarak; ilgili tez disinda li¢ durum daha belirlenmistir. Bu durumlar sirasiyla;
“mutsuz c¢alisan=diisiik performansh calisan”, “mutsuz c¢alisan=yiliksek performansl
calisan” ve “mutlu ¢alisan=diisiik performansli ¢alisan”dir. Bununla ilgili olarak bir
tipoloji hazirlanmis ve ilgili tezi de igeren bu dort durumun sebepleri Tablo 5’de

verilmistir.

Tablo 5. Mutluluk ve Performans Durumlari

Yiiksek Performans

Mutlu-Yiiksek Performans
Psikolojik S6zlesmeyi 2
tamamlamig olma
Is ile ilgili yiiksek 6z yeterlilik
Is Yiiksek diizeyde kisisel insiyatif 3 Is
Tatmini * Mutsuz-Diisiik Performans Tatmini*
Psikolojik S6zlesmeyi
tamamlayamamis olma
Is ile ilgili diisiik 6z yeterlilik
Diisiik diizeyde kisisel insiyatif
Diisiik Performans Yiiksek
*{s yeri mutlulugu icin kullanilmigtir
IKisinin verilen amac1 gergeklestirme dogrultusunda kapasitesinin yeterli olduguna inanmasi
2Calisanin igvereni ile olan iligkisini belirleyen ve galigan tarafindan algilanan yiikiimliiliikler
SProaktif bir sekilde kisinin insiyatif almas:

“Calisanin niteliklerinin, isin gerektirdiklerinden fazla olmasi durumu

Kaynak: Ayala vd., 2017: 1379

Mutlu-Diisiik Performans
Is ile ilgili yiiksek 6z yeterlilik *

Mutsuz-Yiiksek Performans
Yiiksek derecede fazla niteliklilik *

Tablo 5’de “mutlu ¢alisan=diisiik performansli ¢alisan” n agiklamasi Ayala vd.’nin
(2017: 1380) c¢aligmasinda mutlulugun performansi bir noktaya kadar arttirabildigi,

bununla birlikte mutlulugun bazen olumsuz bilgiye egilim gibi biligsel yanliligi, fikir ve
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firsatlara gereginden fazla 6nem atfetme gibi algiy1, gérev performansinda azalma gibi
motivasyonu ve diirtliselligin artmasi gibi otokontrolii olumsuz yonde etkileyebilecegi
seklinde ifade edilmektedir. Benzer sekilde ayni ¢alismada “mutsuz g¢alisan=yiiksek
performanslh calisan”in aciklamasi ise mutsuz calisanlarin mevcut ¢alisma kosullarini
degistirmek i¢in yeni fikirler ve yontemlerle eyleme gegebilecegi ve bu siiregte karsisina
c¢ikan direngle bas ederken performansinin olumlu etkilenebilecegi seklinde
aciklanmaktadir. Tim bunlar disinda Taris ve Schreurs c¢alismalarinda (2009: 120) bu
tezin sadece bireysel diizlemde ele alindigin1 ve oOrgiitsel boyutta géz ardi edildigini
vurgulamistir. Yapilan calisma neticesinde ise (s. 130) tezin Orgiitsel boyutta da ayni
sonug verdigi goriilmiistiir. Sadece is yeri mutlulugunun degil, genel mutlulugun da basari
getirdigi  bilinmektedir (Lyubomirsky vd., 2005: 803). Ornegin; Ingilitere’deki
tiniversitelerin de i¢inde bulundugu pek cok is kolunda toplamda 15 isletmeye (16.000
calisan) yapilmis arastirma neticesinde genel mutlulugun iiretkenlik {izerinde olumlu
yonde etkisi oldugu saptanmistir (Jeffrey vd., 2014: 14). Ayni ¢alismada belirtilen ve 21
farkli kamu ve 6zel sektor isletmesine yapilan (8.000 is birimi, 200.000 ¢alisan) Gallup
Aragtirmalarinin ve 111 isletmeyi iceren (87.634 calisan) bir baska arastirmanin

neticesinde de mutluluk ve performans arasinda iligki bulunmustur.

lgili tez disinda is yeri mutlulugunun baska érgiitsel yararlar1 da bulunmaktadir. Pek ¢ok
arastirma; mutlu ¢alisanlarin i arkadaslarina daha yardimci (Boehm ve Lyubomirsky,
2008: 101; Tadic vd., 2013: 735; Januwarsono, 2015: 9; Ozmen ve Apali, 2018: 277),
daha anlayislh ve saygili oldugunu ve daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigini
belirtmektedir (Rego vd., 2009: 218-219). Mutlu bir isgiicii, domino etkisi ile is
arkadaslarini, misterileri, vatandaglari, aileleri ve uluslar1 da mutlu etmektedir (Marques,
2017: 3). Mutlu ¢alisanlar daha motive, adanmuis, isine bagl ve isverenlerine kars1 sadik
olup, miisteriler i¢in ekstra g¢aba sarfederek isyerlerini ve isverenlerini gerektigi
durumlarda savunabilecek kimselerdir (Andrew, 2011: 11; Jeffrey vd., 2014: 6; Bulut,
2015: 27; Turan, 2018: 194). Bir¢ok isletme, is yerindeki mutlulugu arttirdiginda
calisanlarinin  iiretkenliklerini, kalite algilarini, satis miktarlarini, hizmetteki
yaraticiliklarini ve degisime kars1 tutumlarinin gelistigini farkina varmistir (Januwarsono,
2015: 10; Alparslan, 2016: 67). Is yerinde mutlu olan calisanlar, mutsuz olanlara gore
daha ¢ok tatmin (Lyubomirsky vd., 2004: 822; Tadic vd., 2013: 737), is ahlaki daha
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yiiksek (Jeffrey vd., 2014: 6) ve islerine daha bagl olup; kaytarma ve isten ayrilma gibi
eylemleri daha az deneyimlemektedir (Boehm ve Lyubomirsky, 2008: 103-104; Roche ve
Rolley, 2011: 116; Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 2; Keeman vd., 2017: 1; Ozmen ve
Apali, 2018: 277; Yang vd., 2018: 432). Mutlu ¢alisanlardan olusan orgiitlerin
tiretkenlikleri, finansal performanslari, yaraticilik, bilissel esneklik ve isbirligi oranlari
rakiplerine gore daha yiiksek olmaktadir (Arslan ve Polat, 2017: 614; De Neve ve Ward,
2017: 145). Mutlu calisanlar uzun vadede daha iyi iirlin ve hizmet iiretmektedir (Gavin ve
Mason, 2004: 381). Orgiitler is yeri mutlulugunu saglayarak, calisanlarm Kkisisel
becerilerini gelistirmesini, orgiitsel sistem icinde rollerinden gurur duymalarini, hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde ellerinden gelenin en iyisini yapmalarini (Alparslan,
2016: 204) ve is ile ilgili genel olarak pozitif yonlii bir deneyim sahibi olmalarini
saglamaktadir (Jeffrey vd., 2014: 6; Turan, 2018: 192). Yani is yeri mutlulugunun
calisanlarda, orgiite karst olumlu tutum beslemesine katki saglamasi, orgiitlerin elde
edebilecegi en temel parametreler olan verimlilik ve Orgiitsel amaglara ulasmak olarak
sonuclanmaktadir (Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011: 190). Is yerinde mutlu olan
calisanlar yeteneklerini ve kabiliyetlerini en etkili bir bi¢imde kullanarak nihayetinde
orgiitlerine tist diizey katki saglayabilmektedir (Jeffrey vd., 2014: 14; Aparslan vd., 2016:
67). Is yeri mutlulugu mevcut calisam elde tutmak i¢in de dnem arz etmektedir (Thovicha

ve Kheannil, 2015: 197; Turan, 2018: 192).

Is yeri mutlulugunun orgiitsel yararlar1 kadar kisisel baglamda calisanlara yarari da
bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalar, i yeri mutlulugunun is verimliligini, fiziksel ve
zihinsel saglig1 ve otokontrolii olumlu sekilde etkiledigini bulmustur (Majidi vd., 2012:
2162). Pek c¢ok isletme is yerinde mutlulugu sagladiginda calisanlarinin stres ve
sikilganliklarinin azaldigimi anlamistir (Januwarsono, 2015: 10). Is yerinde mutlu olan
calisanlar daha enerjik, daha saglikli, 6zel hayatlarinda daha mutlu, daha motivasyonlu ve
islerine daha baghdir (Jeffrey vd., 2014: 6; Giiner ve Cetinkaya Bozkurt, 2017: 5; Singh
ve Aggarwal, 2017: 1439-1440; Turan, 2018: 194). Rego ve Cunha’nin ¢aligmasina gore
(2008: 749) is yerinde mutlu insanlar kendilerini ise daha ¢ok adamaktadir. Mutlu bir
calisanin sansi; igsizken is bulmada, ise alim sirasinda, iste kalmada ve kariyerlerinde
ilerlemelerinde mutsuz olanlara gore daha yiiksektir (Lyubomirsky vd., 2005: 822; Boehm
ve Lyubomirsky, 2008: 106-107; Arslan ve Polat, 2017: 614). Is yerinde mutlu olan
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calisanlar amirleri tarafindan daha olumlu degerlendirilme egiliminde olup, bu kimseler
is arkadaglarina karst daha yardimsever oldugundan, bunun karsili§i olarak is
arkadaslarindan ve amirlerinden de sosyal destek goriirler (Boehm ve Lyubomirsky, 2008:
101). Mutlu ¢alisanlar iiretkenlik karsit1 is yeri davraniglarini ve tilkkenmislik sendromunu
daha az sergilemektedir (Lyubomirsky vd., 2005: 822). Januwarsono, (2015: 10)
calismasinda is yeri mutlulugunun belirtilen faydalarini rakamlarla karsilastirmali olarak

asagidaki gibi ifade etmektedir:

e Mutlu calisanlar, mutsuz c¢alisanlara gore zorluklar karsisinda %18 oraninda daha
dayanikli olup, amaglara ulasmadaki basarilar1 %33 oraninda daha fazladir.

e s yerinde mutlu ¢alisanlarin haftalik iiretkenligi, mutsuz olanlara gére %47 daha
fazladir.

e Mutlu calisanlar, mutsuz c¢alisanlara gore %42 oraninda daha az kaytarma
yapmaktadir.

e Mutlu calisanlar, mutsuz calisanlara gore %180 daha enerjiktir. Bu enerji sadece
yaptiklari ise degil ayn1 zamanda digerleri ile olan iligkilerine de yansimaktadir.

e Mutlu ¢alisanlarin is tatmini mutsuz ¢alisanlara gore %82 daha fazladir.

e Mutlu ¢alisanlar, mutsuz galisanlara gore %50 daha motivedir.

e Mutlu ¢alisanlar, mutsuz ¢alisanlara gore %28 oraninda daha fazla saygi gormektedir.

e Mutlu c¢alisanlar, mutsuz ¢alisanlara gére %25 oraninda daha ¢ok etkilidir. Ayni

oranda da ozgiivenleri ytiksektir.

Fisher’in ¢alismasinda (2010: 399) is yeri mutlulugunun faydalar1, mutlulugun yapilarinin
li¢ farkl1 diizeyde incelenmesinden yola ¢ikilarak, diizeysel baglamda ele almmustir. ilgili
calismada is yerinde gecici mutlulugun sonuclari; yaraticilik ve proaktif davranma,
kisilerarasi ¢atismayi diisiirme ve igbirligini destekleme, orgiitsel vatandaslig arttirma ve
is yeri sapkinligini azaltma, is ile ilgili durum degerlendirmesinde daha pozitif olmay:
saglama, motivasyonu ve gorev performansini arttirma olarak ifade edilmistir. Bununla
birlikte ayn1 ¢alismada, her ne kadar gecici diizey mutluluklar genel olarak pozitif ¢iktilar
getirse de bazen bu tiir anlik mutluluklarin kisinin ilgisini bagka yerlere ¢ekebilecegini ve

performansini diistirebilecegi de ifade edilmektedir.
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Fisher’in (2010: 400) calismasinda genel anlamda bireysel diizey is yeri mutlulugunun
sonuclarinin hem bireye hem de oOrgiite yonelik oldugu, isten ayrilma, kaytarma ve
iiretkenlik karsit1 is davraniglarina meyilli olma gibi durumlarda kisinin motivasyonunu
diisiirdligii; bununla birlikte orgiitsel vatandaslik ve baglamsal performansi olumlu yonde
etkiledigi, karar vermede daha saglikli adimlar atildig1 ve kisileraras iligkilerin daha iyi
oldugu ifade edilmektedir. Yine Fisher’in (2010: 401) calismasinda birimsel diizeyde ise
is yeri mutlulugu ile beraber miisterilerin daha tatmin oldugu; karin, iiretkenligin ve is
giivenliginin yiiksek, isgiicii devrinin ise azaldig1 ifade edilmektedir. Savas da (2017: 45-
48) calismasinda is yeri mutlulugunun faydalarini, Fisher’in (2010) calismasindaki
mutluluk yapilarini inceledigi li¢ diizey olan; gegici, kisisel ve birimsel diizeylerde
incelemistir. Bu baglamda geg¢ici faydalar; kisa siireli yaraticilik ve yenilik iken, kisisel
Olcekteki en Onemli fayda performans, birimsel diizeydeki faydalar ise miisteri
memnuniyeti, iiretkenlik, ¢alisan memnuniyeti ve isgiici devridir. Ayrica Savas (2017:

53) ¢alismasinda is yeri mutlulugunun sonuglarini genel olarak Tablo 6°’da 6zetlemektedir.

Tablo 6. Is Yeri Mutlulugunun Faydalari

Gecici Diize Kisisel Diizey Birimsel
¢ y Is Performansi Kariyer Basarisi Saghk Diizey
Depresyon, endise
Kisa sireli Uretkenlik Ucret artis1 ve tikenmislik Musteri
yaraticilik oranlarinda tatmini
azalma
Geg kalma, isten
Kisa siireli kaytarma ve isten e Fiziksel sagligin Yiiksek
. Ustiin performans .. . .
proaktif olma ayrilma oranlarinda iyilesmesi kalite algisi
azalma
Kisilerarast Baslamsal
catismanin & Yardimseverlik Yiiksek kar
performansta artig
azalmast
.\ . L . Satis
Olaylar1 pozitif | Gorev performansinda | Issiz gegen siirede
b . oraninda
degerlendirme artis azalma
artig
. Sosyal (Aile, is
nlféi?vsal;reol;] arkadaslari, Uretkenlik
y amirler) destek
) Isgiicii
Gorev Pozitif imaj devrinde
performansi
azalma
Karar vermede
yetkinlik
Kisilerarasi
iletisimin iyilesmesi

Kaynak: Savas, 2017: 53
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Tim bu faydalar disinda is yerinde mutsuz olmanin da bir takim negatif sonuglari
bulunmaktadir. Is yerinde mutlu olmayan isgorenlerin iiretkenlikleri, kararlarindaki kalite
ve orgiite genel katkilar1 diismektedir (Danna ve Griffin, 1999: 358). Ayni1 calismaya gore
bu tiir iggorenler isten kaytarmaya daha meyillidir. Birlesik Krallik’taki 2004-2005
yillarini kapsayan ve 509.000 kisinin katildig1 Isgiicii Anketi’ne gore is yeri mutlulugunun
olmadigi isyerlerinde artan stres, depresyon veya anksiyete sonucunda 12 aylik bir zaman

diliminde yaklasik 31 giinliik isgilinii kayb1 olusmustur (Graveling vd., 2008: 1).

Diinya Saglik Orgiitii, toplumlarm ekonomik ve maddi temellerinin sahip olduklar
isgliciiniin iiretkenlik kapasitesine bagli olduklarmi bildigi i¢in, diinya c¢apinda
calisanlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal sagliklari ile mutluluklarinin g6z Oniinde
bulundurulmasi gerektigini belirtmektedir (Spence, 2015: 110). Unutulmamalidir ki;
kaliteli personel, bilgili, kabiliyetli, yaratici, ahlakli ve mutlu personeldir (Chaiprasit ve
Santidhirakul, 2011: 199). Bununla birlikte “Mutlu calisan = Uretken ¢alisan” tezinin
Hawthorne Arastirmalarindan itibaren gecerliligi sinanmaya ¢alisilsa da ne yazik ki, bu
calismalardan yillar gegmis olmasina ragmen giiniimiizdeki pek az isletme calisanlarinin
mutluluguna ger¢ekten 6nem vermektedir (Stoia, 2015: 14). Jeffrey vd. ne gore (2014: 5)
isin ilging yani ise pek ¢ok isletmenin, ¢alisanlarinin mutlu oldugu zaman maksimum ¢aba
sarf edeceginin de farkinda olmasidir. Bu duruma ragmen, diinyadaki bazi orgiitler
calisanlarin 1yi oluslarini / mutluluklarin1 6nemseyen adimlar atmaya da baslamistir
(Jeffrey vd., 2014: 15). Diinyanin en basarili isletmelerinden olan Nandos, Google ve
Microsoft’'un en onemli stratejik hedeflerinin mutlu bir i ortami yaratarak mutlu
calisanlara sahip olmasi bu duruma en iyi 6rnek niteligindedir (Giiner ve Cetinkaya
Bozkurt, 2017: 12). Ornegin Microsoft ¢alisanlarina pizza yeme, icecek icme ve sohbet
etme imkan1 sundugu “Mutlu Saat” uygulamasi yapmaktadir (Giidii Demirbulat vd.,
2019: 2354). Ayrica Spence’in calismasinda da (2015: 111) belirtildigi iizere bazi
isletmelerde is yeri mutlulugu kapsaminda kariyer refahi i¢in danismanlik ve esnek is
uygulamalari, zihinsel saghgi iyilestirmek icin is yeri koclugu, pozitif psikoloji
seminerleri, meditasyon ve yoga smiflari, zihinsel sagligi korumak igin is Yeri
damismanlig1 ve kritik olay tartismalari gibi uygulamalar yapilmaktadir. Ulkemizde de
faaliyet gosteren DeFacto, 2011 yilinin nisan ayinda 5 kisi ile baslatmis oldugu “Mutluluk

Yonetimi Projesi” ile birlikte kurulan “Mutluluk Departmani” ve baslatilan “Mutluluk

51



Biziz” programi ¢alisanlarin mutlulugunu gozeten 6rneklerdendir (Glidii Demirbulat vd.,
2019: 2353). Ayni calismaya gore ilgili isletme bununla birlikte mutlulukla ilgili
calismalarimi arttirarak; “Mutluluk Odasi”, “Mutlu Cuma”, “Mutlu Giinler”, “Esnek
Calisma Saatleri”,“Hobi Alanlar:1”, “Mutlu Kadinlar Hareketi”, “Mutlu Temsilciler
Grubu” ve “Mutlu Anne Paketi” gibi uygulamalar da baslatmigtir. Bununla birlikte
diinyada is yeri mutlulugunun uygulanmasina 6rnek olarak gelistirilen insan kaynaklari
yonetimi uygulamasi olan “Mutluluk Yonetimi Modeli” ve Danimarkali bir yazar olan
Alexander Kjerulfun “Iste Mutluluk Projesi "nin iilkemizdeki isletmelerde uygulanmasi
faydali olacaktir (Turan, 2018: 192). Baslarda sadece kaytarmanin 6niine gegcmek i¢in bile
olsa Birlesik Krallik hiikiimeti de, bir gelismis lilke 6rnegi olarak bu tiir uygulamalarini
kamu kurumlarinda baslatmistir (Jeffrey vd., 2014: 15). Is yeri mutluluguna yénelik
programlarin gelistirilmesi ile ilgili Spencer (2015: 109) c¢alismasinda; programlarin
olusturulurken uygulanacak kisi olan c¢alisanlara da danmigilmasi gerektigi, programin
uygulanma asamasinda alinan kararlarda, ¢alisanlarin programi dogru algilamalarini
saglanmasinin 6nemli oldugu ve orgiitlerin temel insan iliskileri konularina yogunlagsmasi

gerektigi vurgulanmaktadir.

Is yerinde mutlulugun saglanabilmesi igin tiim paydaslara gérevler diismektedir. Bu
baglamda ilk gorev orgiitlerindir. Tiim Orgiitler ve politik kurumlar, biitiin tiyelerinin
mutluluga ulasabilmeleri adina tasarlanmali ve yonetilmelidir (Gavin ve Mason, 2004:
390). Aym calismaya goOre oOrgiitlerin ¢alisanlar1 i¢in bdyle bir ortam yaratacaklari
kapasiteleri vardir, fakat sadece bu drgiitlerin liderlerinin bu amaca kendilerini adamalar1

gerekmektedir. Orgiitlere diisen diger gorevler ise asagidaki gibidir (Savas, 2017: 55-56);

e Sayginin oldugu destekleyici nitelikte bir 6rgiitsel kiiltiir saglamak,

e  Orgiitteki her departmanda gerek isgdren gerekse yonetici baglaminda liyakat esasina
uymak,

e Orgiitsel adaleti saglamak,

e Hackman ve Oldham’1n literatiire kazandirmis oldugu Is Karakteristikleri Modeli’ne
uygun isler tasarlamak (ilgi ¢ceken, anlamli olan, ¢esitli beceriler gerektiren, zorlayan,
otonom ve geridoniisii yiiksek) ve

e Kisi-ig-Orgiit uyumunu saglayacak ¢alisanlari ise almaktir.
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Bunlar diginda is yerinde mutlulugu arttirmaya yonelik maas arttirrmi vb. uygulamalar da
yapilmaktadir. Fakat bu tiir uygulamalar kisa siireli mutluluk saglamakta; daha uzun
soluklu mutluluk icin ise calisanlara, islerini severek yapmalarina olanak taninmasi
gerekmektedir (Giidii Demirbulat vd., 2019: 2355). Benzer sekilde Harter vd. de
calismalarinda (2003: 2) ise alimda basartya ulagsmak i¢in, igverenlerin somut onerilerde
bulunmasi gerektigini; fakat ¢alisanlarin igsverenlerinden somut bir maas ve ek getirilerden
fazlasin1 bekledigini, ¢cogu c¢alisanin asil istediginin 6damonik mutluluk baglaminda
anlamli ve kendilerini gelistirebilecekleri, hedonik baglamda ise gorev aski
duyabilecekleri, eglendiren doyurucu ve sosyal baglamda yararli igler oldugunu ifade
etmektedir. Yani insan kaynaklarina diisen gorev, c¢alisanlarin standart ihtiyaglarini
karsilamaktan c¢ok, ¢alisan potansiyelini ve mutlulugunu arttiran destekleyici nitelikteki
cevreler lizerine yogunlasmayi iceren ve gelecekteki istihdam iligkilerini gelistiren
karmagikliklar1 inceleyerek yukarilara tasimaktir (Roche ve Rolley, 2011: 121). Aynm
calismaya gore daha saglikli ve mutlu isyerlerini yaratmak ve siirdiirebilmek i¢in, insan
kaynaklar1 profesyonellerinin pozitif psikolojinin katkilarina daha fazla 6nem vermeleri
gerekmektedir. Calisanlar; potansiyel becerilerini gostererek, is ve 6zel yasamindaki
amaglarma ulasarak kendilerini gergeklestirebildiginde mutlu olacaktir. Bu yiizden
isletmelerin yapmalar1 gereken; ¢alisanlarin refah seviyelerini {ist diizeylere ¢ikarabilmek
icin yeteneklerini ve becerilerini yetenek yOnetimi anlayigi gibi egitim programlari
aracilig ile gelistirebilecegi ortam saglamaktir (Stoia, 2015: 13). Akademide ise gelecegin
toplumunu hazirlayacak ve bilimsel kalkinmasini saglayacak olan akademisyenleri
istthdam asamasinda, hem psikolojik olarak iyi durumda olan hem de ahlakli olan kisileri

tiniversite biinyesine kazandirmak dnem arz etmektedir (Wright, 2009: 20).

Ikinci gorev sahibi ise yoneticilerdir. Yéneticilerin yapmasi gereken, ¢alisanlarinin pozitif
duygulara sahip olabilecekleri tutum, tavir ve davraniglar sergilemektir (Alparslan, 2016:
213). Keeman vd. ¢alismalarinda (2017: 2) ise yoneticilere calisanlari ile baglanti
kurmasini, aktif olmasini, sdylenenleri dikkate almasini, 6grenmeye devam etmesini ve
calisanlarina karsi comert olmasini tavsiye etmektedir. Yoneticilere diisen diger bir gorev
ise, esnek calisma saatlerinin, is paylasiminin ve hatta evden c¢aligmanin desteklenmesi
olacaktir (Oztiirk, 2016: 26). Ozellikle akademisyenlik gibi mesai kavramimin olmadig1

bir meslekte, boliim baskanlarinin ve dekanlarin akademisyenlikte 6zerklik konusunu
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ihlal etmeden gerekli kolayligi saglamasi, ise gelme ve ¢ikma saatlerinde baskici bir
kontrolden kaginmasi, boliim ya da fakiilte icinde adalet ve esitligi gdzetmesi, katilimct
yonetim anlayisini benimsemesi ve hatta yonetmek yerine yoOnetisimi uygulamasi
akademisyenlerin mutluluk diizeylerinde ve dolayisiyla performansinda énemli katkilar
saglayacaktir. Ozellikle akademinin temelini olusturan ve gelecegin akademisini
sekillendirecek olan arastirma gorevlilerinde takdir ve gelisme hissinin ¢ok Onemli
oldugu, mutlu olabilmeleri hususunda bu iki noktanin 6nem arz ettigi Alparslan vd. nin

calismasinda (2016: 74-75) ifade edilmektedir.

Ilgili amag ugrunda sorumluluk almasi gereken iiciincii paydas ise ¢alisanlarin kendisidir.
Calisanlar Oz-SWOT Analizi seklinde, kendi giiclii yonlerini kesfederek bu yonlerini
dogru is tasarimi ve kariyer programlariyla nasil gelistirecegini belirlemelidir (Stoia,
2015: 13). Bireylere diisen diger gorevler ise (Savas, 2017: 54); is yerinde yapilan
iyiliklere minnet duymak, igsel hedeflerin pesinden kosmak, Sosyal iliskileri gelistirmek

ve ise odaklanmaktir.
1.1.6 Is Yeri Mutlulugu ile Tlgili Literatiir Taramasi

Mutluluk, orgiitsel anlamda akademik ¢aligmalarda ¢ok fazla ele alinan bir olgu degildir
(Bulut, 2015: 24). Is yeri mutlulugu ise ulusal literatiirde heniiz yeni bir konu olup
(Oztiirk, 2016: 2; Turan, 2018: 174) olguyu inceleyen calisma olduk¢a azdir (Giiner ve
Cetinkaya Bozkurt,: 4). Diger yandan is yeri mutlulugu akademik baglamda 6nemi
giderek artan da bir konudur (Balta vd., 2017: 234; Salas-Vallina ve Alegre, 2018 :4).

Is yerinde mutluluk her ne kadar cogu ¢alisanin is yerinde aradigi bir durum olsa da (Wok
ve Hashim, 2015: 307) literatiir incelendiginde geg¢miste yapilan arastirmalarin is yeri
mutlulugu konusuna gereken 6nemi vermedigi goriilmektedir (Fisher, 2010: 384). Ayrica
1s yeri mutlulugunun Oncilii olacak nitelikteki caligma sayisinin da az oldugunu
vurgulamak yerinde olacaktir (Stoia, 2015: 4). Bununla birlikte is yeri deneyimlerine de
tasan mutluluk kavrami hognut ruh hali ve duygular, iyi olus ve pozitif tutumlar seklinde
son zamanlarda psikolojik arastirmalarda dikkat ¢ekmeye baglamistir (Fisher, 2010: 384,

Januwarsono, 2015: 9).
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Olumlu ve olumsuz her tiirlii duygular1 anlamak, bireysel ve orgiitsel iletisim stratejileri
kapsaminda onemli olsa da (Yiksekbilgili ve Akduman, 2015: 1), Briner’in 2005
yilindaki ¢alismasiyla baslamis olmasina karsin, yiiksek egitim kurumlarinda duygular
calisan arastirmalarin sayisi yetersiz niteliktedir (Woods, 2010: 173). Ayni ¢calismaya gore
is yerinde duygulanimlar ile ilgili aragtirmalar son 10 yilda artmaya baslasa da bu
calismalarin ¢ok azi is yeri olarak {iniversiteleri tercih etmis olup, tercih edilenlerin ise
cogu Ogrencilerle yapilmistir. Ayni durum akademik performans konusunda Ogretim
tiyeleri yerine 6grenciler nezdinde yapilmis olmasinda da goriilmektedir. Bununla birlikte
pozitif eylemlerin yapildig1 gorgiil calismalarin ¢ogu batiya 6zgii iken, doguda konu daha
az ele alinmig olup, bu ¢alismalarin is yerinde incelenmesi kisminda da ayrica bir ihmal
oldugu gbzlemlenmistir (Chancellor vd., 2015: 872). Alparslan (2016: 2014) ¢alismasinda
is yerinde mutluluk konusunun, 6rgiitsel roliiniin daha iyi anlagilmasi bakimindan bundan
sonraki ¢aligmalarda hem bagimli hem bagimsiz hem de araci veya diizenleyici degisken
olarak incelenmesinin 6nem arz ettigini ifade etmektedir. Kisaca bilimsel ¢abalar, is
yerinde mutlulugu yeterince islevsel hale getirmek i¢in daha fazla hassasiyete ihtiyag

duymaktadir (Wright ve Bonett, 2007: 143).

Is yeri mutlulugu ile ilgili en 6nemli isimlerin basinda Cynthia D. Fisher gelmektedir.
Fisher’in ¢alismasinda oldugu gibi (2010: 384-412); Rodrigues-Munoz ve Sanz-Vergel
(2013: 95-97), Danna ve Griffin (1999: 357-384), Gavin ve Mason (2004: 379: 392) ve
Sparks vd.’nin (2001: 489-509) calismalarinda is yeri mutlulugu kavramsal sekilde ele
alimmistir. Woods (2010: 171-185) ise calismasinda is yeri mutlulugunu {iniversite
ortaminda kavramsal olarak incelemis, “duygunun” ve i yerinde duygulanimin {iniversite
calisaninin  sagligi ve iyi olusunda (mutlulugunda) ne kadar o6nemli oldugunu

vurgulamastir.

Uluslararasi literatiirde is yeri mutlulugu ile ilgili yapilan kavramsal ¢aligmalar kadar is
yeri mutlulugunu etkileyen faktorleri ele alan ampirik ¢aligmalarin sayis1 da oldukca
fazladir. Chaiprasit ve Santidhirakul (2011: 189-200) calismalarinda KOBI’lerde calisan
personel i¢in is yeri mutlulugunu etkileyen faktorleri belirlemeyi amaclamislardir. Bu
baglamda Tayland’daki imalat, hizmet ve ticaret sektdriindeki KOBI’lerde ¢alisan 300

isgorenle yapilan anket neticesinde sosyal iligkilerin, ¢alisma yasaminin kalitesinin ve
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liderligin is yeri mutlulugunu yordayici nitelikte oldugu saptanmistir. Fernandez vd.
(2017: 33-64) galismalarinda isgéren performansini arttirma dogrultusunda memnuniyet
yaratabilecek is davraniglarini tanimlamayi ve bunlarin kisisel mutluluk {izerindeki
etkilerini arastirmayr amaclamiglardir. 83 isgoren ile yapilan ¢alisma neticesinde is
yerinde mutlulugu saglamak i¢in arttirllmasi ya da kaginilmasi gereken davranislar
belirlenmistir. Januwarsono’nun (2015: 9-17) calismasinda da is yeri mutlulugunu
belirleyen faktorler incelenmistir. Hindistan’da 279 isgorenin katilimi ile gerceklesen
calismada 1s yeri mutlulugunu belirleyen faktorler; mesleki beceriler, ciddiyet,
sorumluluk, dakiklik ve iretkenligi iceren g¢alisan performansi, is yerindeki uyum,
calisanlar, astlar ve {istler arasindaki ortak giliveni igeren Orglitsel kiiltiir, insan
kaynaklarindaki adanmish@i, tutarliigi ve kabiliyeti iceren Orgiitsel giiven,
promosyonlari, motivasyonu, maas1 ve is arkadaslarinin destegini iceren is tatmini,
giivenilir ve arkadag gibi olan liderligi iceren liderlik tiirii ve isten zevk almay1 ve iste
rahat olmayi iceren bireysel karakteristik 6zellikler ¢ikmistir. Thovicha ve Kheannil ise
(2015: 197-204) calismalarinda 1840 {iniversite personeli ile anket yaparak, akademik
personelin mutluluk diizeylerini ve mutluluklarini etkileyen faktorleri belirlemislerdir.
Caligma neticesinde is yeri mutlulugunu etkileyen faktorler orgiitsel diizeyde; yonetimin
tiirli ve katilimc1 yonetimin desteklenmesi, kisilerarasi iligkiler ile sorumluluklarin ve
gorev dagilimlarinin dengeli dagitilmas1 seklinde olurken, demografik faktorler
kapsaminda ise yas, gelir diizeyi, deneyim, medeni durum ve egitim diizeyi belirtilmistir.
Benzer sekilde Thummakul vd. (2012: 527-536) ¢alismalarinda mutlu is yeri endeksini
gelistirmeyi amaclamislardir. Endeksi gelistirmek i¢in farkli yontemleri kombine
etmiglerdir. Bu baglamda Oncelikle literatiir taramasi yapilmig, mutlu is yeri endeksi
sentezi ¢ikarilmig, uzman goriisiinden destek alinmis, pilot bir ¢calisma yapilmis ve elde
edilen nicel ve nitel veriler analiz edilereck endeks gelistirilmistir. Caligma neticesinde
yapilan kesfedici faktor analizi ile 18 alt boyutu olan is yeri atmosferinin, 9 alt boyutu
olan insan kaynaklar1 yonetiminin, 4 alt boyutu olan fiziksel ve zihinsel sagligin ve 4 alt
boyutu olan gelisme ya da orgiitsel iiriinlerin oldugu dort boyut ile mutlu is yeri endeksi
ortaya cikarilmigtir. Wok ve Hashim (2015: 306-312) calismalarinda calisanlarin
birbirleriyle olan iligkilerinin is yeri mutlulugundaki diizenleyici etkisini incelemislerdir.

Malezya’daki kamu kurumlarinda ve 6zel sektérde ¢alisan 1200 evli kadin ile yapilan
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calisma sonucunda sosyal iliskilerin is yerindeki mutluluk {izerinde 6nemli derecede
pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Chancellor vd. (2015: 871-887) ise ¢alismalarinda
is yerinde pozitif olaylar1 hatirlamanin ¢alisanlar1 daha mutlu edip etmedigi incelenmistir.
Calismanin 6rneklemini Japonya’daki calisanlar olusturmaktadir. Katilimcilar 6 hafta
stirecek sekilde, is yerinde deneyimledikleri ii¢ pozitif olayr animsayacak veya haftalik
olarak tamamladiklar1 gérevlerin listesini tutacak sekilde iki gruba ayrilmistir. Calisma
sonucunda 1yi olaylar1 animsayanlarin oldugu grup, daha mutlu olduklarini, ise gelmek
icin daha hevesli olduklarini fakat isten daha erken ayrildiklarini belirtirken, sasirtici bir
bicimde daha az sosyal etkilesime girdiklerini ifade etmislerdir. Bu sonug¢ gerek batili
literatlirde (Diener ve Seligman, 2002: 81-84) gerekse dogu literatiiriinde (Chaiprasit ve
Santidhirakul, 2011: 189-200; Thovicha ve Kheannil, 2015: 197-204; Wok ve Hashim,
2015: 306-312) ifade edilen “sosyal etkilesimin iy yeri mutlulugunu olumlu yonde
etkiledigi” ibaresine ters diismektedir. Arastirmacilar bu sonucu, calisanlarin, “mutlu
calisan = iiretken ¢alisan” tezinden yola ¢ikarak, mutlu olduklar i¢in iglerine kendilerini

daha ¢ok verdiklerini ve bu yiizden sosyal etkilesimi azalttiklar1 seklinde agiklamaktadir.

Olguyu belirleyen kriterler disinda, is yeri mutlulugunu bagimli degisken olarak
inceleyerek ele alan caligmalara da yer verilmelidir. Joo ve Lee (2017: 206-221)
caligmalarinda algilanan Orgiitsel destegin ve psikolojik sermayenin is yeri mutlulugu
tizerindeki etkisi incelenmistir. Calisan mutlulugunun 6znel iyi olus seklinde ele alindig1
bu calismada Giiney Kore’deki 550 calisan ile yapilan analiz sonucunda algilanan 6rgiitsel
destegin Oznel iyi olus iizerinde kariyer tatmini aracilifi ile dolayli etkisinin oldugu,
psikolojik sermayenin ise dogrudan etkisinin oldugu bulgularina ulasilmistir. Williams
vd.’nin ¢alismasinda (2017: 1-12) da benzer sekilde psikolojik sermayenin, pozitif
orgiitsel kiiltiirlin (Orgiitsel erdemin) ve is yeri mutlulugunun birbirleri ile ilintili oldugu
bulunmustur. Benzer amagla Avey vd. (2010: 17-28) calismalarinda pozitif psikolojik
sermayenin ¢alisan mutlulugu tizerindeki etkisini incelemislerdir. 280 ¢alisanin katilimi
ile gergeklestirilen arastirmada etkililik, umut, iyimserlik ve esnekligi iceren pozitif
psikolojik sermayenin calisan mutlulugu {izerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna

ulasilmustir.
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Yukaridaki is yeri mutlulugunu belirleyen kriterlere yonelik ¢aligmalar haricinde, ilgili
konunun bir diger ele alinig bi¢imi de liderlik ile iligkilendirilisidir. Salas-Vallina vd. nin
(2016: 314-338) calismasinda dontisiimcii liderlik, orgiitsel 6grenme becerisi ve is yeri
mutlulugu arasindaki iligki incelenmistir. 167 saglik calisam1 ile yapilan calisma
sonucunda doniisiimcii liderligin is yeri mutlulugu {izerinde orgiitsel 6grenme kabiliyeti
araciligi ile etkisi oldugu sonucuna varilmistir. McMurray vd.’nin (2009: 436-460)
calismasinda da dontisiimcii liderligin ¢alisanlarin mutlulugunu, yetkilendirme araciligi
ile etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Salas-Vallina ve Alegre’nin (2018: 1-17) calismasinda
ise fedakar liderligin is yeri mutlulugu tlizerindeki etkisi incelenmistir. 122 banka
veznedar1 ile yapilan ¢alisma sonucunda fedakar liderligin is yeri mutlulugu tizerindeki
etkisinin orgiitsel ogrenme Kkabiliyeti araciligi ile saglandigi bulunmustur. Is yeri
mutlulugu konusunun liderlik ile ele alan caligmalara deginmisken, konuyu insan
kaynaklar1 yonetimi kapsaminda dogrudan ele alan diger ¢calismalara da deginmek yerinde
olacaktir. Ornegin Majidi vd. ‘nin (2012: 2162-2168) calismalarinda stres ydnetim
tekniklerinin calisanlarin mutluluguna etkisi incelenmistir. Caligma neticesinde stres
yonetimi egitimi alan ¢alisanlarin almayanlara goére daha mutlu olduklar1 ifade edilmistir.
Kim (2018: 1-19) ise ¢alismasinda yiiksek adanmislik odakli insan kaynaklari yonetiminin
calisanlarin 1ge tutkunluguna etkisini incelerken, is yeri mutlulugunun bu iliskideki
aracilik rollinii analiz etmistir. 308 otel ¢alisani ile yapilan ¢alisma neticesinde is yeri
mutlulugunun iki olgu arasindaki iliskide kismen aracilik gorevi tistlendigi elde edilmistir.
Is yeri mutlulugunun aracilik etkisini inceleyen bir diger arastirma olan Rego vd. (2010:
215-235) galismasinda orgiitsel erdem algisi ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki
iliskide mutlulugun aracilik roliinii incelemistir. 216 calisanin katildigi arastirma
neticesinde Orglitsel erdem algisinin Orgiitsel vatandaslik davranislarint hem dogrudan
hem de duygusal iyi olus (mutluluk) ile dolayli yoldan ag¢ikladig1 sonucuna ulasilmistir.
Benzer sekilde yine Rego vd. (2011: 524-532) calismasinda orgiitsel erdem algis1 ve
duygusal baglilik arasindaki iliskide mutlulugun aracilik roliinii incelemistir. Mutlulugun
duygusal iyi olus seklinde ele alindig1 ve 250 katilimciyla ile yapilan aragtirma sonucunda
orgiitsel erdem algisinin duygusal bagliligit hem dogrudan hem de duygusal iyi olus

(mutluluk) aracilig ile etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.
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Is yeri mutlulugu ile uluslararasi literatiirde ulasilan galisma tiirlerinde son olarak, ilgili
konunun demografik 6zelliklere gore farkini inceleyen ¢aligmalar yer almaktadir. Bu
baglamda, Sloan (2012: 370-391) c¢alismasinda is yeri mutlulugunun cinsiyet bazl
farklilasip farklilasmadigini incelemistir. Farkli sektorlerdeki 1380 isgéren ile yapilan
calisma neticesinde kadinlarin erkeklere gore mutluluklarimi daha cok sergiledikleri
sonucuna ulasilmigtir. Mahadea ve Ramroop (2015: 245-259) ise arastirmalarinda vaka
caligmas1 yaparak calisanlarin mutluluk diizeylerinin tiim demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmislerdir. Yapilan analiz sonucunda cinsiyet,
egitim diizeyi, etnik koken, cocuk sayisi, medeni durum, calisan iligkileri ve gelir
diizeyinin mutlulugu etkiledigi bulunmustur. Ayrica mutlu ¢alisanlarin daha yiiksek diizey

egitimli oldugu, evli ve cocuklu oldugu ve is yerinde adil muamele gordiigii saptanmistir.

Is yeri mutlulugu ile ilgili ulusal literatiirde yapilan calismalara bakildiginda bu
calismalarin uluslararas1 alanda yapilan ¢aligmalara gore nispeten yetersiz sayida kaldigi
goriilmektedir. Ulusal baglamda is yeri mutlulugu ile ilgili ulasilan ¢alisma sayis1 iki
yiiksek lisans tezi, iki doktora tezi, bir bildiri ve alt1 makale olmak {izere toplamda 11
adettir. Ulasilan bu c¢aligmalardan ikisi kavramsal iken, digerleri ampirik niteliktedir.
Kavramsal ¢aligmalardan ilki Turan’in (2018: 169-212) ¢alismasidir. Turan (2018) bu
caligmasinda is yeri mutlulugu yerine “calisma mutlulugu” kavramini kullanmay1 tercih
etmistir. Calismasinda, konu ile ilgili ulusal literatiirde yapilan kavramsal nitelikteki
arastirmalarin yeterli olmadigini, konunun daha 6nceki boliimlerde de belirtilmis olan is
doyumu gibi kavramlar ile ele alindigin1 vurgulamis ve bu baglamda ¢alisma
mutlulugunun tanimini, etkileyen faktorlerini, 6nemini ve sonuglarini igeren kavramsal
bir ¢erceve ¢izmistir. Bir diger kavramsal calisma ise Giidii Demirbulat vd.’nin (2019:
2345-2364) calismasidir. Bu ¢alismada arastirmacilar konuyu kavramsal ¢ercevede ele
almis olup 6zellikle turizm sektdriinde is yeri mutlulugunun 6nemine “mutlu ¢alisan =

mutlu miisteri” denklemi ile deginmislerdir.

Ulusal literatiirde is yeri mutlulugunun ampirik olarak ele alindig1 arastirmalarin farkl
sektorlerde uygulandigi goriilmektedir. Ornegin Yiiksekbilgili ve Akduman (2015: 1-15)
calismalarinda aile saglhigi merkezlerinde gorev yapan saglik personelinin genel

mutluluklart ve 1is ile ilgili mutluluklar1 arasindaki iliskiyi inceleyerek bu iki tiir
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mutlulugun demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigini analiz etmistir.
Calisma neticesinde sadece iki tiir mutlulugun, sahip olunan ¢ocuk sayisina ve yasa bagl
iginde bulunulan kusaga gore anlamli bir farklilik gosterdigi, ayrica is yerinde pozisyonun
sadece i yerindeki mutlulugu anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Giiner
ve Cetinkaya Bozkurt (2017: 85-105) calismalarinda konuyu bankacilik sektoriinde
inceleyerek iggorenleri is yerinde hangi faktorlerin mutlu ve mutsuz ettigini belirlemeyi
amaglamiglardir. Calisma neticesinde banka personelini mutlu eden faktérler is yerindeki
arkadaslik ortami, yapilan isin kendisi, yonetici ile olan iletisim, ¢alisma kosullari,
odiillendirilme ve takdir edilme, miisterilerle olan iliskiler ve hedeflere ulagsma derecesi
¢ikarken; mutsuz eden faktorler ise kotii calisma ortami, olumsuz iliskiler, rekabet,
miisterilerin ve yoneticinin olumsuz tavri, adaletsizlik algisi ile rekabet ve hedef baskisi
olarak tespit edilmistir. Benzer sekilde ayn1 konuyu farkli sektor olarak egitim sektoriinde
Alparslan vd. (2016: 66-75) c¢alismalarinda arastirma gorevlileri kapsaminda
incelemisglerdir. Arastirma sonucunda is yeri mutlulugunu etkileyen faktorler; diger
arastirma gorevlileri ve 6grenciler ile olan olumlu iliskiler, 6gretim liyelerinin olumlu tavri
ve giiven olurken; is yeri mutsuzluguna sebep olan faktorler; belirsiz is tanimlari, gereksiz
biirokrasi, akademik yayin yapacak nitelikli 6gretim iiyesinin sayisindaki yetersizlik ve
arastirma gorevlilerinin akademik personel olarak sayilmamasi seklinde bulunmustur.
Calismanin ozellikle “is yeri mutluluguna etki eden faktorler” sonuglart Giiner ve
Cetinkaya Bozkurt’un (2017) caligmasi ile paralellik gdstermektedir. Alparslan (2016:
203-215) galismasinda ise gida ve kereste imalatindaki ii¢ iiretim tesisinde ¢alisan 261
emek isc¢isi ile fazladan rol davranisi gostermede is tatmini ve is yeri mutlulugu
olgularindan hangisinin daha ¢ok etkili oldugunu belirlemeye yonelik anket yapmuistir.
Calisma neticesinde i¢sel ve dissal is tatmininin fazladan rol davranisini etkilemedigi,
sadece is yeri mutlulugunun bu etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu ¢aligmayla daha 6nce
belirtilmis olan is yeri mutlulugunun is tatmininden ¢ok daha 6te bir durum oldugu da
tekrar ispatlanmistir. Ozmen ve Apali (2018: 274-283) ise is yeri mutlulugu konusunu
duygusal emek olgusu ile iliskilendirdikleri ¢aligmalarinda Burdur ilinde ¢alismakta olan
156 muhasebe meslek elemani ile yapilan anket neticesinde duygusal emegin alt
boyutlarindan duygularin bastirilmasi ve derin davranis ile is yeri mutlulugu arasinda

pozitif yonli anlamli bir iligki bulmuglardir.
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Is yeri mutlulugu ile ilgili yapilan lisansiistii ¢aligmalar incelendigi zaman iki adet yiiksek
lisans tezi ve iki adet doktora tezine rastlanmistir. Bu ¢alismalar iginden sadece bir tanesi
konuyu akademisyenler nezdinde ele almistir. Oztiirk’{in (2016) bu calismasinda ¢ift
kariyerli eslerin demografik verilerinin 6zel yasamlarinda ve is yasamlarindaki
mutluluklarma etkisi incelenmistir. Bu baglamda Isparta Siileyman Demirel
Universitesi’ndeki kartopu ornekleme yontemi ile secilmis 244 es durumundaki
akademisyen ile yiiz yiize anket yapilmistir. Anket neticesinde ¢ocuk sahibi olan ve ¢ift
kariyerli olmaya yonelik olumsuz tutum iginde olmayan akademisyenlerin is Yyeri
mutluluklariin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Savas’in (2017) calismasinda da
Oztiirk’iin (2016) calismasinda oldugu gibi is yeri mutlulugu, kariyer olgusu ile
incelenmistir. Savas (2017) calismasinda farkli olarak akademisyenler yerine iicretli
mimarlart ¢alismanin 6rneklemine dahil etmis; is yeri mutlulugunu etkileyen faktorleri
belirlemek ve mimarlarin is yeri mutluluklarimin farkli kariyer evrelerinde farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemeyi amaglamigtir. Bu baglamda 210 mimar ile online anket
yapilmistir. Calismada is yeri mutlulugu is tatmini seklinde ele alinmistir. Bu baglamda is
tatminini belirleyen faktorler ise 6nem sirasina gore; maddi olanaklar, ¢aligma kosullari,
igveren tutum ve davranislari, isin yapisal nitelikleri, duygusal etmenler, takdir edilme,
itibar gorme ve ¢alisma arkadaslar1 seklinde ¢ikmistir. Ayrica demografik farklilasmaya
bakildiginda; erkeklerin, evlilerin, lisansiistii egitime sahip olanlarin, santiyede
calisanlarin karsit durumdaki nitelige sahip katilimcilara gore is tatmin diizeyleri daha
yiiksek ¢cikmigtir. Bulut (2015) ise ¢alismasinda yine egitim sektdriinde konuyu incelemis
ve is yeri mutlulugu yerine orgiitsel mutluluk kavramini ele almistir. Calismanin amaci
ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluk algilarim
degerlendirmek ve bu algi diizeylerini yiikseltmek icin ne tiir eylemler yapilacagini
belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda Gaziantep ilindeki ortadgretim okullarinda gérev
yapan 44 dgretmen ile goriisme yapilmistir. Calismanin nicel boyutunu ise 6gretmenler
ile yapilan online ve posta yoluyla gonderilen anketler olusturmaktadir. Orgiitsel
mutlulugu Slgmek icin ise Okul Orgiitsel Mutluluk &lgegi kullanilmistir. Calisma
neticesinde Ol¢egin alt boyutlar1 olan yonetim siirecleri, mesleki tutum, iletisim ve
adanmighk boyutlarinin yiiksek; ekonomik kosullar boyutunun ise diisiik oldugu

gbzlemlenmistir. Yurcu’nun (2014) calismasinda is yeri mutlulugu dogrudan ele alinmasa
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da, calisanlarin 6znel iyi oluslarinin incelenmis olmasindan dolayr bu kisimda
deginilmistir. Calismada turizm isletmelerindeki c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin i doyumu ve 6znel iyi oluslaria etkisini incelemek amaciyla Antalya
ilinde faaliyet gosteren 50 oteldeki 2051 ¢alisan ile anket yapilmistir. Calisanlarin 6znel
iyi oluslarin1 6lgmek i¢in Oxford Mutluluk Envanteri kullanilmigtir. Calisma neticesinde
amag dogrultusunda incelenen ii¢ kavraminin birbirleri ile 6riintiili oldugu ve birbirlerini
etkiledigi bulunmustur. Bulut (2015) ve Savas’in (2017) calismasindaki sonuglar
incelendiginde iilkemizde isletmelerin mutluluk adina 6nem vermesi gereken temel
olgulardan birinin de Batili literatliriin aksine {ilkemizin durumunun goéz Oniinde

bulundurarak maddi olanaklar oldugu vurgulanmalidir.

Yapilan literatiir analizi sonucunda, is yeri mutlulugu konusunun uluslararasi arenada son
20 yilda, ulusal literatiirde ise daha ¢ok 2010 sonrasi ele alindig1 goriilmiis olup, konu ile
ilgili 6zellikle ulusal literatiirde, bireysel ve orgiitsel diizeydeki bircok faydasi ve 6nemine
ragmen, gerek kavramsal gerekse ampirik calismalarin yetersiz oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Bunun diginda bazi sektorlerde aksi de belirtilen “mutlu ¢alisan = tiretken
calisan” tezinin hem uluslararasit hem de ulusal arenada egitim sektoriinde akademisyenler
nezdinde incelenmedigi goriilmektedir. Is yeri mutlulugunun akademisyen performansi
tizerindeki etkisini, ilgili tezin diger sektorlerde uygulanip yapilan ¢ikarimdan farki,
akademisyenlerin sadece mesai saatleri i¢inde isyerlerindeki ofislerinde performanslarini
sergilemedigi, bunu ayn1 zamanda is disinda 6zel yagsamlarinda da devam etmesinden ileri
gelmektedir. Bununla birlikte 6zellikle arastirma gorevlisi ve idari gorevi olan gretim
liyelerinin mesai saatleri i¢cinde akademik yayin iiretmek yerine mutlulugun performansi
olumsuz yonde etkileyebilecegi tlirden rutin isler yapmaktadir. Bu yiizden bir
akademisyenin is yerinde mutlu olup olmamasinin performansina etkisi halen bilinmez
nitelikte olup, incelenmesi gereken bir konudur. Ayrica ayni “mutlu ¢aligan=liretken
calisan” tezinde mutlulugun performans iizerinde dogrudan etkisi ele alinirken, bu
calismada is yasam dengesinin aracilik, duygusal zekanin ise diizenleyicilik etkisi ile daha
detayl1 incelenecegi i¢in dnem arz etmektedir. Bu 6nem, yontem kisminda ayrintilariyla
aciklanmaktadir. Bu boliimde is yeri mutlulugu kavramina farkli agilardan deginilmis
olup, sonraki boliimde ise ¢caligmadaki diizenleyici etkisi incelenecek olan duygusal zeka

ele alinacaktir.
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IKiNCi BOLUM

DUYGUSAL ZEKA

Tarih boyunca yasanan gelisimlerle birlikte stirekli 6grenen insanoglunun duygu, diisiince
ve algilarinda degisimler meydana gelmektedir. Klasik yonetimin hakim oldugu yillarda
onemsiz oldugu ve hatta insanlar1 amaglarindan alikoyan bir olgu olarak goriilen
duygularin, daha sonralar1 iy1 bir sekilde egitim alarak gelistirilip kullanildiginda sayisiz
mesleki ve kisisel yarar sagladigimin farkina varilmasi ile duygusal zeka kavrami,
insanoglunu ve diinyaya bakis agisint degistirmistir. Sonradan yapilan arastirmalarda
bilissel zekadan daha da 6nemli oldugu belirlenen duygusal zeka, teknik bilginin yaninda
insan iliskilerinin de 6nemli oldugu akademisyenlik gibi mesleklerde sahip olunmasi
gereken bir yeterlilik haline gelmistir. Bu boliimde, duygusal zeka kavraminin tarih
icindeki dogusu, tanimlanmasi, bilesenleri, “zeka” gibi bir ortak paydada bulustuklari
biligsel zekadan farki ve yararlar1 ifade edildikten sonra hakkinda ortaya atilan modeller
verilecek, akademiden 6rneklerin verildigi faktorleri tizerinde durulacak ve duygusal zeka
ile ilgili literatiirde yapilan calismalardan bahsedilecektir. Nihayetinde ise duygusal

zekanin genel ve akademik anlamdaki 6nemi hakkinda bilgiler verilecektir.

2.1 DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

Duygusal zekanin ne olduguna, bireysel ve oOrgilitsel bazda yararlarina ve Onemine
gegmeden Once, kavrami olusturan duygu ve zeka kavramlarina kisaca deginmek yerinde

olacaktir.
2.1.1 Duygu Kavram

Sokrates, Plato ve Aristotle gibi antik filozoflardan baslayarak, Descartes ve Locke gibi
nispeten daha modern filozoflar tarafindan dahi hakkinda arastirmalar yapilan duygu
kavrami, tarith boyunca siirekli ilgi ¢eken bir konu olmasindan dolay1 literatiirde her daim
giincel kalmis bir olgudur (Yusoff, Khan ve Azam, 2013: 2). Klasik yaklagimin esas

oldugu donemlerde, duygulardan, orgiitlere ve mantiksal slireclere zarar verecegi



diisiincesiyle uzak durulmus, duygularin Onemini aragtiran romantik akim gibi
yaklasimlara ragmen akilciligin Oniine gecilememis ve Orgiitlerin  duygulardan
arindirilmasi anlayisi hakim olmustur (Sahin, Aydogdu ve Yoldas, 2011: 976; Alici ve
Yilmaz, 2017: 72). 20. yy.’1n sonlarinda yasanan sosyal ve bilimsel gelismeler neticesinde
duygularin 6nemi ortaya konmus ve olusturulan yeni yaklasimlarda insanlarin duygu ve
diisiincelerinin birbirine zit olmayip aksine birbirleri ile iligkili oldugu bulunarak bu iki
olgunun orgiitsel baglamda sahip olunmasi gereken iki 6nemli deger oldugu anlasilmistir
(Sahin vd., 2011: 976, Mustafayeva ve Ustun, 2018: 666). Bazi1 orgiitsel arastirmacilarin
duygularla ilgili konulara kars: stiregelen isteksizligine ragmen, son zamanlarda yapilan
pek ¢ok arastirma duygularin is yeri performansina etkisi gibi (Tischler, Biberman ve
McKeage, 2002: 203) is yasamindaki roliine deginmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008:
174).

Ingilizcesi “emotion” olan duygu, Latince’deki hareket etmek anlamina gelen “movere”
kelimesinden tiiretilmistir (Alici ve Yilmaz, 2017: 71). Duygu vb. kavramlar literatiirde
kara kutu olarak goriilmekle birlikte, bu tiir kavramlar1 sik¢a deneyimlesek de, olay
tanimlamaya geldiginde bu kavramlarin tam anlamini ifade edemedigimizi gérmekte ve
sadece teorik olarak bahsetmekteyiz (Tischer vd., 2002: 203). Yine de literatiirde duygu
hakkinda yapilan tanimlamalara deginmek yerinde olacaktir. Ozdemir ve Ozkul’un (2016:
1450) c¢alismasina gore duygu; rastgele his ve disiincelerin, psikolojik ve fiziksel
durumlarin ve bu rastgele hissin etrafinda sekillenen bir dizi eylemin toplamidir. Carmeli
ve Josman’n ¢aligmasina gore ise duygu (2006: 405); “bir aktoriin (¢calisanin) yasadigi ya
da en azindan sosyal diinyada ortaya koydugu performanslarla ilgili olarak tecriibe ettigi
iddiasidir” seklinde tanimlanmaktadir. Mayer ve Salovey duygu kavramin fizyolojik ve
biligsel motivasyon ile deneyim temelli, birbirine bagh ve koordineli tepkiler biitiinii
olarak yorumlamaktadir (Salovey ve Mayer, 1990: 186; Mayer, Caruso ve Salovey, 2000:
274). Ortak inanisin aksine, insan dogasina bagli olarak duygular pozitif ya da negatif
olmakla birlikte kaynag, kisinin zihinsel durumudur (Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1450).
Duygu; insanoglunun dogasinda bulunan ve bu baglamda dogal olarak sergiledigi

hosnutluk, ac1, heyecan, nefret gibi evrensel hissiyatlar1 disa vurusudur (Yusoft vd., 2013:
2).
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Duygular iyi bir egitimden gectigi zaman, insanlara gerek mesleki gerekse kisisel
yasamlarinda sayisiz fayda saglamaktadir (Balanescu, 2018: 21). Duygular 6ncelikle
insanin kendini tanimasina olanak saglar. Kendinin farkina varmada kelimeler %25°lik bir
Ooneme sahip iken bu oran duygularda %75’tir (Tarhan, 2014: 203). Duygular bir sekilde
fiziksel, sosyal ya da psikolojik olarak bireyin biitiinliigiinii tehdit eden kaynaklara dikkat
ceken; bireyi fiziksel zarardan koruyan, sosyal ortamlarda 6z kimliginin korunmasini
kolaylastiran ve bireyi gorev ve hedeflerini gergeklestirmesine yonlendiren bir olgudur
(Slaski ve Cartwright, 2003: 234). Bu baglamda duygular insanlarin toplumda yasama
sansin1 arttiran bir olgu olarak tiirlerin evrim siirecinde dogal secilimle korunmustur (Ince,
Gil ve Kara, 2015: 228). Duygular bireyleri motive etmede, ikna etmede, yonlendirmede,
kontrol etmede ve onlarla iletisim kurmada kritik 6neme sahiptir (Ngah, Jusoff ve
Rahman, 2009: 103). Duygular yaraticiligi tetikler, insanin kendisine kars1 diiriist olmasini
ve olumlu iliskiler kurmasini saglar (Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1450). Bireylerin ic
diinyasinin ifadesi; algilama becerisi, biligsel farkindalig1 ve kisinin psikolojisini harekete
geciren i¢sel eylemleri, duygulardan kaynaklanmaktadir (Mayer vd. 2000: 274). Duygular
iletisim fonksiyonlarinin temelidir (Deniz, Ozer ve Isik, 2013: 411). Duygular ¢oklu
gelecek planlar1 iiretmeye (esnek planlama), kisinin duygusal tepkilerini daha iyi
anlamasina olanak tanimasindan dolayi, karar verme siirecinin gelisimine, bir yandan
yaraticilik diger yandan dakiklik gibi biligsel siirecleri kolaylastirmaya katki saglarken;
zorlayici gorevlerde motive etme gibi destek verici bir niteligi de bulunmaktadir (Carmeli
ve Josman, 2006: 406). Insanlar1 anlamak igin hayati 6neme sahip olan duygular, mantikl

kararlar i¢in vazgecilmez niteliktedir(Ince vd., 2015: 227-228).

Sosyal yasam disinda, duygular orgiitsel kapsamda da, bireysel ya da grup diizeyindeki
basarilarin elde edilmesinde kritik 6neme sahiptir (Yusoff vd., 2013: 2). Duygular,
kisilerin gesitli davranislarinda (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178), karar ve hareketlerinde
(Tokmak, Y1ldiz ve Turgut, 2013: 96; Tarhan, 2014: 48) 6nemli bir fonksiyona sahiptir.
Isgorenlerin birbirlerinin duygularini harekete gecirmesi, onlar1 anlamasi ve orgiitiin
amaglart dogrultusunda kullanmasi; Onceki ciimlede bahsedildigi lizere, duygularin
kisilerin davranislarinin temelini olusturmasi ve onlart motive etmesi yoniinden énem arz
etmektedir (Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451). Duygularin1 dogru bir sekilde ydnetebilen
isgorenler is yerindeki fiziksel ve psikolojik stres faktorleri ile daha 1y1 basa ¢ikarak, daha
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yiiksek performans sergileyebilmektedir (Yusoff vd., 2013: 3). Duygular ayn1 zamanda
orgiitlerde tamamlayic1 bir rol oynayarak liderlerin etkinligini artirmaktadir (Ozdemir ve

Ozkul, 2016: 1461).

Bu boliimiin basinda da belirtildigi gibi, onceleri 6nemsiz ve uzak durulmasi gereken
duygularin 6nemi ve yararlar1 anlasildik¢a insan hayatindaki anlami da degismeye
baslamistir. Duygularin alisilagelmis anlamlar ile glinlimiizde giincellenen karsiliklari

Tablo 7°de verilmektedir.

Tablo 7. Duygularin Ge¢misi ve Bugiinii

Eskiden Diisiiniilen

Giiniimiizde Bilinen

Zayiflik isaretidir

Giglilik isaretidir

Is yasaminda yeri yoktur

Is yasamida elzemdir

Duygulardan kagmaliyiz

Duygular 6grenmeyi tetikler, sarilmaliyiz

Karigikliktir

Berrakliktir

Duygulari bastirmaliyiz

Duygularla biitiinlesmeliyiz

Duygusal insanlardan kagmaliyiz

Duygusal insanlar1 arayip bulmaliyiz

Sadece diisiincelere kulak vermeliyiz

Igimizdeki duygulari dinlemeliyiz

Duygusal olmayan sozciikler kullanmaliyiz

Duygusal sozciikler kullanmaliyiz

Sagduyuyu bozar

Sagduyu i¢in 6nemlidir

Dikkati baska yere geker

Bizi motive eder

Muhakemeyi engeller veya yavaslatir

Muhakemeyi giiglendirir ya da hizlandirir

Denetime engel olusturur

Giiven be baglant1 olusturur

Toplumsal kurallar1 zayiflatir

Ahlaki degerleri harekete gecirir

Nesnel bilgi akisini engeller

Yagamsal 6nemde bilgi ve geribildirim saglar

Idari planlamay1 karmasiklagtirir

Yaraticilik ve yenilikgiligi atesler

Otoriteyi baltalar

Otorite olmadan niifuz olusturur

Kaynak: Cooper ve Sawaf, 1997: 39-40
2.1.2 Zeka Kavram

Zekanin, bir nesne gibi agiklanamamasindan dolay1 basit bir tanimi yoktur (Sayar ve Ding,
2008: 85). Bununla birlikte zeka testini ilk kez ortaya atan Alfred Binet’in tanimina gore
zeka; amaca yonelme, amaci gerceklestirmek i¢in ¢aba sarf etme, ¢evreye uyum saglama,
kendini elestirme ve dogru sekilde degerlendirme, dogru karar verme ve elestirel bir bakis
acisina sahip olmaktir (Kulaksizoglu, 2008: 135; Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451).
Weschler’in tanimina gore ise zeka; bireyin rasyonel diislinebilmesini, ama¢ ugruna
hareket edebilmesini ve gevresi ile etkili bir sekilde bas edebilmesini saglayan biitiinlesik

ya da kiiresel kapasitesidir (Salovey ve Mayey, 1990: 186). Bir bagka tanima gore ise
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zeka; anlamanin, 6grenmenin ve daha Onceden deneyimlenmemis kosullar ile basa
¢ikmanin yetenege doniigmiis halidir (Giirbliz ve Yiiksel, 2008: 176). Zeka; daha kolay
O0grenme, zor problemleri kolayca ¢ozme ve gorevleri dogru ve pratik bir sekilde ¢c6zme
becerisidir (Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451); kisinin yasadig1 diinyay1 anlayabilme,
diistinebilme ve zorluklar karsisinda kaynaklar etkin kullanabilmesidir (Alici ve Yilmaz,
2017: 71). Zeka; temel bilgiyi elde edip yeni durumlarda kullanabilme becerisi olup,
kavramin iki temel varsayimi bulunmaktadir (Lam ve Kirby, 2002: 134). Bunlar;
insanlarin sabit potansiyel bir zeka ile dogdugu ve zekanin Ol¢iilebilir nitelikte olmasi
gerektigidir. Orgiitsel baglamda zeka, kurumun igindeki bilgi ve iletisimin arasinda,
istenilen sonuglara ulasilabilmesi i¢in gerekli ag1 olusturmaktadir (Eroglu, 2003: 247,

Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451).

Eskiden teknik boyutlarinin 6n planda oldugu orgiitlerin giiniimiiz is diinyasindaki
durumuna bakildig1 zaman artik bu yapinin sosyal bir yoniiniin de oldugu; insanlarin artik
sadece zekalarinmi kullanarak isin teknik boyutlarin1 rasyonelite gercevesinde bir robot
misali bilmesinin yaninda ek olarak, diger insanlar ile iliskilerini verimli bir sekilde
yonetebildigi, kendi duygularinin farkinda oldugu, baskalarinin duygularmi anlayip
kontrol edebildigi duygusal becerilere de sahip olmasi1 gerektigi anlasilmistir (Alici ve

Yilmaz, 2017: 71).
2.1.3 Duygusal Zeka Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Duygusal zekanin kokleri ile ilgili literatiirde farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Perera’ya
gore (2016: 229) duygusal zekanin tarihi insanlik tarihiyle baslasa da; aslen Darwin’in
1872 yilinda ortaya koydugu duygusal ifadelerin uyumsal islevlerine dayanmaktadir.
Mustafayeva ve Ustun’a (2018: 667) gore ise duygusal zeka Aristotle ile baglamaktadir.
Genel olarak kabul goren dayanak noktasi ise modern anlamda 1920 yilinda E. L.
Thorndike tarafindan ilk kez tanimlanan sosyal zeka kavramidir (Tischler vd., 2002: 204;
Carmeli ve Josman, 2006: 404; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176; Deniz vd., 2013: 409; Sudak
ve Zehir, 2013: 147; Giil, Ince ve Korkmaz, 2014: 32; ince vd., 2015: 229; Tatar,
Saltukoglu, Tok ve Bender, 2016: 6; Balanescu, 2018: 21). Duygusal zekanin ortaya
cikisindaki teorik amag, bireylerin giinlilk deneyimlerine karsi1 verdikleri duygusal

tepkileri anlayabilmek ve kontrol edebilmektir (Macht, Nembhard ve Leicht, 2019: 57).

67



Kavramin geligimi ise aslen insanlarin herhangi bir konu hakkindaki basarilarin1 6l¢gmek
icin kullanilan (OSS, IQ vb.) testlerden basarili olmalarina ragmen bircogunun gercek
hayatta basarisiz olmalarinin tespiti neticesinde olmustur (Gtlirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176;
Macht vd., 2019: 57). Bu baglamda Thorndike’den sonra Moss ve Hunt 1927 yilinda;
Vernon ise 1933 yilinda yaptig1 caligmalarda sosyal zekay1 tartigarak gelismesine katkida
bulunmuslardir (Carmeli ve Josman, 2006: 404). 1983 yilinda ise Gardner’in kisisel
(icsel) zeka ve kisilerarasi (sosyal) zeka olarak ¢alistig1 (Tischler vd., 2002: 204; Carmeli
ve Josman, 2006: 404; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176; Sahin vd., 2011: 975; Alici ve
Yilmaz, 2017: 72-73) ¢oklu zeka kurami, duygusal zekanin olusmasinda rol oynayan bir
diger gelismedir (Perera, 2016: 229). Gardner’in bu kuramina gore kisisel zeka; kisinin
duygularint ve kendi igsel psikolojik halini anlama, duygularini yonetebilme ve
karsisindaki kisinin ihtiya¢ ve amagclarini karsilamaya yonelik davranis sergilemesini ve
tim bu konularda uzmanlagsmasini igerirken; kisilerarasi zeka, empati, fedakarlik ve
duygusal samimiyet gibi sosyal yeterlilikleri kapsamaktadir (Vandervoort, 2006 :4).
Kisaca, kisisel zeka kisinin kendi i¢ diinyasini bilme becerisi iken; kisilerarasi zeka sosyal
bir beceri olup (Sudak ve Zehir, 2013: 146) her ikisi de standart zeka kadar dnemlidir
(Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176). Bir yil sonra Steiner 1984 yilindaki ¢alismasinda Salovey
ve Mayer’in 1990 yilinda yapacaklari, bilimsel anlamda ilk nitelikteki, duygusal zeka
tanimina temel olacak bigimde, duygu literatiiriinii incelemis; {i¢ y1l sonra ise Payne 1986
yilinda doktora tezinde duygusal zekadan bahsederek konunun gelisimine katkida
bulunmustur (Carmeli ve Josman, 2006: 404). Duygusal zekay: ilk kez 1995 yilinda
Goleman “Duygusal Zeka: Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?” adli kitabinda ele alarak
(Mustafayeva ve Ustun, 2018: 667) kuramsallastirmis (Sahin vd., 2011: 975) ve calisma
ortaminda performans ile iliskilendirerek (Baba, 2017: 51), is diinyasinin ilgisini ¢cekmistir

(Ince vd., 2015: 230; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 667).

Thorndike’nin ortaya attifi sosyal zeka modeline gore insanlarin {iglincli kisilerin
duygularini anlama ve algilama yetenegi, onlarin genel zekasindan ayri bir 6zellik olup;
sosyal zeka kapsaminda yaptig1 tanim duygusal zeka tanimina benzemektedir (Glirbiiz ve
Yiiksel, 2008: 176). Thorndike, model kapsaminda insanlarin zekasinin mekanik, soyut
ve sosyal olmak iizere li¢ boyutunun oldugunu ileri siirmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008:

176). Thorndike duygusal zekayi, sosyal zeka teorisi kapsaminda, insan iliskilerinde
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anlayabilme ve akill1 bir bicimde davranabilme becerisi olarak tanimlamig olsa da; 1990
yilinda iki psikolog Jack Mayer ve Peter Salovey duygu ve zeka arasindaki iliskiyi bularak
duygusal zeka teorisini literatlire kazandirmis olup (Tischler vd., 2002: 204; O’Boyle,
Humphrey, Pollack, Hawver ve Story, 2011: 789; Sahin vd. 2011: 975; Deniz vd., 2013:
409; Tokmak vd., 2013: 98; Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451; Perera, 2016: 229; Baba,
2017: 51; Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121), duygusal zeka ile biligsel zekanin farkli
kavramlar olduklarini ilk kez ortaya koyan kisilerdir (Slaski ve Cartwright, 2002: 64;
Balanescu, 2018: 21).

Duygusal zeka ile ilgili sonraki ¢alismalarin bazilarinda yetenek modeli ve karma model
olarak iki ayr1 yaklasimin benimsendigi (Rosete ve Ciarrochi, 2005: 389; Tokmak vd.,
2013: 98; Giil vd., 2014: 33; Ozcan, Gegici ve Giinliik, 2016: 289; Ozdemir ve Ozkul,
2016: 1451; Tatar vd., 2016: 6; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 667) bazilarinda ise konunun
yetenek/beceri/klasik modeli ve (kisilik) 6zellik modeli olarak ele alindig1 goriilmektedir
(Ngah vd., 2009: 103; Deniz vd., 2013: 410; Macht vd., 2019: 57). Tatar vd. (2016: 6) ile
Macht vd. (2019: 57) ¢alismalarinda karma modelin, (kisilik) 6zellik modelinin bir
versiyonu oldugunu ifade etmekte ve konu ile ilgili karisikliga agiklik getirmektedir. Bu
yiizden iki model arasinda asagida belirtilen farklarda karma model ile kisilik modeli es
alinmalidir. Bununla birlikte akademisyenler arasinda hala duygusal zekanin bir kisilik
0zelligi mi yoksa bir beceri mi oldugu konusunda tartismalar devam etmektedir (Carmeli

ve Josman, 2006: 406).

Tablo 8. Duygusal Zekada Yetenek Modeli ve Karma Modeli Karsilastirmasi

Yetenek Modeli Karma Model Calisma
Duygusal zeka, duygu ve zekaya ek
olarak motivasyon, kisilik Tokmak vd., 2013: 98;
Ozellikleri, sosyal beceriler, Mustafayeva ve Ustun,
davranis ve Ozelliklerden 2018: 667
olusmaktadir

Biligsel olmayan modeller ve
yetenek bazli modelleri igerecek
Zaman i¢inde  gelistirilebilir | sekilde, geleneksel kisilik
olmasindan dolayr performans | modelleriyle karismaya egilimli
bazli testler ile dlgiilebilir ve 1Q | olarak 6z  raporlart  birincil
oOlciileri ile iligkilidir degerlendirme sekli olarak
kullanma egilimi bulunmaktadir.
Kisilik testleri ile dl¢iilebilir.

Duygusal zeka bir yetenek
kiimesidir

Rosete ve Ciarrochi, 2005:
389; Deniz vd., 2013: 409-
410
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Kisilik ve genel zeka unsurlar ile
iligkilendirilen bir 6grenme bileseni

Duygusal zeka, bilisgsel yetenegin anlammna  gelmekte ve yetenck

Olciisii ya da kablolu bir ndrolojik Macht vd., 2019: 57

. . . modeline gore performans
stirece benzetilmektedir baglaminda daha fazla 6ngoriilebilir
niteliktedir

Duygusal zekay1 zekanin merkezi
olarak ele almakta ve bu kavram;
duygular1  anlama, algilama,
yonetme ve duygulara adapte
olma seklinde dort alt baglikta
incelemektedir

Duygusal zekayi kisisel Ozcan vd., 2016: 289;
karakteristik ozellikler ile zihni | Ozdemir ve Ozkul, 2016:
yetenekleri birlikte ele almaktadir 1451

Duygusal zeka, kisilik dzellikleri ile
kavramsallagtirilmakta olup,
bireyin kendi ve bagkalarinin
duygularim algilama, anlama, ayirt Tatar vd., 2016: 6)
etme ile disiincelerinde ve
davraniglarinda bu bilgileri
kullanma olarak tanimlanmaktadir

Kaynak: Tablo yazar tarafindan literatiir derlenerek olusturulmustur.

Duygusal zeka, tanimi geregi;
kisinin kendisinin ve bagkalarimin
duygularini anlayip yonetebilme
yetenegidir

Duygusal zeka kapsaminda literatiirde ele alinan modeller sonraki basliklarda detaylica
incelenecek olup, her bir modelin Tablo 8 de farklar1 belirtilen Yyetenek/karma

modellerinden hangisini kapsadig ilgili boliimde ele alinacaktir.

Duygusal zeka hakkinda literatiirde hem konuyu ilk kez ortaya atanlar, hem konu ile ilgili
model {liretenler hem de konu hakkinda kavramsal ve/veya ampirik calismalar yapan
aragtirmacilar tarafindan farkli tanimlamalar yapilmistir. Buna ragmen; Salovey ve
Mayer’in 1990 yilinda yapmis olduklar “kisinin kendi ve baskalarimin duygularini
denetleyebilme, aralarinda ayirim yapabilme ile diisiince ve eylemlerinde siire¢ boyu elde
ettigi bilgileri kullanabilme becerisi” tanim1 (Salovey ve Mayer, 1990: 189; Carmeli ve
Josman, 2006: 404; Sudak ve Zehir, 2013: 146; Tokmak vd., 2013: 98; Ozdemir ve Ozkul,
2016: 1451; Alici ve Yilmaz, 2017: 73; Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121; Huang, Shi
ve Liu, 2018: 749) en cok kabul goren tanimlar arasindadir (Rezvani, Khosravi ve
Ashkanasy, 2018: 1035; Zhang, Wang, Zhu ve Kim, 2018: 96). Kisaca bu iki psikologa
gore duygusal zeka kisinin kendi duygularini tanima ve bagkalarin duygular ile empati
kurma yetenegidir (Kola ve Challapalli, 2019: 73, 74). Ayrica Salovey ve Mayer’in tanimi
duygular1 ve zihni esit olarak ele alan tek tanimdir (Lam ve Kirby, 2002: 134).

Duygusal zeka literatiirliine katki yapan bir diger 6nemli isim olan Goleman’in tanimina

gore duygusal zeka, kisinin kendini motive edebilmesi ve hem kendi hem de baskalarinin
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duygularini etkili bir sekilde yonetebilmesi i¢in kendisinin ve baskalarinin duygularini

tanimlayabilmesidir (Tischler vd., 2002: 204; Balanescu, 2018: 22; Zhang vd., 2018: 96).

Bunlar disinda duygusal zeka ile ilgili literatiirde yapilan diger tanimlamalara da bakmak
yerinde olacaktir. Ornegin Yusoff vd. ne gére duygusal zeka (2013: 3); bilissel olmayan
beceri ve yeterliliklerden meydana gelen bir ¢esit sosyal zekadir. Slaski ve Cartwright’a
gore ise (2003: 234) duygusal zeka; kendi ve baskalarinin duygularin1 okuyabilme ve
yonetebilmedir. Rezvani vd.’ne gore duygusal zeka (2018: 1035) benzer sekilde, kisinin
kendisinin ve bagkalarinin duygularinin farkinda olup, anlayip, onlar1 yonetebilme
becerisidir. Sadeghi, Kiani, Saeidi, Moghaddam, Ghodsi ve Hoseini’ye gore (2018: 6488)
duygusal zeka; kisinin detayli bir sekilde hem kendi duygularimi anlamasi hem de
baskalarinin duygusal durumlarini dogru bir sekilde yorumlamasidir. Ngah vd.’ne gore

ise duygusal zeka (2002: 103); duygular1 uyarlanabilir bir sekilde kullanma becerisidir.

Duygular1 etkin bir sekilde yonetebilme, duygular etkili bir sekilde aciklayabilme,
diisiinceleri daha kolay kilmak i¢in duygular1 kullanabilme ve anlayabilme ile duygular
yonetebilme yetenekleri literatiirde duygusal zeka tanimlamalarinda iizerinde durulan
unsurlardandir (Deniz vd., 2013: 409). Bununla birlikte tanimlamalarda farklilik olsa da
ortak nokta oz-farkindaliktir (Slaski ve Cartwright, 2003: 235). Tim bu tanimlar
neticesinde duygusal zeka; duygularin etkin bir sekilde ifade edilmesini, digerlerinin
duygularinin dogru bir sekilde analiz edilip, anlasilmasi ve hem kendi hem de digerlerinin
duygularini arzu edilen sonuglara ulasabilmek i¢in etkili bir sekilde yonlendirilmesi
yetenegidir denilebilir. Salovey ve Mayer (1990: 190) calismasinda duygusal zekay1 Sekil

2’deki gibi kavramsallastirmistir.
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VR
Duygusal Zeka

—L
Duygunun Degerlendirilmesi ve Duygularin Duygulardandan
Ifade Edilmesi Diizenlenmesi Faydalanma
N N———
B/'r:a\'n N Esnek
ireyi .
Kendisi Bagkas1 Kendisinde Planlama
N— N N— N—
L N _ VN
A So6z olmayan Yaratici
Sozli Bagkasinda g
Algt Diisiinme
N— N— N—
VN | /N Crlondisimi
S6z1ii olmayan Empati on eﬁgirl mis
N— N— N—
|
Motivasyon
N—

Sekil 2. Duygusal Zekanmin Kavramsallastirilmasi

Kaynak: Salovey ve Mayer (1990: 190)

stirecteki adimlar1 doniislimsel olarak uygulamaktadir.

Duygusal zekada insanlarin genellikle izledigi siire¢ Sekil 3’de verilmektedir. Sekilde de
goriilecegi tizere kisi oncelikle duygularinin farkina varmakta, sonrasinda bu duygulari
arzu ettigi sekilde kullanmakta, kendi duygularini karsisindakine dogru bir sekilde
aktarmakta ve nihayetinde duygularinmi i¢inde bulundugu duruma bagli olarak istedigi
sekilde yonetmektedir. Insanlar sosyal bir varlik oldugu icin siirekli olarak baska kisilerle

iletisim halindedir. Duygusal zekasini kullanabilen insanlar da bu durumdan dolay:
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2 -Duygularin
1-Duygularin Kullanilmasi

Belirlenmesi Diistincelerinizde

Duygularinizin duygulariniza yer
farkinda olun ve verin ve
disa vurun duygularimizi
| | isinize katin

4-Duygularin 3-Duygularin
Yonetilmesi Anlasilmasi
Duygulara agik Duygularmnizin ne
olun ve onlarla anlama geldigini
diistintin bilin

Sekil 3. Duygusal Zeka Siireci

Kaynak: Caruso ve Salovey, 2007: 12
2.1.4 Bilissel Zeka ile iliskisi ve Farki

[s yasaminda énemi son yillarda daha ¢ok farkina varilan duygular ile birlikte isgdrenlerin
mesleki yagamlarindaki basarisinin ve mutluluklarinin saglanabilmesinde entelektiiel zeka
kadar duygusal zekaya da sahip olmalar1 gerektigi anlasilmistir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008:
174). Duygusal zeka teorisinin yaraticis1 konumundaki psikolog Jack Mayer ve Peter
Salovey ayn1 zamanda bu teori ile duygusal zeka ve biligsel zekanin farkli olgular oldugu
ilk kez ortaya koyan kisilerdir (Balanescu, 2018: 21). Onlara gore eger bilissel zeka,
insanlar1 egitim ya da profesyonel yasamlarinda basarili kilan bir olguysa ve baz1 6zel
testler ile Olciilebiliyorsa, duygusal zeka da duygular1 anlama ve diizenlemeyi
saglamaktadir. Yine duygusal zeka olgusunun Onciilerinden ve konu hakkinda model
gelistiren psikolog Bar-on’un 1997 yilinda belirttigi {izere, duygusal zeka genel zeka ile
ayn1 olmamakla birlikte; duygusal zeka, genel zeka gibi sadece bilissel boyutlara

odaklanmamakta; daha ¢ok kisisel, sosyal ve duygusal yeterliliklere odaklanmaktadir ve

73



kisinin basarisin1 agciklamada daha etkilidir (Latif, Majoka ve Khan, 2017: 334). Sonradan
Ogrenilebilir psikolojik ve sosyal becerilerden meydana gelmesi, duygusal zekay1 biligsel
zekadan farkli kilan bir diger 6zelliktir (Ozcan vd.,2016: 289). Ayni ¢alismaya gore; ise
alim asamasinda etkili olan biligsel zekanin yerini, ilgili kisinin iste verimli olup
olmamasima karar verecek olan duygusal zeka almaktadir. Yani ge¢miste, insanlarin
basarili olabilmeleri ve iletisime gegebilmeleri i¢in temel sartin bilissel zekaya sahip
olmalar1 gerekmesi, giiniimiizde yerini duygusal zekaya birakmistir (Ozdemir ve Ozkul,
2016: 1450). Bu durumu bir 6rnekle aciklamak gerekirse; entelektiiel beceriler kisiyi
miitkemmel bir mali analiz uzmani yaparken duygusal zeka ayni kisiyi bir CEO adayma
doniistiirebilmektedir (Lam ve Kirby, 2010: 134). Goleman (2007: 393) a gore entelektiiel
olarak zeki fakat duygusal zekasi diisiik olan bireyler, tam tersi duruma haiz olan kisilerin
emri altinda c¢alismak durumunda kalmaktadir. Rosete ve Ciarrochi (2005: 388)
calismasinda, diinya genelinde nigin hala entelektiiel agidan zeki ve deneyimli liderlerin
genel olarak ¢evresel talepler ile basa ¢ikmada basarisiz oldugu sorunsali sorgulanmis ve

cevap olarak bu liderlerin ihtiya¢ duydugu becerinin duygusal zeka oldugu belirtilmistir.

Bilissel zeka yetiskin bir birey olduktan sonraki yillarda ¢ok az bir diizeyde gelisse de,
duygusal zeka dogustan miras yoluyla edinilmekten ziyade (Sadeghi vd., 2018: 6488)
yasam boyu edinilen deneyimlerle siirekli bir gelisim ve 6grenim icerisindedir (Slaski ve
Cartwright, 2002: 64; Tischler vd., 2002: 213; Slaski ve Cartwright, 2003: 234; Ince vd.,
2015: 229; Alici ve Yilmaz, 2017: 71; Balanescu, 2018: 20; Zhang vd., 2018: 101; Oneren,
Cetiner, Arar ve Yurdakul, 2019: 578).

Biligsel zeka ve duygusal zekanin bir diger farki da kiiltiirel baglamda gosterilen
degiskenligidir. Amerika Birlesik Devletleri gibi biligsel zekanin nispeten daha yukari
seviyelerde oldugu gelismis bir iilke ile Nijerya, Hindistan ve Arjantin gibi sosyo-
ekonomik durumun daha diisiik oldugu iilkelerde yapilan duygusal zeka testlerinde

basarili olan kisilerin ortak 6zelliklerinin ayn1 oldugu ortaya ¢ikmistir (Baltas, 2006: 8).

Biligsel zeka ve duygusal zekayr yonetsel baglamda ikiye bdlerek anlatmaya calisacak
olursak, biligsel zeka daha ¢ok sahip oldugu otorite giicii ve yonetsel bilgisini harmanlayan
yonetici ile; duygusal zeka ise daha ¢ok yetenekleri sayesinde ¢evresindekilere ilham

vererek onlar1 belirli amaglar dogrultusunda etkileyebilen lider ile eslestirilebilir. Oyle ki,
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duygusal zeka liderligin olmazsa olmaz sartlarindandir (Goleman, 1996: 2). Liderlik
tiirlerinden ise Rosete ve Ciarrochi’nin (2005: 264) calismasinda bahsedildigi iizere
dontistimcii liderler, bir vizyon olusturarak, iletisimi bu vizyon vasitasiyla kurduklar1 ve
astlar1 arasinda bagliligi yine bu vizyon ile sagladiklar1 i¢in duygusal zeka ile

bagdastirilirken, etkilesimeci liderler bilissel zeka ile ortiisebilmektedir.

Sadeghi vd.’ye gore (2018: 6488), son yillarda yapilan aragtirmalar duygusal zekanin
biligsel zekaya gore daha dnemli oldugunu gostermektedir. Lam ve Kirby (2010 :133) e
gore duygusal zeka, bilissel zekaya gore bireysel performansi nispeten daha fazla oranda
aciklamaktadir. Her ne kadar duygusal zekanin bilissel zekaya gére dnem orani, her
birinin nasil 6l¢iildiigline ve ilgili orgiitiin kendine 6zgl ihtiyaglarma bagli olsa da
(Goleman, Boyatzis ve McKee, 2008: 260) yapilan ¢aligmalar; pareto kuralina benzer
sekilde, kisinin bireysel ve mesleki yasamindaki basarinin yaklasik olarak % 80’inin
duygusal zekasma, % 20 sinin ise biligsel ya da entelektiiel zekasina bagli oldugunu
gostermektedir (Ince vd., 2015: 230; Balanescu, 2018: 26; Sadeghi vd., 2018: 6488). Bazi
calismalarda bu oran %25-%75 seklinde (Sahin vd., 2011: 976); baz1 ¢aligmalarda ise
%10-%90 seklinde ifade edilmektedir (Alici ve Yilmaz, 2017: 72). Dulewicz ve Higgs’in
1998 yilinda yaptiklar ¢aligmasinda ise duygusal zekanin orgiitsel basariy1 %36; biligsel
zekanin ise %27 oraninda agikladig belirtilmistir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178). Ayrica
Balanescu (2018: 23) ya gore organizasyonlarda meydana gelen hizli degisimlerde,
duygusal zekasi yiiksek olanlar, mesleki veya teknik becerileri yiiksek olanlara gore daha

hizl1 adapte olabilmektedir.

Tiim bu anlatilanlar neticesinde duygusal zekanin kesinlikle gerekli oldugu ve biligsel
zekanin artik 6nemli olmadigi sonucu ¢ikarilmamalidir. Duygusal zeka ile bilissel zeka
birbirlerinin alternatifi (Baltag, 2006: 7) ya da rakibi olmamakla birlikte birbirlerinin
tamamlayicis1 ve giiclendiricisi durumundadir (Sahin vd., 2011: 976). Giiniimiiz is
diinyasinda bilissel zekas1 yiiksek olan isgiicii kadar, duygusal zekasi yliksek isgiicline de
ihtiyag duyulmaktadir (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 128). Her ne kadar is yagsaminda
duygusal zekanin 6nemi bilissel zekadan daha fazla olsa da (Davar ve Singh, 2014: 722;
Giil vd., 2014: 31; Ince vd., 2015: 227); eger miimkiinse, iki tiir zekas1 da yiiksek olan
isgiicii tercih edilmektedir (Tischler vd., 2002: 205; ince vd., 2015: 232; Alici ve Y1lmaz,
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2017: 72). Baltag (2006: 5) calismasinda iki olgu arasindaki iliskiyi “bir ressamin,
eserinde tuvale yansittigi form bilissel zeka, renk ve 15181n kesismelerinde ortaya ¢ikan
olusum ise duygusal zekadir” seklinde 6zetlemis ve i¢lerinden sadece bir tanesinin var
oldugunu ya da 6nemli oldugunu diisiinmenin iki tane olan uzuvlardan birini reddetmek

anlamina geldigini ifade etmektedir.
2.1.5 Duygusal Zekanin Yararlar

Bireyin sahip oldugu duygusal zekanin gerek kendi 6zel ve sosyal yasamina gerekse
calistig1 oOrgiite cesitli yararlar1 bulunmaktadir (Mustafayeva ve Ustun, 2018: 666). Bu
yararlara gegmeden Once, ilk olarak duygusal zekas1 yiliksek olan kisi kimdir sorusuna
cevap vermek gerekmektedir. Kisinin duygusal agidan zeki olabilmesi igin, ilgili kiginin
hayatindaki hemen her alaninda arzu ettigi sonuclara ulagirken hem kendi duygularini hem
de bagkalarinin duygularmi istedigi bicimde kullanabilmesi ve yonlendirebilmesi
gerekmektedir (Deniz vd., 2013: 409; Giil vd., 2014: 31). Ayni zamanda bu kisiler; empati
gosterebilen, iyimser, ¢aligmaya adanmis, kararli, kendi beden dilini kullanabilirken
baskalarinin beden diline de duyarli olan ve degisime istek duyan kisilerdir (Baltas, 2006:
50). Duygusal zekasi yiiksek olan isgdrenlerden temel beklenti ise gerek is yasaminda
gerekse 0zel yasaminda daha yiiksek basarilar elde etmesidir (Carmeli ve Josman, 2006:
403). Kavramin teorisini ilk kez ortaya atan Salovey ve Mayer’e gore duygusal zekasi
yiiksek olan insanlar; kendi duygularinin farkinda olma, duygularini kontrol edebilme,
i¢csel motivasyona sahip olma, empati kurma ve insan iliskilerini yonetebilmede, diger

kisilere gore nispeten daha avantajli konumdadir (Balanescu, 2018: 22).

Tischler vd. (2002: 203), Slaski ve Cartwright (2003: 234) ve Huang vd. (2018: 750) ye
gore duygusal zekasi yliksek olanlarin daha saglikli oldugu, hayattan daha ¢ok tatmin
duydugu, 6znel refah diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve daha etkili liderlik vasiflar
sergiledigi goriilmektedir. Bunun disinda duygusal zekasi yiiksek olan insanlar is stresiyle
daha kolay basa ¢ikabilmekte (Higgs, 2004: 444; Yusoff vd., 2013: 1; Giil vd., 2014: 33),
is yerindeki diger meslektaglari ile daha dogru ve verimli iliskiler kurabilmekte (Alici ve
Yilmaz, 2017: 70) ve daha basarili bir kariyere sahip olmakta; yoneticilik yapmalari
halinde de daha etkili olabilmektedir (Tokmak vd., 2013: 96-97; Zhang vd., 2018: 96).

Ozellikle duygusal zekamin alt boyutlar1 olan kisisel ve kisileraras1 yeterlilikler,
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isgorenlerin miizakere etme becerilerinde, entelektiiel yeteneklerinde (Mustafayeva ve
Ustun, 2018: 668, 675) ve karar verme siirecinde etkili olmaktadir (Yusoff vd., 2013: 1;
Gil vd., 2014: 33). Duygusal zeka; kisilerde uyum saglayici stratejilerin diizeyini
arttirmakta, zihin sagliklarinin stres, depresyon vb. negatif duygulardan ariarak daha iyi
durumda olmasina olanak tanmimakta (Slaski ve Cartwright, 2002: 67; Onen, 2012: 313;
Tatar vd., 2016: 6), kriz durumlarini firsata g¢evirebilmelerine yardimci olmakta ve
baskalarinin duygularini daha iyi anladiklarindan dolay1 fedakar davranislar sergiledikleri
icin (Huang vd., 2018: 750) baskalar1 tarafindan kabul edilme oranlarini arttirmada fayda
gostermektedir (Deniz vd., 2013: 410-411). Duygusal zekanin orgiitsel baglilik, takim
calismasi; yetenegin, inovasyonun, hizmet kalitesinin ve miisteri sadakatinin gelismesi

gibi pek cok is yeri davranigina da katki sagladigi bilinmektedir (Zhang vd., 2018: 96).

Macht vd.’nin (2019: 57) c¢alismalarinda duygusal zekanin performans {tizerindeki
etkisinin yeni bir konu olmadig1 vurgulansa da, hala bu etkiyi cesitli sektorlerde gorgiil
olarak inceleyen ve pozitif etki bulan ¢aligmalar literatlirde yer almaktadir (Higgs, 2004:
442; Langhorn, 2004: 220; Ince vd., 2015: 226; Muchhal ve Solkhe, 2017: 18; Rezvani
vd., 2018: 1034; Sadeghi vd., 2018: 6488). Sadeghi vd. (2018: 6488) ve Zhang vd. (2018:
97) ye gore duygusal zekas1 yiiksek olanlarin, is ahlaki ve performans diizeyleri ile liderlik
vasiflari artarken, bu kisilerin grup yonetimlerinde daha becerikli olduklar1 gortilmektedir.
Sadece performansi artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda isgorenlerin orgiitsel bagliligini
ve 1§ yasam kalitesinin de yiikselmesine olanak taniyan duygusal zeka (Mustafayeva ve
Ustun, 2018: 665), isgorenler arasinda rekabet ortamu yaratarak orgiitsel basarinin daha
ist seviyelere ulagsmasini saglamaktadir (Gilirbiiz ve Yiiksel, 2008: 175; Sudak ve Zehir,
2013: 142; Ince vd., 2015: 232; Ozcan vd., 2016: 288; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 668).
Duygusal zekas1t yliksek insanlarin daha etkili yonetsel ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglarint sergiledigi (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 179), islerinden daha ¢ok tatmin
olduklar1 ve gerek kariyerlerine gerekse Orgiit i¢indeki islerine daha ¢ok bagli olduklari
(Ngah vd., 2009: 104) ve yine bu kisilerin is yerinde ger¢eklesen degisimlere daha hizli
adapte olduklar1 belirlenmistir (Marembo, Chinyamurindi ve Mijoli, 2018: 407)

Duygusal zekanin isgorenler kadar yonetici konumundaki kisilere de gesitli faydalari

bulunmaktadir. Balanescu’nun (2018: 23) caligmasinda belirtilen, orgiitsel psikoloji
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alanindaki arastirmacilarin yaptiklari arastirma neticesinde, duygusal zekasi yiiksek olan
yoneticilerin ve igsgdrenlerin, sadece mesleki yeterlilige sahip olanlara gore daha basarili
olduklari; orgiit icerisinde daha isbirlik¢i, daha iyimser ve igsel olarak daha motive
algilandiklar1 belirlenerek, iyi bir mesleki bilginin yaninda duygusal zekanin kisiye bir
katma deger katarak, onu gayri resmi bir lidere doniistiirebilecegi vurgulanmaktadir.
Balanescu (2018: 26) ya gore duygusal zekas1 yiiksek olan yoneticiler ¢evrelerini daha
pozitif yonde etkilemekte, isgdrenlerinin planlarina uymalari i¢in duygularini daha efektif
kullanmakta ve olumsuz durumlardan nispeten daha az etkilenmektedirler. Aym
calismaya gore, duygusal zekas: yliksek kisilerden olusmus takimlarda, iletisim optimal
diizeyde seyretmekte ve etkili olmakta, yaratacilik ve problemlere ¢6ziim bulma diizeyi
daha yiiksek olmaktadir. Rezvani vd. (2018: 1035, 1043) ye gore duygusal zekasi yliksek
olan yoneticiler karmasik gorevlerde daha yaratici, basar1 ve etkili iletisim odakli iken;
ozellikle proje takimlarinda duygunun etkin yonetilmesi, takim {iyeleri arasinda giivenin
ve performansin artmasini saglamaktadir. Duygusal zekas1 yiiksek liderler kosul ayirt
etmeksizin isletmelerini basariya tasiyabilmektedir (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121).
Ayni caligmaya gore duygusal zeka orgiit i¢i iletisimin artmasimi glidiileyen bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Duygularini yonetebilme becerisine sahip olan liderler daha
lyimser, girisimci, esnek, uyumlu ve sakin olma egilimini gostermektedir (Sahin vd.,

2011: 977).

Duygusal zekaya sahip bireylerin olusturdugu bir organizasyon da, duygusal zekanin
bireylere sagladigi yararlardan kiimiilatif bir bicimde faydalanacaktir. Duygusal zeka
orgiit icerisinde yaratici diislinceyi arttirmakta, kisilerin entelektiiel sermayesinin
gelismesine de katkida bulunmaktadir (Ince vd., 2015: 228). Aymi calismaya gore
duygusal zekasi yliksek kisiler, orgiit i¢i glivene dayali iligskilerde daha basarili olup 6rgiit
kiiltiiriine ve iklimine katki saglamaktadir. Duygusal zekanin ayn1 zamanda orgiit icinde
personel devrini azaltirken (Giil vd., 2014; 34; Latif vd., 2017: 344), isgdrenler arasinda
sevgiyi sayglyl, moral ve motivasyonu arttirdigi, isgorenlerin Orgiitsel vatandaghik ve
orgiitsel sorumluluk hislerini gii¢lendirdigi izlenmistir (Ince vd., 2015: 242). Isgérende
giiven ve motivasyon diizeyini arttiran duygusal zeka (Mohamad ve Hanafi, 2018: 559)
ayrica Orgiitsel kiiltlirii gelistirmekte, yine isgdrenlerin pozitif Orgiitsel davranig

sergilemelerine ve orgiit i¢inde sinerjinin yaratilmasina olanak tanimaktadir (Giil vd.,
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2014: 31). Orgiitsel etkililigi ve baglhiligi olumlu yonde etkilemesine ragmen (Davar ve
Singh, 2014: 723), Balanescu (2018: 22-23) ya gore; orgiitsel basarinin sirr1, yoneticinin
ve isgorenlerin sergiledikleri performanstan ve duygusal zeka gibi bu performansi
etkileyen kisilerarasi psiko-sosyal etmenlerden ge¢mekte olsa da; duygusal zekanin tek
basina basariy1 garantilemedigi, ayn1 zamanda orgiitteki beseri sermayenin sahip olmasi

gereken bir bilgi birikiminin de olmasi zaruridir.
2.1.6 Duygusal Zeka Modelleri

1920 yilinda Thorndike’nin sosyal zeka kavrami ile duygusal zekanin temellerini ilk
olarak ortaya atmasindan giiniimiize duygusal zeka ile ilgili gelistirilen birgok model
bulunmaktadir. ilging olan ise kavramn literatiire kazandirildiktan sonra modellestirilmis
olmasidir (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121). Bu boliimde, ilk olarak Mayer ve
Salovey'in modeli, daha sonrasinda ise sirastyla Bar-on’un, Goleman’in, calisma
kapsaminda gelistirdikleri Olcegi kullandigimiz Wong ve Law’un modeli ve en
nihayetinde Cooper ve Sawaf’in modeli incelenecektir. Salovey ve Mayer’in modelinin
ilk olmasinin yani sira, Bar-On ve Goleman tarafindan gelistirilen modeller, literatiirde
siklikla ele alinanlar arasindadir (Tokmak vd., 2013: 98; Baba, 2017: 51). Her bir model,
duygusal zekaya farkli acilardan yaklagsalar da hepsinin ortak noktasi duygulardir
(Mohamad ve Hanafi, 2018: 559).

2.1.6.1 Salovey ve Mayer’in Modeli

Duygusal zeka kavramini literatiirde ilk kez kullanan Salovey ve Mayer’e gore duygusal
zeka; sosyal zekanin bir alt boyutu olup (Kola ve Challapali, 2019: 74), baskalarinin
duygu ve hislerini anlama yetenegidir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176). Salovey ve Mayer,
onceden farklar1 belirtilmis olan modellerden yetenek modelini esas almistir (Tokmak vd.,
2013: 98; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 667). Ayrica Salovey ve Mayer’in modeli, diger

modeller i¢inde yetenek modelini benimseyen tek modeldir.

Slaski ve Cartwright’in (2003: 234), Giirbiiz ve Yiiksel’in (2008: 177), Tokmak vd. nin
(2013: 98), Alici ve Yilmaz’in (2017: 74) ve Goktas Kulualp ve Erol’un (2017: 121)

caligmalarinda Salovey ve Mayer’in modelinin; kisinin kendi duygularinin farkinda

79



oldugunu ve bu duygular {igiincli kisilere aktarabilme yetenegini belirten duygulari
algilama, kendi duygularini birbirinden ayirt edebilme yetenegini igeren duygulari
oziimseme ve diistincelerle entegre etme, bir duygudan diger duyguya gecisi
tamimlayabilme yetenegini belirten duygulari anlama ve son olarak iginde bulunulan
durumlarda olumsuz duygular1 arzu edilen sekilde yoneltmeyi ifade eden duygular

yonetebilme seklinde dort boyutlu oldugu ifade edilmekte olup model Sekil 4°de

gosterilmektedir.
A
Salovey ve
Mayer'in Duygusal
Zeka Modelindeki
Boyutlar
I
| I I ]
] ] ] A
. Duygular1
Duygular1 Oziimseme ve Duygular1
Algilama Diisiincelerle Dyl gt Al Y 6netebilme

Entegre Etme

Sekil 4. Salovey ve Mayer'in Duygusal Zeka Modeli

Mayer ve Salovey daha sonra 2004 yilinda Caruso ile yaptiklar1 yayinda modeli revize
ederek; duygular1 gozlemleme, diisiinmeyi basitlestirme, duygular1 degerlendirme ve
duygular ile bas edebilme seklinde dort boyutta ele almistir (Ozdemir ve Ozkul, 2016:
1452; Kola ve Challapali, 2019: 74).

2.1.6.2 Reuven Bar-On’un Modeli

Bar-On 1997 yilinda yaptig1 tamimlamada duygusal zekayi; kisinin cevresel talep ve
baskilarla bag edebilmesini saglayan duygusal, kisisel ve sosyal beceri ve yetenekleri
iceren bir zeka olarak ele almaktadir (Ngah vd., 2009: 103; Giil vd., 2014: 32; Ince vd.,
2015:230; Ozcan vd., 2016: 289; Mohamad ve Hanafi, 2018: 559; Mustafayeva ve Ustun,
2018: 667; Zhang vd., 2018: 96). Bar-On, Mayer ve Salovey’in aksine duygusal zekayi,
biligsel ve biligsel olmayan yetenekler (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121) olarak

duygusal zeka modellerinden karma model kapsaminda ele almaktadir (Tokmak vd.,
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2013: 98; Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 667). Bar-On’un
modeli basar1 kapsaminda siirecten ¢ok sonug odaklidir (Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1452).

Bar-On duygusal zekayr etkin performans iizerine dayandirmaktadir (Sahin vd., 2011:
976).

Duygusal zeka diizeyinin Ol¢iilmesinde 6z degerlendirme 6lgegi gelistiren (Balanescu,
2018: 22) ve “duygusal bolim — Emotional Quotien” terimini ilk kez kullanan (Giirbiiz
ve Yiksel, 2008: 177) Bar-On’a gore duygusal zeka bes kategoride incelenmektedir
(Sudak ve Zehir, 2013: 147). Bunlar (Tokmak vd., 2013: 98; Ozcan vd., 2016: 289-290;
Alici ve Yilmaz, 2017: 75; Balanescu, 2018: 22); duygusal olarak 6z farkindaligi,
kararliligi, 0z-saygiy1, Ozgerceklestirimi ve bagimsizlig1 iceren kisisel farkindalik,
empatiyi, kisilerarasi iliskileri ve sosyal sorumlulugu igeren kisilerarasi iligkiler, problem
¢cozmeyi, gergekgilik testini ve esnekligi kapsayan uyumluluk, strese tahammiilii ve diirtii
kontroliinii igeren stres yonetimi ve mutluluk ile iyimserligi barindiran genel ruh halidir.
Bu bes kategori ve 15 alt kategorileri (Sahin vd., 2011: 976) ise Sekil 5’de ifade
edilmektedir.
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Bagimsizlik
Kendini Gergeklestirme
Kisisel
Farkindalik Kararlilik
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Sosyal Sorumluluk
Kﬁg%?é?m Kisilerarasi Iliskiler
Bar-On'un -
Modelinde Empati
Duygusal Zeka
Boyutlar1 ) Esneklik
Uyumluluk Gergekgilik

I

Problem C6zme

Strese )Dayaniklilik

Stres Yonetimi

Diirtti Kontroli

Genel Ruh Hali Mutluluk ve Tyimserlik

|

Sekil 5. Bar-On'un Duygusal Zeka Modeli

Kaynak: Giirbiiz ve Yiiksel (2008: 177) ¢alismasindaki tablodan diizenlenmistir.
2.1.6.3 Goleman’in Modeli

Duygusal zekayr bilissel yetenek ve kisilik oOzelliklerinden olusan karma model
cercevesinde ele alan Daniel Goleman’a (Tokmak vd., 2013: 98; Ozdemir ve Ozkul, 2016:
1451; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 667) gore duygusal zeka kisinin mesleki yasamindaki
basarisinda 6nemli bir faktér olup, olguyu Mayer ve Salovey’in modelinden esinlenerek
(Giirbiiz ve Yiiksel, 2008. 178; Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1452) ve fakat bu modele sosyal
boyut ekleyerek (Deniz vd., 2013: 409) bes faktor altinda incelemektedir (Balanescu,
2018: 22; Zhang vd., 2018: 96). Bunlar (Sudak ve Zehir, 2013: 147; Tokmak vd., 2013:
98; Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1452; Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121; Sadeghi vd., 2018:
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6488); ozgiiveni ve duygusal farkindalig1 iceren oz farkindalik, giivenirlik, bilinglilik,
uyumluluk ve yeniligi i¢eren oz kontrol/yénetim ya da kendi duygularini yénetmesi, bagari
odaklilik, adanmislik, insiyatif alabilme ve iyimserligi iceren motivasyon, digerlerini
anlayabilme, g¢esitliligi kaldirabilme ve politik farkindaligi kapsayan empati ve
etkileyebilme, iletisim kurabilme, catismayr yoOnetebilme, liderlik yapabilme ve
takimlarda isbirligi halinde ¢alisabilmeyi igeren sosyal becerilerdir. Ayrica Goleman’a
gore duygusal zekanin daha once de belirtildigi lizere kisisel zeka ve kisileraras1 zeka
olmak tizere iki alt boyutu bulunmaktadir (Yusoff vd., 2013: 3). Calismaya gore kisisel
zeka (beceri) ¢alisanin kendisini yonetebilmesine, kisilerarasi zeka (beceri) ise bagkalari
ile iletisim kurabilmesine olanak tanimaktadir. Oz farkindalik, 6z ydnetim ve motivasyon
kisisel becerileri, empati ve sosyal beceriler ise sosyal ya da kisilerarast becerileri

olusturmaktadir (Jacka, 2018: 38). Goleman’in modeli Sekil 6’da gosterilmektedir.

Goleman'in
Duygusal Zeka
Modelindeki
~ Boyutlar
I I I I ]
) l P A . ) )
; - . . Sosyal
Oz Farkindalik Oz Kontrol Motivasyon Empati Becariler
-

Sekil 6. Goleman'in Duygusal Zeka Modeli

Goleman’a gore 25 adet duygusal yeterlilikten olusan duygusal zeka envanteri yukarida
belirtildigi gibi beg baslik altinda toplanmistir (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 121) ve hig
kimse bu 25 faktoriin hepsini bilinyesinde barindirmayip sadece alt1 tanesine bile sahip

olsa mesleki yagsaminda basarili olacaktir (Balanescu, 2018: 22).

Goleman ayrica 1995 yilindaki ¢alismasinda duygusal zekanin bilgi, duygusal yonetim,
destekleme, merhamet gosterme ve sosyal beceriler adi altindaki becerileri 6 yi1l sonraki
2001 yilinda yaptigr ¢alismada 6z farkindalik, iliski yonetimi, 6z yonetim ve sosyal

farkindalik/yeterlilik olarak yeniden adlandirmistir (Kola ve Challapalli, 2019: 75).
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2012 yilinda Goleman tekrar bir duygusal zeka tanimi yapmustir. Goleman’in yeni
tanimina gore duygusal zeka; “kendini harekete gecirebilme, olumsuzluklara ragmen
yoluna devam edebilme, diirtiileri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini
diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermeme ve kendisini
baskalarimin yerine koyabilme” seklinde olup (Alici ve Yilmaz, 2017: 73) yapilan bu
tanim, bu c¢aligmadaki diizenleyicilik rolii incelenmek istenen duygusal zekayr tam

anlamiyla yansitmaktadir.

2.1.6.4 Wong ve Law’un Modeli

Wong ve Law 2002 yilindaki calismalarinda tipki Goleman gibi Mayer ve Salovey
tarafindan gelistirilen dort boyutlu modeli baz alarak yeni bir duygusal zeka modeli
gelistirmistir (Alici ve Yilmaz, 2017: 75). Bu boyutlar (Wong ve Law, 2002: 246); kisinin
kendi duygularini degerlendirmesi, kisinin baskalarimin duygularini degerlendirmesi,
kisinin kendi duygularimi diizenleyebilmesi Ve kiginin kendi duygularini arzu edilen
dogrultuda kullanabilmesidir. Calisma kapsaminda kullanilan 6lgek Wong ve Law’un

gelistirmis olduklari 6lgektir. Wong ve Law’un modeli Sekil 7°de gosterilmektedir.

A

Wong ve Law'in
Duygusal Zeka

Modelindeki
Boyutlar
I
I I | ]
] ] A A
.. . Kisinin . . Kisinin
K];Slnln o] Baskalarmin Lisieghuts, ondl Duygularini Arzu
uygularimi Duygularin : o
Degerlendirmesi Dl Diizenleyebilmesi Lkl Merids
Degerlendirmesi Y Kullanabilmesi

Sekil 7. Wong ve Law'un Duygusal Zeka Modeli
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2.1.6.5 Cooper ve Sawaf’in Modeli

Cooper ve Sawaf’in 1997 yilinda gelistirdikleri duygusal zeka, yoneticilik diizeyinde ele
almmis olup; duygulart dgrenme, duygusal dinglik, duygusal derinlik ve duygusal
simyacilik olarak dort kdse tas1 baglaminda incelemistir (Tokmak vd., 2013: 98; Ozdemir
ve Ozkul, 2016: 1452). Cooper ve Sawaf duygusal zekay1; “duygularin giiciinii ve hizli
algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama,
anlama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegi” seklinde ifade etmektedir (Mustafayeva
ve Ustun, 2018: 667). Cooper ve Sawaf da tipki Bar-On ve Goleman gibi duygusal zekay1
karma model kapsaminda ele almaktadir (Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1451; Mustafayeva
ve Ustun, 2018: 667). Ilk kdse tas1 olan duygular1 6grenmede; duygusal diiriistliik, pratik
sezgi, geribildirim ve enerji, ikinci kdse tasi olan duygusal dinglikte; esneklik ve yenileme,
giiven ¢emberi, 6z varlik ve olumsuzluklari olumluya doniistiirme, {li¢iincii kdse tasi olan
duygusal derinlikte; adanmighk, diiriistliik, yetki olmadan etkileyebilme (liderlik) ve
amaclilik, son kose tasi olan duygusal simyacilikta ise firsatlar1 6ngdérme, gelecegi
kurgulama ve sezgisel akis ifade edilmektedir (Sahin vd., 2011: 975). Cooper ve Sawaf’a
gore duygusal zeka bir diirtiidiir (Sudak ve Zehir, 2013: 147). Cooper ve Sawaf’1in modeli
Sekil 8’de gosterilmektedir.

4 )

Duygular1 Ogrenme Duygusal Dinglik

Cooper ve Sawaf'in
Duygusal Zeka Modelindeki
Kose Taslart

Duygusal Derinlik Duygusal Simyacilik

Sekil 8. Cooper ve Sawaf'in Duygusal Zeka Modeli

Buraya kadar bahsedilen tiim modellerin yaraticilari, baz aldiklar1 model, bilesenleri,
Olciim araglar1 ve degerlendirme yontemleri Atilla’nin (2012: 37) ¢alismasindan ilham

alinarak Tablo 9’da verilmistir. Tabloda da goriildiigii tizere Salovey ve Mayer harig tiim
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aragtirmacilarin ortaya koyduklart modeller karma model esashidir. Ayrica aym fark

degerlendirme yontemleri i¢in de gecerlidir. Salovey ve Mayer; {igiincii bir kisi tarafindan

performans degerlendirmesi ile duygusal zeka diizeyinin 6l¢iilmesini savunurken, diger

arastirmacilar 6z degerleme yonteminin daha giivenilir oldugunu savunmaktadir.

Tablo 9. Duygusal Zeka Modelleri Karsilastirilmasi

Modelin
Yaraticisi

Baz
Almman
Model

Bilesenler

Ol¢iim Araci

Degerlendirme
Yontemi

Salovey ve
Mayer

Yetenek
Modeli

*Duygular1 Algilama
*Duygular1 Oziimseme &
Diisiinceler ile Entegre Etme
*Duygulart Anlama
*Duygular1 Yonetme

*MEIS
*MSCEIT

Performans
Degerlendirme

Bar-On

Karma
Model

*Kigisel Farkindalik
*Kisileraras: iliskiler
*Uyumluluk
*Stres Yonetimi
*Genel Ruh Hali

Duygusal
Katsay1
Envanteri (EQ-i)

Oz Degerleme

Goleman

Karma
Model

*(Oz Farkindalik
*(Oz Kontrol
*Motivasyon

*Empati
*Sosyal Beceriler

Duygusal
Yeterlik
Envanteri (ECI)

Oz Degerleme / 360
Derece Degerleme

Wong ve
Law

Karma
Model

*Kendi Duygularini
Degerlendirme
*Bagkalarinin Duygularini
Degerlendirme
*Kendi Duygularini
Diizenleme
*Kendi Duygularint Arzu
Edilen Yo6nde (Performans)
Yoneltme

WLEIS

Oz Degerleme

Cooper ve
Sawaf

Karma
Model

*Duygular1 Ogrenme
*Duygusal Dinglik
*Duygusal Derinlik

*Duygusal Simyacilik

Cooper ve Sawaf
Haritasi

Oz Degerleme

Kaynak: Tablo yazar tarafindan literatiir derlenerek olusturulmustur

2.1.7 Duygusal Zeka Faktorleri

Calisma kapsaminda yontemde daha detayli bir sekilde deginilecek olsa da; nispeten daha

az ifade ile olguyu Olgmesi bakimindan, akademisyenlere daha uygun olacagi

diistintildiiginden ve daha onceki yapilan doktora tezi ¢alismalarinda (Ilgin, 2010: 175;

Sudak, 2011: 51) benzer sekilde akademisyenlere yonelik kullanildiginda yiiksek
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giivenirlik sonuglar1 veren Wong ve Law’un (2002) gelistirdikleri 6l¢ek kullanilmistir.
Bununla birlikte olguyu literatiire ilk kez kazandiran Salovey ve Mayer’in eksik
biraktiklar1 sosyal yonii, modeline dahil eden Goleman’in modelindeki bes bilesen,
duygusal zekaya sahip birisinde olmazsa olmaz niteliktedir. Ayrica Goleman, duygusal
zekay1 gerek bilimsel diinyada gerekse is yasaminda popiiler hale getiren kisidir. Tez
taramasi yapildiginda, duygusal zekay1 dlgen bagka caligmalarda da (Sudak, 2011: 51;
Karamustafa, 2016: 64) 6lgegin kaynag farkli olsa dahi (Wong ve Law’un 6l¢egi ile Bar-
On’un Olgeginin kullanildigr goriilmektedir) modeller disinda, detaylica incelenen
duygusal zeka faktorlerinde Goleman’in modelinin esas alindigi goriilmektedir. Bu
sebeple, bu baslik altinda incelenecek duygusal zeka faktorleri Goleman’in modelindeki

duygusal zeka bilesenleridir.

Duygusal zeka; duygular1 anlayip biligsel 6zellikler ile entegre edebilmeyi iceren 6z
farkindalik, duygular1 yonetebilme kabiliyeti olan kendini ayarlama, duygular1 dogru bir
sekilde kontrol edip arzu edilen sekilde yonlendirme olan motivasyon, baskalarinin
duygularinin farkina varip, anlayip, anlayis gésterme olan empati ve iliskileri yonetebilme
olan sosyal beceriler olmak {izere bes bilesenden olusmaktadir (Slaski ve Cartwright,
2002: 64; Wong ve Law, 2002: 246). Duygusal zeka faktorleri ya da bilesenlerine Tablo

10’da 6zetle deginilmis olsa da her bir bilesen ayrica alt bagliklar halinde incelenecektir.

Tablo 10. Duygusal Zeka Bilesenleri

Dz Tamm Ayirt Edici Ozellik | Ornek
Bileseni
e Ozgiiven
Bireyin kendi e Realistik Oz- P e
- 9 . Bir yoneticinin, zaman yonetiminde
duygularini, gii¢lii ve Degerlendirme etkili olmadismin farkimda
Oz zayf yonlerini, * Yapic: elegtirilere olmasindan dgola 1, igini en iyi
Farkindalik | degerlerini, amaglarini ve kars1 agik olma . 8y, 131 Y .
oL . . sekilde yapabilmek i¢in zamanini iyi
diger kisiler iizerindeki o Miitevazilik lanlar
etkisinin farkinda olmasi diizeyinde mizah P
duygusu
Sunum yapan bir ekip basarisiz
. e Giivenilirlik oldugunda, ekip liderinin
Kendini I?;ﬁgf;féf:ﬁ);;?ﬂia o Diiriistliik sinirlenmesi yerine, bu duruma sebep
Ayarlama tuma va da vénlendirme | ® Belirsizlik olan nedenleri diigiinerek neden-
Y Y karsisinda rahatlik | sonug iliskisini ekibine agiklar ve
¢ozlim yollari arar.
o Geligmek igin . . NP
Motivasyon | Basaridan zevk almak stirekli hissedilen ?H sirketteki portfoy yoneticisi ilk
enerji ii¢ ceyrek boyunca basarisiz
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o Basarisizlik
karsisinda
kotiimserlige
kapilmama

® Yeni miicadelelere
istekli olma

olmasina ragmen, karamsarliga
kapilmadan isleri tersine donddiriir.

Karar alma siirecinde

o Kiiltiirel
farkliliklara
duyarli olma

e Digerlerini

Batil1 kiiltiirdeki bir danigman ve
ekibinin uzak dogulu bir miisteriye
bir proje sunarken, batil1 ekibin

o Ekip kurma ve
yonetebilme

Empati bagkalarin1 da hesaba gellstlrfp ¢ dogulu miisterinin sessiz kalmasini
katmak yetenegi . . . | olumsuz algilarken, danigman
* ;;Eizlfn}g;?lenml miisterinin beden dilini okuyup
yeteneklileri elde dogru yorumlar ve isi baglar.
tutabilme
e Inandiric1 olma Yonetici; kurumu i¢in yeni bir web
O, kisilorighel . Ger_lis iligki agina sayfa.51 kurulumunu ister, sirkettep
Sosyal edilen dogrultutda sahip olma kendine yanq.aslar"g:elﬁerek prototip
Beceriler yonlendirmek icin iyi o Degisime Onciiliik ollusturqr ve list yonetime sunar.
iliskiler kurmak etme Sirket siteyi kabul edip, internet

departmani olusturur ve basina bu
yOneticiyi atar.

Kaynak: Goleman, 1996: 4

Faktorlere gegmeden 6nce Goleman ile Wong ve Law’un modelleri arasinda benzer
icerige sahip olmalar1 yoniinden faktor eslestirmesi yapmak, gerek bu calismada duygusal
zeka faktorleri adi altinda Goleman’in modelinin; gerekse calisma kapsamindaki ankette
Wong ve Law’un modelinin kullanilmasi sebebiyle gerekli goriilmektedir. Bu baglamda

Tablo 11°de her iki modelin faktorlerinin eslestirilmesi belirtilmektedir.

Tablo 11. iki Model Faktor Eslestirmesi

Wong ve Law (2002) Modeli Faktorleri
Kendi Duygularin1 Degerlendirme
Bagkalarinin Duygularin1 Degerlendirme
Kendi Duygularini Diizenleme
Kendi Duygularii Arzu Edilen (Performans)
Amag Ugrunda Kullanma

Goleman (1996) Modeli Faktorleri
Oz-Farkindalik
Empati, Sosyal Beceriler
Kendini Ayarlama

Kendini Ayarlama, Motivasyon, Sosyal Beceriler

2.1.7.1 Kendi Duygularin Farkindalig1 (Oz-Farkindalik)

Duygusal zekanm ilk bileseni olan 6z farkindalik niteligine sahip olan insanlarin temel
ozellikleri arasinda diiriistliik, elestiriye agiklik ve yiiksek 6zgiiven bulunurken; bu kisiler
genellikle tagiyabilecekleri sorumlulugun altina girmekte (Goleman, 1996: 8) ve gereksiz

maceraya atilmamaktadir. Oz farkindaligs yiiksek olan kisiler bir nevi 6z swot analizinde
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basarilidir denilebilir. Ciinkii kendi gii¢lii yonleri ve smirliliklariin farkindadir. Bu
baglamda 6zel olarak kendilerini ve isgéren bazinda ise performanslarini neyin nasil
etkiledigini bilerek buna goére proaktif bir bigimde 6nlem alip (Goleman, 1996: 8-9);
ayrica dis ¢evre kosullar sabit kalmak sartiyla, bu kimseler kendilerini iyi tanidiklar1 i¢in

kararlarinda sonradan herhangi bir pismanlik duymamaktadir.

Jacka (2018: 38) ya gore 6z farkindalik; duygulart gergeklestikleri an itibari ile teshis
edebilme anlamina gelip; duygular ve etkilerinin teshisi olan duygusal farkindaliktan;
giiclii yonleri ve sinirlar1 bilmeyi iceren oz degerlendirmeden ve 6z deger ile kabiliyetler
hakkindaki giiclii bir sezgiyi kapsayan dzgiivenden olusmaktadir. Baltas (2006: 19) ve
Sadeghi vd. (2018: 6488) ye gore ise 6z farkindalik; duygusal farkindalik, giiven, kendine
saygl ve kendini gerceklestirmeden olusmaktadir. Balanescu (2018: 21-22) ya gore 6z
farkindalik denilince, i¢ gézlem, ¢evreyi gézlem ve nasil goriindiigiine bagli olarak hisleri
tanimak akla gelmelidir. Sudak ve Zehir (2013: 147) e gore ise 6z farkindalik; bireyin

kendi duygu ve ruh halini anlama ve mevcut durumunu sorgulayabilme yetenegidir.

Goleman’a gore (1996: 14) yapilan aragtirmalar; igten ve 6zfarkindalig: yiiksek insanlarin
isyerlerinde gereken saygryr gormediklerini belirtmektedir. ilgili ¢alismada bunun
sebeplerinden biri olarak samimi bir sekilde bilmedigi konularda susmay: tercih eden
kisilerin “Urkeklikle” suclandigi 6rnegi verilmektedir. Bunun disinda o6zfarkindalig
yiiksek oldugundan dolay1 sinirliliklarini bildiginden bir konu hakkinda bilgi sahibi
olmayan kisi ya da dinleyerek Ogrenmenin kazandirdiklarina 6nem veren kisi
toplumumuzda bazi kesimler tarafindan “sinsi” olarak nitelendirilebilmektedir. Tiim
bunlar disinda “dogru sdyleyeni dokuz kdyden kovarlar” atasdziinde oldugu gibi amirinin
istegini yapayamacagin bilen, 6z-farkindalig yiiksek olan bir kimse bunu ifade ettiginde

karsiligin1 maalesef negatif olarak alabilmektedir.

2.1.7.2 Kendi Duygularin Yonetilmesi

Goleman (1996: 14) a gore duygusal zekanin bizi duygularimizin esiri olmamizdan
alikoyan bileseni olan kendini ayarlama boyutunda, olumsuz durumlarda i¢cimizi kaplayan
kotii duygulari, olumlu alanlara yonlendirebilmekteyiz. Balanescu (2018: 22) ya gore

duygularin kontrolii; duygularin arkasindaki elementlerin farkindaligindan ve korku,
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anksiyete, ofke ve iizlinti gibi duygularla basacgikabilme ydntemlerinin kesfinden
meydana gelmektedir. Sadeghi vd. (2018: 6488) ye gore kendini ayarlama boyutu 6z
kontrol, giivenirlik ve inovasyonu kapsamaktadir. Jacka (2018: 38) ya gore ise kendini
diizenleme, duygular1 daha iyi yonetmek i¢in 6z farkindaligi kullanma olup; yikici duygu
ve diirtiileri kontrol altinda tutmak olan oz kontrolden, diirtistliik ve dogruluk standartlarini
korumak olan giivenilirlikten, kisisel performans igin sorumluluk almak olan
bilinglilikten, degisimde esnek olmak anlamina gelen uyumluluktan ile yeni fikir ve
yaklasimlar karsisinda rahat olmak anlamina gelen yenilikten meydana gelmektedir.
Sudak ve Zehir (2013: 147) e gore kendi duygularini yonetme; muhtemel kotii durumlarda
duygularin1 ve tepkilerini kontrollii bir bigcimde yansitma ve diger kisilerin duygularindan

kolayca etkilenmemeyi igermektedir.

Kendi duygularini yonetme ya da kendini ayarlama ile ilgili bir analoji yapmak gerekirse;
tiretim bandinda kusurlu iiriinlerin piyasaya sunulmadan dnce fabrika i¢cinde hatalarinin
giderilmesinin daha kolay oldugu; aksi halde fabrikadan ¢iktiktan sonra miisteriye kusurlu
hali ile sunuldugunda kurumsal itibar ve marka degerinin zedelenebilecegi ifade edilebilir.
Yani bireyler, ozellikle 6tke ve hiiziin gibi olumsuz duygular ile kapliyken kelimeler
agizlarindan ¢ikmadan ya da herhangi bir eyleme gegmeden dnce igsel olarak diisiintip,

tartip Oyle konugmali ya da hareket etmelidir.

Kendini ayarlama boyutu bir baglamda duygusal emek kavramina da benzemektedir.
Konuyu ilk kez ortaya atan Hochschild’in 1983 yilinda yaptig1 tanima gére duygusal emek
ozellikle 15 yasaminda bireyin duygularim1 karsisindaki kisi tarafindan goézlenebilecek
bicimde diizenleyerek jest ve mimikler ile gosterimde bulunmasidir (Basim ve

Begenirbas, 2012: 78).

Is yerinde kendisini mutsuz eden; kisi, durum, olay, siire¢ vb. gibi faktérleri, bu bileseni
(kendini ayarlama) yiiksek olan bir kisi, ilgili faktorii kendi siizgecinden gegirerek
olumluya c¢evirecek ve gosterdigi performansi yiikseltebilecektir. Bu ¢alisma kapsaminda,
i yeri mutlulugu ve performans arasindaki iliskide diizenleyicilik rolii incelenecek

duygusal zekanin en 6nemli alt faktorlerinden birisi kendini ayarlamadir.
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2.1.7.3 Kendini Motive Edebilme

Jacka (2018: 38) ya gore hedeflere ulasmak i¢in rehberlik yapan veya kolaylastiran
duygusal egilimleri anlamak seklinde ifade edilen motivasyon; bir miikemmellik
standardin1 gelistirmek veya karsilamak i¢in c¢abalamak anlamima gelen basari
diirtiisiinden, grubun veya Orgitiin hedefleriyle uyumlu olmak anlamina gelen
adanmisliktan ve firsatlar lizerinde harekete hazir olma anlamina gelen girisimcilikten
meydana gelmektedir. Balanescu (2018: 22) ya gore i¢sel motivasyon; duygu ve hisleri,
arzu edilen hedefe yonelik olarak duygusal kontrol ile birlikte kanalize edebilmeyi
icermektedir. Sadeghi vd. (2018: 6488) e gore motivasyon faktori, siirecten, insiyatif
almaktan ve iyimserlikten zevk almay1 gerektirmektedir. Sudak ve Zehir (2013: 147) e
gore kendini motive etme, bireyin tiim zorluklara ragmen amacindan sapmamasi ve bu

amaca ulasabilme ugruna gerekli olan degisimleri kabullenebilme yetenegidir.

Goleman (1996: 18) a gore motivasyon boyutundaki kilit sézciik basarmaktir. Aym
calismaya gore kisi, bunu digsal faktorlerden c¢ok, icsel basarma ihtiyacindan
kaynaklanarak elde etmektedir. Kisinin motive olup olmadigini o kisinin ¢alismaya dontik
bir tutku ve bitmek bilmeyen enerjisi isaret etmektedir. Bu kisiler hep daha iyisi i¢in
calismakta ve elde ettikleri sonuglarin cetelesini tutmaktadir (Goleman, 1996: 19).

Sonuglar istedikleri gibi olmasa dahi bu kisiler iyimserliklerini yitirmemektedir.

2.1.7.4 Empati Kurabilme

Empati, baska insanlarin duygularimi kendi duygulartymis gibi benimsemekten Gte,
rasyonel karar alma siirecinde diger faktorler kadar karsindaki kisinin duygularini da
anlayisla goz onilinde tutmak anlamina gelmektedir (Goleman, 1996: 21). Sudak ve Zehir
(2013: 147) e gore ise empati; bireyin karsisindaki kisinin duygu ve diisiincelerini
konusarak ya da konusmadan anlayabilme, onlara 6zellikle duygusal baglamda destek
olabilme ve yine karsisindaki kisinin duygu ve davraniglar1 arasindaki iliskiyi kurabilme
becerisidir. Baltag’a gore (2006: 24) kisinin digerlerinin duygularinin farkinda olarak,
anlamas1 ve bu duygulara deger verebilmesi olan empati, Balanescu (2018: 22) ya gore;

diger insanlarin hislerine kars1 hassasiyet ve anlayis gostermeyi ve insanlar arasindaki
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farkliliklari takdir edebilmeyi icermektedir. Sadeghi vd. (2018: 6488) ye gore ise empati,

baskalarina eslik edebilmek i¢in gereken nitelikleri hak etmeyi igermektedir.

Jacka (2018: 39) ya gore bagkalarmin duygu, ihtiyag ve endiselerinin farkindaligi
anlamina gelen empati; baskalarinin duygularimi ve bakis agilarii algilama ve
endiselerine aktif bir ilgi duymay1 kapsayan baskalarini anlamayt, baskalarinin gelisim
ihtiyaclarin1 algilama ve destekleme becerisini kapsayan baskalarint gelistirmeyi,
miisterilerin ihtiyaglarini tahmin etmeyi, tanimay1 ve karsilamayi kapsayan hizmet etme
egilimini, farkli insanlar araciligiyla firsatlar1 gelistirmeyi kapsayan cesitliligin
arttirilmasim ve son olarak bir grubun duygusal akimlarim1 ve gii¢ iliskilerini okumay1

kapsayan politik farkindaligi igermektedir.

Orgiitlerde yoneticilerin sahip olmalar1 gereken empati; takimlarin giderek daha fazla
kullanilmasi, yetenekli isgiiclinii elde tutma ihtiyact ve is diinyasindaki kiiresellesmeyle
birlikte farkl: kiiltiirlerden insanlarin olusturduklar gesitlilikten dolay1 dnem kazanmistir

(Goleman, 1996: 20).

2.1.7.5 Sosyal Beceriler

Duygusal zekanin hem diger boyutlarinin doruk noktast hem de onlarin birer iirlinii olan
sosyal beceriler boyutuna sahip olan insanlarin ¢evreleri genis olup, her tiirden insanla
ortak paydada bulusabilmektedir (Goleman, 1996: 25). Iletisim dahilindeki her iki tarafi
da memnun eden ve duygusal agidan samimi Ozelliklere sahip iligkiler kurabilme ve
stirdiirebilme becerisi olan sosyal iliskilerde; iligki yonetimi ve iletisim becerileri onem
arz etmektedir (Baltag, 2006: 26). Ayrica ayni ¢calismaya gore sosyal becerilerde ikna etme
ve etkileme de iki 6nemli husustur. Jacka (2018: 39) ya gore baskalarinda arzu edilir
tepkiler uyandirma sanati olan sosyal beceriler; ikna i¢in etkili taktikler kullanmak olan
etkiden, agikca dinleme ve ikna edici mesajlar génderme olan iletisimden, anlagsmazliklart
miizakere etme ve ¢6zme olan ¢atisma yonetiminden, bireylere ve gruplara ilham vermek
ve rehberlik etmek olan liderlikten, degisimi baslatan ve yoneten degisim katalizoriinden,
enstiimantal iligkileri beslemek olan baglar kurmaktan, baskalariyla ortak hedefler
dogrultusunda ¢alismak olan isbirliginden ve nihayetinde toplu hedeflerin izlenmesinde
grup sinerjisi yaratmak olan takim yeteneklerinden olugmaktadir. Sadeghi vd. (2018:
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6488) e gore ise sosyal beceriler; etkili olma, ¢atismay1 yonetebilme ve takim oyunu

oynama Ozelliklerini icermeyi kapsamaktadir.

Sudak ve Zehir (2013: 147) e gore sosyal beceriler bireyin, isbirligi yaparken duygularinin
kendisine engel olmasini engelleyebilme, zaruri durumlarda ¢atismay1 yonetebilme ve
diger kisiler olmadan kendi problemleri ile bas edebilme becerisidir. Balanescu (2018: 22)
ya gore insan iligkilerinin yonetimi; diger insanlarin duygularini iyi bir sekilde analiz ve

kontrol edebilen sosyal beceri ve yetenekleri igermektedir.
2.1.8 Duygusal Zeka ile Ilgili Literatiir Taramasi

Son zamanlarda yapilan akademik ¢alismalar duygularin calisma yasamindaki etkisini
incelemeye yoneliktir (Giirbliz ve Yiiksel, 2008: 174). Yaklasik 10 sene once nispeten
daha yeni bir konu olarak sayilan duygusal zeka ise (Carmeli ve Josman, 2009: 412),
ozellikle orglitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlarda dikkat ¢ekerek;
(Lam ve Kirby, 2002: 133; Higgs, 2004: 443; O’Boyle vd., 2011: 788; Tokmak vd., 2013:
97; Giil vd., 2014: 32; Tatar vd., 2016: 6) lizerinde sik¢a arastirma yapilmaya baslanmis
bir olgu haline gelmistir (Mustafayeva ve Ustun, 2018: 666). Duygusal zeka ayn1 zamanda
popiiler olmasi ile birlikte 6zellikle liderlik, performans, ¢alisma yasami, kariyer ve
catisma gibi kavramlar ile ¢alisiimaya da baslanmistir (Sudak ve Zehir, 2013: 142). Bu
calismada duygusal zeka kavraminin, is yeri mutlulugu ile akademik performans
arasindaki olas1 iliskide diizenleyicilik roliiniin incelenmesi amaglandigindan, yapilan
literatiir taramasinda is yeri mutlulugu, performans ve akademik performansa
odaklanilmistir. Fakat ulusal ve uluslararasi yazinda is yeri mutlulugu ve duygusal zekayi
bir arada ele alan caligmaya rastlanilamamistir. Bununla birlikte bu boéliimde 6ncelikle
duygusal zeka ile performansi egitim sektoriinde ve/veya akademik ortamda ele alan ve

ayni1 iki olguyu diger sektorlerde arastiran calismalara deginilecektir.

Yapilan literatiir taramasi neticesinde duygusal zeka ile akademik performans arasindaki
iliskiyi inceleyen ¢aligmalarda genellikle pozitif yonlii iligkinin bulundugu goriilmektedir.
Ornegin Yusoff vd. (2014: 1-8) ¢alismasinda is stresi, duygusal zeka ve performans
arasindaki iliskiyi incelemeyi amacglamigslardir. Bu baglamda Pakistan’daki biri kamu biri

0zel olmak iizere iki Universitedeki toplam 65 akademisyenin olusturdugu orneklem
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tizerinde yapilan arastirma sonucunda duygusal zeka ve i performansi arasinda pozitif ve
anlamli iligki bulunmustur. Ngah vd.’nin (2009: 103-112) akademisyenlere uyguladigi
calismasinda duygusal zekanin is tutumu ve performans ile pozitif yonlii iliskili oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde Marembo vd.’nin (2018: 407-410) calismasinda kariyerinin
basinda olan akademisyenlerde duygusal zekanin is performansina etkisi incelenmistir.
Giiney Afrika Universitesi’nden 220 katilimcinin yer aldigi ¢alisma neticesinde duygusal
zekasi yliksek olanlarin digerleri ile daha iyi iliskiler kurdugu, degisen ¢evre kosullarina
daha proaktif bir sekilde uyum sagladigi ve daha yiiksek performans gosterdigi
saptanmistir. Tim bu gorgill c¢aligmalara ek olarak ise Perera (2016: 227-249)
calismasinda 6zellik bazli duygusal zeka ile akademik basar1 arasindaki iligkiyi kavramsal

cergevede aciklamaya galismistir.

Akademisyenler disinda yine egitim sektoriinde ayni iliskiyi inceleyen c¢aligmalara da
rastlanilmistir. Ornegin; Macht vd. (2019: 57-63) caligmalarinda duygusal zeka ile takim
performansi arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamislardir. Regresyon modellerinin
gelistirilerek, miithendis aday1 294 6grencinin 185 takima boliindiigl calisma neticesinde,
kisilerarasi iliski ve genel ruh hali bilesenleri disinda takim performansinin duygusal zeka
tarafindan anlamli bir sekilde aciklandig1 sonucuna varilmistir. Kola ve Challapalli’nin
(2019: 73-78) galismasinda ise Hindistan’daki otonom miihendislik okullarindaki 73
O0gretmenle yapilan calismada amac¢ duygusal zeka, ahlaki ideoloji, is performansi ve
calisan katilimi arasindaki iliskiyi incelemek olarak belirlenmistir. Calisma neticesinde
ilgili olgular arasinda pozitif iliskinin varlig: tespit edilmistir. Mohamad ve Hanafi (2018:
558-567) ¢aligmalarinda duygusal zekanin 6grencilerin akademik performansi tizerindeki
etkisini incelemeyi amacglamiglardir. Malezya, Cin ve Hindistan gibi farkli milletlere bagl
211 ogrencinin katildig1 arastirma neticesinde duygusal zekasi yliksek Ogrencilerin
akademik performansinin da yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Latif vd. (2017: 333-
351) calismasinda lise Ogretmenlerinin duygusal zeka diizeyleri ile performanslari
arasindaki iligkiyi incelemis ve 210 kadin 6gretmen ile yapilan arastirma neticesinde
duygusal zekanin, performansi zayif da olsa, olumlu yonde etkiledigi ve yiiksek duygusal
zekaya sahip Ogretmenlerin, diisiik olanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugu ve ilgili 6gretmenlerden mezun olan Ogrencilerin daha yiiksek notlar aldig

izlenmistir.
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Egitim sektorii disinda duygusal zeka ile performans arasindaki iliskiyi bagka sektorlerde
de inceleyen caligmalara rastlamilmistir. Fakat burada deginilmesi gereken bir konu
bulunmaktadir. Her ne kadar birgok teorist duygusal zekanin performans iizerinde
etkisinin oldugunu savunsa da bu konu hakkinda yapilan gorgiil ¢alismalarda farkli
sonuglar ortaya ¢ikmig olup; bunun sebepleri; genel zihinsel beceri ve kisiligi kontrol
edememe, performansin birgok alt boyutunun olmasindan dolayi iliskinin kapsaminin
belirlenememesi ve bunun demografik ozelliklere gore farklilasabilecegi gercegidir
(Rode, Mooney, Arthaud-day, Near, Baldwin, Rubin ve Bommer, 2007: 400). Ornegin;
Tischer vd. (2002: 203-218) galismasinda duygusal zeka, maneviyat ve is yeri performansi
arasindaki iligkiyi teorik agidan incelemis olup, duygusal zekanin is yerindeki tinsellik ve
etkinlige nasil faydasi olabilecegini cesitli teorik modeller yardimi ile agiklamaya
calismislardir. Rezvani vd. (2018: 1034-1046) ise ¢alismasinda duygusal zeka, giiven ve
performans arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla 89 proje takimindan toplamda 408 kisi
ile yaptig1 arastirma neticesinde duygusal zekanin giiven ve performans ile pozitif yonlii
iligkili oldugunu bulmuslardir. Muchhal ve Solkhe (2017: 18-21) ¢alismasinda, imalat
sektorlinde duygusal zeka ile performans arasindaki iligskiyi incelemis ve pozitif yonlii
iligki bulmuslardir. Langhorn’un (2004: 220-230) calismasinda duygusal zeka ve
performans arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Birlesik Krallik’taki restoranlarin genel
miidiirleri ile bir arastirma yapilmis ve 100 yonetici ile yapilan ¢aligma neticesinde pozitif
yonlii bir iligki bulunmustur. Slaski ve Cartwright’in (2002: 63-68) 224 perakende
yoneticisi ile gerceklestirdigi calismada saglik, performans ve duygusal zeka olgulari
arasindaki iliski incelenmis ve ¢alisma sonucunda yiiksek duygusal zekaya sahip olanlarin
daha saglik ve yliksek seviyede refaha sahip olup, daha yiiksek performans sergiledigi
goriilmiistiir. Rode vd. (2007: 399-421)’in yetenek bazli duygusal zekanin bireysel
performans tiizerindeki etkisini inceledigi calismasinda isletme lisans Ogrencileri ile
yapilan anket neticesinde duygusal zekanin bireysel performans iizerinde dogrudan etkisi
yerine dolayli etkisi oldugu ve yiliksek performans i¢in sadece duygusal zekaya sahip
olmasmin yeterli olmayip, ayn1 zamanda bu zekay: kullanacak motivasyona da ihtiyag
duyduklarini belirtmistir. Carmeli ve Josman’in (2006: 403-419) Israil’de 215 isgdren ile
gergeklestirilen ¢alismasinda isgorenlerin duygusal zeka, gérev performansi ve orgiitsel

vatandaslik davranislar arasinda pozitif iliski bulunmustur. Davar ve Singh (2014: 722-

95



733) calismasinda ise Hindistan’daki bankacilik ve sigortacilik sektorlerinde faaliyet
gosteren isgorenlerde duygusal zekanin is performansi {izerindeki etkisini incelemistir.
Calisma sonucunda her iki sektordeki isgorenlerin duygusal zeka diizeylerinin
performansi agiklayic1 konumda oldugu tespit edilmistir. Ince vd.’nin (2015: 226-245)
caligmasinda hastanedeki iggorenlerin duygusal zeka ile performans arasindaki iliski
incelenmistir. Toros Devlet Hastanesinde farkli pozisyonda toplamda 122 iggéren ile
yapilan ¢alisma neticesinde iki olgu arasinda pozitif ve gii¢lii bir iligki bulunmustur. Higgs
(2004: 442-454) calismasinda Birlesik Krallik’taki ¢agri merkezlerinde gérev yapan
isgorenlerde duygusal zeka ve performans arasindaki iliski incelenmis ve yine giiclii bir
iligki bulunmustur. O’Boyle vd.’nin (2011: 788-818) ¢alismasinda ise duygusal zeka ve
performans arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar meta analiz yoluyla ele alinmistir.
Incelenen caligmalarda genellikle iki kavram arasinda zayif da olsa pozitif yonlii ve
anlamli iliski bulundugu belirtilmektedir. Ayrica, Lam ve Kirby (2000: 133-143)
calismalarinda duygusal zekanin bireysel performans iizerinde genel (bilissel) zekaya gore
daha {istiin bir konumda olup olmadigini arastirmislardir. Calisma neticesinde; duygusal
zeka ile alt boyutlarindan duygusal alg1 ve duygusal nizamin bireysel performans iizerinde
biligsel zekaya gore daha agiklayici konumda oldugu tespit edilmistir. Gortildiigii tizere,
akademik performansta oldugu gibi diger sektorlerde yapilan ¢alismalar neticesinde de
duygusal zekanin genel olarak performansi arttirdigr goriilmektedir. Bununla birlikte
Giirbliz ve Yiiksel (2008: 174-190) calismalarinda duygusal zekanin, performans, is
tatmini, oOrgiitsel vatandaslik ve demografik oOzelliklerle olan iligkisini incelemeyi
amaglamiglardir. Bu baglamda Istanbul’da cesitli sektorlerde toplamda 494 isgdren
nezdinde yapilan ¢alisma neticesinde duygusal zeka ile is performansi, is tatmini ve
oOrgiitsel vatandaslik arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir. Calismada literatiiriin aksi
yoniinde duygusal zeka ve is performansi arasinda bir iliski bulunamamasinin sebebi
olarak, duygusal zekanin isgorenler, performansin ise yoneticiler tarafindan doldurulmus

olmasi 6ne siiriilmektedir.
2.1.9 Duygusal Zekanin Genel ve Akademik Anlamda Onemi

Her ne kadar Barett’e gore (2001: 1) duygusal zekanin popiileritesinin dayanagi, bilimsel

olmaktan 6te son yillarin moda kelimesi olmasindan kaynaklansa da; literatiirde duygusal
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zekanin genel anlamda ne kadar 6nemli bir olgu oldugunu belirten ¢aligsmalar (Ngah vd.,
2009: 103; Rezvani vd., 2018: 1035) kadar yonetsel uygulamalar iizerindeki etkilerine
deginen arastirmalar da yer almaktadir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 175). Ilk basta
duygusallik ile karigtirilarak 6nemi anlagilamayan duygusal zeka, giiniimiiz is yasaminda
kariyer basamaklarinda yiikselmenin vazgegilmez bir unsuru olarak goriilmektedir (Ince
vd., 2015: 229). Arastirmacilar duygusal zekanin yonetim, tip, hukuk, spor ve egitim gibi
pek cok alanda basarmmin anahtar roliinii istlendigini belirterek Onemine vurgu
yapmaktadir (Latif vd., 2017: 334). Ote yandan Balanescu (2018: 23) ya gore her tiir is
yeri, basar1 igin duygusal zekaya ihtiya¢ duymamaktadir. Ozellikle, isgdrenlerin bireysel
olarak performans sergilemeleri gerektigi ya da isgorenlerin digerleriyle belirli, sabit ve
onceden belirlenmis rutin yontemler kullanarak calistigi, Gzetle yapr ve isleyiste
stabilitenin oldugu isyerlerinde duygusal zeka, performansa; insan iligkilerinin ve
yaraticiligin gerektigi meslekler (Davar ve Singh, 2014: 726) kadar etki etmemektedir. Bu
calismada ele alinan akademisyenlik meslegi ise bu meslek gruplart disinda yer
almaktadir. Bir akademisyenin, akademik calismalarinda diger akademisyenler ile
koordineli galismasi, idari gorevlerinde astlarina is yaptirabilmesi, ders anlatimi sirasinda
kendini dogru bir sekilde ifade edip, 6grenciyi dogru bir sekilde anlamasi; kisaca
ogrencileri ve meslektaslari ile etkili diyalogu ve bunun yanisira sahip olmas1 gereken
yaratici diislince tarzi, performansinda duygusal zekaya ihtiyag duyacagini gosterir
niteliktedir. Bu durumu destekler sekilde, Mustafayeva ve Ustun’iin (2018: 667)
calismasinda, toplumun gelecegini sekillendiren akademisyenlerin ¢evrelerindeki
insanlarin duygularini anlayip, 6ziimseyerek arzu edilen davranisa dontistiirme seklindeki
yonlendirmeleri konusunda duygusal zekaya haiz olma gibi c¢esitli becerilere sahip
olmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica gorevlerinden bir tanesinin de 6gretmenlik
olan akademisyenlerin bu vasiflartyla ilgili Latif vd. (2017: 334) calismasinda, duygusal
zekasi yiiksek olan 6gretmenlerin, dgrencilerinin duygusal ihtiyaclarini daha iyi analiz
ettiklerini ve bu baglamda duygusal geri bildirimlerini yonetmekte daha etkili oldugunu
belirtmektedir. Ayrica ayn1 ¢alismaya gore duygusal zekasi yiliksek olan 6gretmenler daha
yaratict bir Ogrenim ortamu sunmakta, davranigsal degisimler ve rahatsiz edici
davraniglarla daha etkin basa c¢ikmakta ve nihayetinde Ogrencilerinin psikolojik

durumlarina, kisileraras: iligkilerine ve akademik performanslarina daha ¢ok yardimci

97



olabilmektedir. Oneren vd.’nin (2019: 576) calismasinda da akademisyenlerin, dncelikle
kendilerini daha iyi anlayabilmek, duygularin1 kontrol edebilmek, yiiksek motivasyona
sahip olmak, sonrasinda ise baskalariyla empati kurabilmek, iletisim, isbirligi ve takim
caligmas1 gibi sosyal becerilere sahip olmak gibi yeterliliklere ihtiyag duydugu
belirtilmektedir. Bunun da tek yolunun duygusal zekaya sahip olmaktan gegtigi

vurgulanmaktadir.

Ngah vd. (2009: 103) ile Marembo vd.’nin (2018: 407) ¢aligmalarina gore duygusal
zekanin akademisyenlerin performansi iizerindeki etkisi heniliz net bir sekilde ortaya
konmasa da literatiir taramasi boliimiinde duygusal zekanin akademik performansi
aciklayici nitelikte oldugunu gosteren g¢alismalar yer almaktadir. Bununla birlikte, Yusoff
vd.’nin  (2013: 1) c¢alismasina goére akademisyenler, duygusal yeterliliklerini
yonetebilecekleri bir is ortaminda calistiklarinda performanslarini arttirabileceklerdir.
Ayrica Ince vd. nin (2015: 228) ¢alismasina gére duygusal zeka, is baskisi ve stres gibi
olumsuz is sartlartyla miicadele etmeyi daha kolay bir hale getirerek, kisiye daha iyi bir is
yasami sunmaktadir. Bu iki durum, bu g¢alismadaki is yeri mutlulugu ile akademik
performans arasindaki iliskide duygusal zekanin diizenleyici roliinii destekler niteliktedir.
Bunun disinda Vandervoort’un (2006: 6) c¢alismasinda ise duygusal zekanin
akademisyene insancil bir nitelik kazandiracagi, bu niteligini 6gretim asamasinda
kullanarak 6z saygisini arttiracagi ve 6grencilerini 6grenmeye daha ¢ok tesvik edebilecegi
ifade edilmektedir. Sudak ve Zehir (2013: 141) calismasinda da akademisyenlerde
duygusal zekanin, kisilik tiplerinin is tatminini artirmada araci roliinii tistlendigini ifade

etmektedir.

Giiniimiiz is diinyasinda iletisimin 6nemi tartisilmaz bir boyuttadir. Orgiitlerin sosyo-
teknik birer yap1 olmalari ile birlikte isgdrenlerin salt olarak teknik bilgilere sahip olmalari
yetmemekte, bu bilgileri birbirlerine etkin bir sekilde aktarmalar1 gibi ihtiya¢ duyduklar
iletisim siirecinde duygusal kapasitelerinin de gelismis olmalar1 gerekmektedir (Alici ve
Yilmaz, 2017: 71). iletisimi daha etkili kilacak olgulardan birinin de duygusal zeka oldugu
ilgili kavramin yararlar1 kisminda belirtilmistir. Kisinin sahip oldugu duygusal zeka ile
kendisinin ve bagkalarinin duygularini anlayip yonetebilmesi ise kisileraras: iliskilerde

oldukc¢a 6nem arz etmektedir.
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Orgiitlerde islerin isleyisi igin isgdrenlere, isgdrenlerin gorevlerini layigiyla yapmalari
icin ise onlar1 yonlendirecek yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir. Yoneticiler bu haliyle
orglitlerin standart kaliteye ulasmadaki temel unsurlarindandir. Varliklariyla emirleri
altinda c¢alisan isgorenleri yonlendirebilecek olan kisiler yoneticilerdir. Yoneticilerin
olmadig1 zamanlarda ise otorite giicli olmamasina ragmen, isgorenler icinde dogustan
gelen yetenekleri sayesinde digerlerine yol gosterebilecek olan lider vasifli kisiler de
bulunmaktadir. Bu kimseler digerlerine ilham vererek onlari motive edebilen kisilerdir.
Liderlik vasiflarina sahip isgoren ya da yoneticilerin bulundugu orgiitler ise bu tiir vasfa
sahip olmayan ve sadece pozisyonu icab1 yonetebilen yoneticilerin bulundugu orgiitlere
gore daha st kaliteye ulagsmaktadir. Duygusal zekasi yliksek liderler ise takimindaki
tiyelerin ruh hallerini, motivasyonlarini ve performanslarini etkileyecek diizeyde duygusal
emek sergileyebilmektedir (O’Boyle vd., 2011: 794). Ayrica duygusal zeka, liderlerin
basar1 ve etkinliginde kritik 6neme sahip bir beceridir (Rosete ve Ciarrochi, 2005: 390;
Ozdemir ve Ozkul, 2016: 1461).

Duygusal zekanin tiim yararlar1 ve gerek kisi gerekse orgiitsel dnemi diistiintildiiglinde
insan kaynaklar1 yoneticisinin dikkate almasi gerektigi bir konu oldugu (Tokmak vd.,
2013: 108) ve ise alimlarda, egitimlerde, terfilerde, atamalarda, performans yonetiminde
ve ddiillendirmede insan kaynaklari i¢in belirleyici bir unsur oldugu anlasilmaktadir
(Yusoff, vd., 2013: 3; Davar ve Singh, 2014: 722; Baba, 2017: 59; Balanescu, 2018: 23;
Jacka, 2018: 39; Mustafayeva ve Ustun, 2018: 666; Rezvani vd., 2018: 1043; Zhang vd.,
2018: 101). Bunun disinda insan kaynaklariin planlama, sevk ve idare, personel yonetimi
ve miisteri iligkilerinde de duygusal zeka aktif bir rol oynamaktadir (Giil vd., 2014: 31;
Ince vd., 2015: 228). Aym zamanda duygusal zeka, ozellikle hizmet sektoriindeki
isletmelerde, miisterilerin beklentilerini yerine getirebilme adina bir performans kriteri
olarak kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178). Ayni caligmaya gbre insan
kaynaklar1 yoneticileri 6zellikle ise alimlarda biligsel zeka testleri yaninda duygusal zeka
testleri uygulamalariyla, istthdam edecekleri isgorenlerde rakip isletmelere gore

farklilasarak bir adim 6nde olacaktir.

Duygusal zekanin belirtilmis olan tim bu yarar ve Onemi neticesinde hiikiimetlere

organizasyonlara ve iniversitelere diisen gorev; etkilesimin her diizeyinde duygular
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diizenleme, kullanabilme ve farkinda olma ile ilgili egitimler vermek olacaktir (Rezvani
vd., 2018: 1043). Tischler vd. (2012: 213) ye gore orgiitlerin bu konuda atacagi ilk adim
liderlik egitim merkezlerinin verilerini kullanarak arastirma yapmaktir. Ayrica Ince
vd.’nin (2015: 243) calismasinda duygusal zeka baglaminda yapilmasi gerekenler
hastaneler baglaminda ele alinmis olsa da, aslinda bu adimlar tiim sektdrlere uyarlanabilir
somut adimlardir. Bunlar; isgorenlere verilecek iletisim, insan iligkileri ve duygusal zeka
egitimleri; duygusal zekanin hangi boyutlarinin c¢alisan performansi ile ilgili oldugunu
saptamaya yoOnelik calismalar ile ¢alisanlarin duygusal zekalarmin gelistirilmesi ve
pekistirilmesine yonelik calismalardir. Slaski ve Cartwright’in (2003: 238) ¢alismasinda
60 goniilli yonetici en fazla 12 kisi olacak sekilde gruplara boliinerek, kendilerine haftada
bir giin, ayda 4 giin ve toplamda 6 aylik bir egitim programi hazirlanmis ve duygusal
zekalarmi gelistirmeyi hedeflemislerdir. Duygusal zeka egitimi verilen yoneticilerde,
verilmeyenlere gore saglik ve 6znel refahlarinda anlamli bir artis gergeklestigi ifade
edilmektedir. Giinlimiizde ise duygusal zekayi i¢eren gelistirme programlarini uygulayan
orgiitlere ve duygusal zeka becerilerinin verildigi derslerin yer aldigi tiniversitelerin sayisi
giderek artmaktadir (Glirbliz ve Yiiksel, 2008: 175). Tiim bunlar disinda kisinin de
bireysel olarak duygusal zekasini gelistirebilmesi i¢in bazi1 gereklilikler bulunmaktadir.
Bunlar (Baltas, 2006: 65); oncelikle kendini tanimasi, ¢evresini hissetmesi, degisimi

yakalamasi, i¢ dengesini kurmasi ve nihayetinde ¢evresine olumlu enerji yaymasidir.

Buraya kadarki kisimda duygusal zeka detaylica anlatilmis olup, ¢alismanin {igiincii

boliimiinde aracilik etkisi incelenecek olan is yasam dengesi ele alinacaktir.
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UCUNCU BOLUM

IS-YASAM DENGESI

Giliniimiiz isgorenlerinin, teknolojinin gelismesi, is taleplerinin artmasi ve aile yapilariin
degismesi gibi sebepler neticesinde is yasam dengesini saglamakta zorlanmaktadir. Bu
kapsamda dengenin saglanmasi hususunda isgérenlere bireysel, yoneticiler ve
yonetimlere ise orgiitsel anlamda bir takim sorumluluk diismektedir. Bu boliimde is yasam
dengesi kavraminin oncelikle pratikteki daha sonra ise literatiirdeki gelisimi ele alinmistir.
Kavram ile ilgili ortaya atilan kuramlara degindikten sonra, dengeyi etkileyen faktorler ve
dengeyi saglamanin faydalari, bireysel ve Orgiitsel kapsam temelinde ele alinmistir.
Nihayetinde ise akademisyenlerin is yasam dengesini saglama durumlar literatiir taramasi

yardimiyla detayli bir sekilde agiklanmustir.

3.1 1iS-YASAM DENGESi KAVRAMI VE GELISiMi

Is yasam dengesini saglamak hem gelismis (Merecz-Kot vd., 2017: 575) hem de
gelismekte olan iilkeleri ilgilendiren diinya ¢apinda bir konu olup (Achour vd., 2014:
1002; Soomro vd., 2017: 129). basta ¢alisanlar olmak {izere (Johari vd., 2017: 108; Berk
ve Giindogmus, 2018: 137; Ozer Topaloglu vd., 2019: 60) arastirmacilarin (Tosun ve
Keskin, 2017: 7; Aydemir, 2018: 369) politikacilarin (Giimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 67),
yoneticilerin ve orgilitlerin ilgilendigi bir konudur (Delecta, 2011: 186; Korkmaz ve
Erdogan, 2014: 541; Akanni ve Oduaran, 2017: 10143; Merecz-Kot vd., 2017: 575;
Haider vd., 2018: 29; Nayak ve Sharma, 2018: 604). Bu 6nemine ragmen literatiirde is
yasam dengesi kavrami hakkinda ortak bir tanim bulunmadigi i¢in tartismalar devam
etmektedir (Choi ve Kim, 2017: 510; Merecz-Kot vd., 2017: 575; Nizam ve Kam, 2018:
147; Edwards ve Oteng, 2019: 2). Kavram, arastirmacilar tarafindan farkli boyutlarina
odaklanilarak farkli sekillerde tanimlanmaktadir (Delecta, 2011: 186; Nizam ve Kam,
2018: 146). Fakat tanimina gegmeden dnce kavrami olusturan is ve yasamdan kastedilenin

ne olduguna kisaca deginmek yerinde olacaktir.



Kavrami olusturan ilk olgu olan is; karsiliginda belirli bir iicret 6denen ve deger yaratan
fiziksel ve / veya zihinsel emektir (Akin vd., 2017: 114; Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33).
Kavrami olusturan ikinci olgu olan yasam ise; kisinin is disindaki yasamini ifade
etmektedir (Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33). Bu, kisinin ¢aligmadig siirecteki aile ile
gecirdigi zaman, kendine ayirdig1 zaman ya da bos zamamdir. iki alan arasindaki iliski
cift yonlii olup, is yasami aile yasamini ve 6zel yasami etkilerken, aile yasami ve 6zel
yasam da is yasamimi etkilemektedir (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017: 3).
Kavramdaki ti¢iincii olgu olan denge ise bu iki olgu arasindaki dagilimi ifade etmekte
olup, bu dagilimin esit olma halini belirtmektedir (Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33).
Denge ile, kisi isi ve yagami arasindaki akis1 diizenlemekte ve olasi gerilimi yonetmektedir
(Bale1 vd., 2019a: 868). Bununla birlikte Tirk Dil Kurumu’nun internet sitesine
bakildiginda denge kavraminin farkli tanimlar1 oldugu goriilmektedir. Bir tanima gore
“zihinsel ve duygusal uyum”; diger bir tanima gore ise “birbirini ortadan kaldiran
gii¢clerin sonucu olan durma hali” seklinde ifade edilmektedir (sozluk.gov.tr). Bu yiizden
is yasam dengesi kavramininin ele alinis bicimi de yukarida ifade edildigi gibi farkh

arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde olmaktadir.

Greenhaus, Collins ve Shaw’un (2003: 513) 2003 yilinda gelistirmis olduklar1 modele
gore is yasam dengesi kavramindan s6z edebilmek i¢in bireyin is yasamindaki rollerinin
gerceklestirilmesi ile aile yasamindaki rollerinin gergeklestirilmesinin bir esitlik
cercevesinde olmasi gerekmektedir (Iplik, 2019: 931). Greenhaus vd.’nin modeline gore
is yasam dengesi, is ve is dis1 yasamdaki kaynaklarin esit bir sekilde dagilimidir. Modele
gore kavram kisinin; is ve is dist yasamdaki rollerine esit siire ayirabilmesini ifade eden
zaman dengesi, bu iki alana esit seviyede psikolojik olarak katilimi ifade eden katilim ya
da baglilik dengesi ile is ve is dis1 hayatindaki rollerden esit derecede tatmin olmasini
belirleyen tatmin dengesi olmak {izere {i¢ bilesenden meydana gelmektedir (Tosun ve
Keskin, 2017: 10; Ertiirk vd., 2017: 196; Vithanage ve Arachchige, 2017: 10; Nayak ve
Sharma, 2018: 605; Edwards ve Oteng, 2019: 2; Iplik, 2019: 931, 932; Topaloglu vd.,
2019: 63). Bu yaklasima benzer bir sekilde olup, is yasam dengesinin yasam kismini
olusturan alani birey ve aile olarak bolen, ve literatiirde de ii¢ boyutlu denge olarak da
ifade edilen (Aycan, 2008: 28; akt. Dogrul ve Tekeli, 2010: 12), bu ¢calismada ise “tripod”

ya da “sac ayag1” seklinde belirtilen bir model bulunmaktadir. Bu modele gore kisi,
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modelin ve ayn1 zamanda yasamin ii¢ boliimiinii olusturan birey, aile ve is alanlarindaki
amaglart ve talepleri yerine getirirken, diger alanin zamanindan fedakarlik edilmesine
gerek duymuyorsa bir denge s6z konusudur (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12; Delecta, 2011:
187; Altiok Giirel, 2018: 32). Greenhaus vd.’ nin gelistirmis oldugu modelde is ve is dis1
yasama kaynaklar %50-%50 seklinde dagilirken, sac ayagi ya da tripod seklinde
nitelendirdigimiz modele gore is dis1 yasam aile ve birey olarak kendi i¢inde de ikiye
ayrildig icin kaynaklar %33,33 seklinde bir dagilim gostermektedir. Burada belirtilmesi
gereken durum, bu kaynak dagitiminin bu denli kolay ve nicel olmayacagidir. ilgili sayilar
sadece bir esitlik olmasi durumunu vurgulamak amaciyla verilmektedir. Literatiirde bu
esitlikei yaklagimi benimseyen pek ¢ok ¢alisma (Kirchmeyer, 2000; akt. Aydemir, 2018:
369; Lockwood, 2003; akt. Yilmaz ve Altinkurt, 2015: 110; Pekdemir ve Kogoglu, 2014:
315; Oyuryiiz ve Giirel, 2015: 53; Ertiirk vd., 2017: 193; Gokkaya, 2014: 3; akt. Tosun ve
Keskin, 2017: 10; Choi ve Kim, 2017: 509; Glimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 66; Bayramoglu,
2018: 1723) bulunmaktadir.

Greenhaus vd.’nin modelinden sonra is yasam dengesini tanimlarken iizerinde en ¢ok
durulan ikinci yaklasim Guest’in modelini temel almaktadir. Guest’in (2002: 265) 2002
yilinda gelistirdigi modelinden yola ¢ikarak basit bir tanim ile is yasam dengesi, is yagami
ve i dis1 yagam arasindaki algilanan dengedir (Topaloglu vd., 2019: 60). Daha sonraki
boliimde aciklanacak olan Sinir Teorisi’ni ortaya atan Clark’a gore de bu kavram, kisinin
1s ve yasam alanlarindaki rollerinin, rol ¢atismasini en aza indirgeyecek bicimde ne denli
dengeli olduguna dair algilarindan meydana gelmektedir (Clark, 2001: 349). Bu modele
gore kavramin iki 6nemli unsuru bireysel ve orgiitsel faktorler olup, bu faktorler is yasam
dengesini etkileyen faktorler basligr altinda detayli bir sekilde anlatilacaktir. Ayrica ayni
modele gore 1 yasam dengesinin, bireyin ev yasami ile is yasami arasindaki dengeyi ya
da memnuniyetini ifade eden dznel gostergeleri ile ¢alisma saatleri, ailesinin kisinin
yasamindaki rolii, kisinin basarisi, sagligi ve bos zamani ise nesnel gostergeleri
bulunmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 13; Topaloglu vd., 2019: 62). Guest’in
yaklasimimni ele alan arastirmacilara gore is yasam dengesi kavraminda bir esitlikten
ziyade zihinsel ya da fiziksel olarak bir istikrar durumu mevcut olup, denge algis1 kisiden
kisiye degisecek sekilde 6znel niteliktedir (Haar vd., 2018: 263; Koruca ve Bosgelmez,

2018: 33). Yani bu arastirmacilara gore, is ve yasam i¢in ayrilan zaman, enerji ve ilgi gibi
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kaynaklari, Greenhaus vd.’nin yaklasiminda esas alindigr tlizere iki alan arasinda esit
olarak ayrilmasindan ¢ok, bireyin algiladigi uyumlu olma hali iizerine dagitilmaktadir.
Birey zaman, ilgi, diisiince ve emek gibi kaynaklarini, iki alan kapsamindaki rollerinin
sorumluluklarin1 bagarili bir sekilde yerine getirebilecek sekilde uygun olarak
dagitmaktadir (Delecta, 2011: 187; Foy vd., 2018: 1023). Bu yaklasimda dengeden daha
cok Ingilizce’de work life fit, work life accord ya da work life optimization anlamlarina
gelecek olan is yasam uyumu ya da Akin vd.’nin ¢alismasinda oldugu gibi (2017: 114) is
yasam optimali daha uygun olacagi diisiiniilmektedir. Bu yaklasimi da bir 6nceki yaklagim
gibi pek cok calisma (Kalliath ve Brough, 2008; akt. Akanni ve Oduaran, 2017: 10143;
Chalofsk, 2009; akt. Balc1 vd., 2019b: 261; Abendroth ve Dulk, 2011; akt. Johari vd.,
2017: 117; Delecta, 2011: 187; Altiok Giirel, 2018: 32; Braun ve Peus, 2018: 878; Haar
vd., 2018: 263; Fontinha vd., 2019: 8; Ozcelik Kaynak ve Oztuna, 2019: 861)

benimsemektedir.

Is ve yasam dengesindeki bir diger yaklasim da; Greenhaus vd.’nin modelini temel alan
ve is yasam dengesini; i ve yasam talepleri arasindaki ¢atismanin minimuma indirilmesi
seklinde tanimlayan yaklagimdir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12; Y1lmaz ve Altinkurt, 2015:
110; Tosun ve Keskin, 2017: 10; Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33; Nayak ve Sharma,
2018: 605; Topaloglu vd., 2019: 60). Bu yaklasim daha ¢ok “bardagin bos tarafini géren”
bir yaklasimdir. Bardagin “dolu tarafini géren” arastirmacilara gore ise iki alanin
birbirinde ¢atismaya sebep olmak yerine zenginlesme sagladigi ifade edilmektedir (Haar,
2013:3307). Yani is yasamindaki bir gelisme 6zel yasama, 6zel yasamdaki bir gelisme de

1s yasaminda olumlu gelismelerin yasanmasini saglayabilmektedir.

Yukarida bahsedilen yaklasimlar disinda is yasam dengesi literatiirde farkli sekillerde
tanimlandigr  goriilmektedir. Kavram; bireyin, is yasaminda, ev yasaminda ve
cevresindeki yerine getirmek yiikiimlii oldugu birden fazla sorumlulugu etkili ve etkin bir
sekilde yonetebilmesi (Akin vd., 2017: 114; Topaloglu vd., 2019: 62) ya da kisinin is ve
is dis1 yasami iizerinde kontrol sahibi olmas1 (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 542; Pekdemir
ve Kogoglu, 2014: 314; Kicir, 2018: 136) sonucunda ulastig1 esneklik, bireysellik ve
sosyalliktir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12) seklinde tanimlanmaktadir.
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Boliimiin en basinda da ifade edildigi gibi, 6nemine ragmen is yasam dengesi farkli
sekillerde ele alinmis olup, kabul gérmiis tek bir tanimi bulunmamaktadir. Sonug olarak
i yasam dengesi ile ilgili Tablo 12°de 6zetlendigi tizere dort yaklasimdan soz etmek

mumkuindiir.

Tablo 12. Is Yasam Dengesi Yaklasimlari

Model Yaklagim Tiirii

Greenhaus \Il\jogjze??s) Esitlikei Is ve Ozel Yasam icin kaynaklar esit dagilmaktadir (%50 - %50)

Guest (2002) Optimalizasyon Is ve Ozel Yasam sorumluluklar yerine getirildigi siirece kaynaklar
Modeli uygun bir sekilde dagitilir (%30 - %70 vd.)

Is Yasam Catismas1 Minimize Is ve Ozel Yasam alanlarinn birbirini ihlal eden kit ve ortak

Etme Modeli kaynalarin en aza indirgenmesi
Is Yasam Zenginlestirme Is ve Ozel Yasam alanlarinin birbirini ihlal etmesi yerine birbirini

Modeli desteklemesi durumu

Kaynak: Tablo yazar tarafindan literatiir derlenerek olusturulmustur
Kavram ilk kez uygulamada kullanip, yaklasik 40 yil sonra literatiire kazandirildig1 i¢in

geligim stirecine de ilk olarak pratikte daha sonra ise literal anlamda deginilecektir.

Sanayi Devrimi’nden dnce evde yapilan iiretim, devrim sonrasinda fabrika adi verilen
merkezlerde toplanmistir. Bu durum, iiretimin ev disindaki bir yerde yapilmasina sebep
olmus ve bunun neticesinde de ev ve is yasami diye iki ayr1 alan olugsmustur (Vithanage
ve Arachchige, 2017: 9). Aslinda Sanayi Devrimi ile temelleri atilan is yasam dengesi
anlayisinin pratikteki ilk uygulamasin1 1930’1u yillarda II. Diinya Savasi’ndan 6nce W. K.
Kellog ismindeki bir isletme tarihte ilk kez {iger adet 8 saatlik vardiyali ¢alisma sistemi
yerine, dorder adet 6 saatlik ¢caligma sistemini getirerek ortaya koymustur (Korkmaz ve

Erdogan, 2014: 543; Giilertekin Geng vd., 2016: 101).

Bilgi ve iletisim teknolojisindeki degisim ve gelisimler (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12),
isletmeler arasindaki rekabet artigi neticesinde iiretim bicimi, siiresi ve yerinde degisimler
gibi is diinyasindaki gelismeler (Akin vd., 2017: 114) sonucu ozellikle zihin-emek
tiriindeki mesleklerin icra edilmesinde zaman ve mekan bagimsizligi durumunu
olusturmustur (Kicir, 2018: 135). Bu bagimsizlik neticesinde bireyler evlerinden de
calisabilir hale gelmis ve calisanlara her an ulagabilme imkani dogmustur. Bununla
birlikte genel itibari ile is ve aile yasaminda artan talepler (Tasdelen-Karkg¢ay ve Bakalim,
2017: 3; Bayramoglu, 2018: 1723; Oyewobi vd., 2019: 2244) ve bu talepler arasinda artan
rekabet (Ozgelik Kaynak ve Oztuna, 2019: 861) kisinin enerji ve zaman gibi kaynaklarinin
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yetersiz hale gelmesine sebep olmustur (Foy vd., 2018: 1022). Ekonomide yasanan
degisimler (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12) aileleri giliniimiiz ekonomik kosullartyla
basagikabilme yollarinda farkliliklar aramasina yoneltmistir (Koruca ve Bosgelmez, 2018:
33). Tiim bunlar yasanirken, kadinlarin egitim diizeyinde artis olmasi (Dogrul ve Tekeli,
2010: 12; Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33) sonucunda kadinlarin ¢alisma yasamina aktif
katilim1 (Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33; Leslie vd., 2019: 72) baslamistir. Fordizm’in
dayattig1 geleneksel toplum yapisi i¢inde erkeklerin ekmek parasi kazanan (breadwinner)
roliinde, kadinlarin ise aile, ev ve ¢ocuk bakimindan sorumlu olma rolii degisime ugramis
(Dogrul ve Tekeli, 2010: 14; Leslie vd., 2019: 72) ve bu da ¢ift kariyerli eslerin sayisinda
artis saglamigtir (Karkoulian vd., 2016: 4918; Talukder vd., 2017: 730; Koruca ve
Bosgelmez, 2018: 33). Bunun sonucunda ise kisilerin yasam tarzlarinda (Dogrul ve
Tekeli, 2010: 11), aile yapilarinda ve aile i¢i sorumluluk paylasiminda degisimler (Dogrul
ve Tekeli, 2010: 12; Yildirim, 2017: 755) meydana gelmistir. Kadinlarin ¢ocuk ve yaslh
bakimi1 (Tosun ve Keskin, 2017: 10) ile ailenin ev i¢indeki yasamini yonetme gibi ev ile
ilgili rolleri ile, calisan kadin roliinii benimsemesi; erkegin ise geleneksel yapidaki evi
gecindiren ¢alisan erkek roliine ek olarak, kadina ev islerinde yardimci olmasi sonucu her
iki cinsiyetin de birden fazla rolii idare etme yiikimliligi (Ertirk vd., 2017: 194)
neticesinde hem 1§ hem de aile yagsaminda 6nemli sorumluluklar1 olan bireylerin sayisinda
artisa sebep olmustur (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12; Iplik, 2019: 931). Tiim bunlarla
beraber, kadinlarin is yasamina yonelmesi ve kariyer yapma arzusunun yani sira, kiiresel
ekonominin koti gidisatina ragmen insanlarin isteklerinin tikketime ve daha iyiye yonelik
olmasinin sonucunda ¢ocuk dogumlarinda diisiis meydana gelmis (Dogrul ve Tekeli,
2010: 12; Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33) ve diinya niifusu yaslanmaya baslamistir
(Tosun ve Keskin, 2017: 7). Bununla birlikte toplumun en 6nemli ve temel yapitasi olan
aile kurumu da tehlikeye girmistir. Kadinlarin rol ve yiikiimliiliiklerinin artmasi
neticesinde aileye gosterilen ilginin azalmasi ve kadinin ekonomik o6zgiirliigiinii
kazanmas1 neticesinde bosanmalar artmis (Giimiis ve Tirkyilmaz, 2017: 66) ve
toplumlarin genel olarak demografik yapisi degisime ugramistir (Dogrul ve Tekeli, 2010:
11). Tiim bu gelismeler neticesinde ise bireyler, aileler, isletmeler ve hiikiimet nezdinde
is yasam dengesini kurmak, saglamak ve gézetmek 6nemli bir hale gelmistir. Tablo 13’de

ise is yasam dengesinin tarihsel siireci 6zet olarak verilmistir.
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Tablo 13. Is Yasam Dengesinin Tarihsel Siireci

Zaman
Araliin Anlayis Aciklama
Sanayi . S . Uretim ve ozel yasam evlerde gerceklesmekte
. Aile yasamu ile is yerinin ayni N i A
Devrimi oldugundan iki ayr1 alanin dengelenmesi s6z konusu
- . olusu e
Oncesi degildir.
. . . Sanayi Devrimi ile birlikte, iiretimin fabrikalarda
18. yy n Is yasami ile aile yasaminin o . o
. yapilmaya baslamast ile is ve aile yagami birbirinden
ortalari— | birbirinden ayrilmast ve . . L ..
.. kesin sinirlarla ayrilmistir. Erkek evi gecgindiren kisi,
19.yy in erkeklerin i yasaminda baskin K 1 lu olan kisidi S
bast olmast adin ai ed.en.sorum u olan kisidir. Kadm_ isgiiciine
katilsa dahi, aile sorumluluklar1 halen kendisindedir.
Ayrt alanlar yaklagimi  Onemini kaybetmeye
Kadinlarin is yerinde baskin hale | baglamigtir.  Olusan yeni ekonomik kosullar
19.yy In gelmesi, teknolojinin gelismesi | neticesinde erkek maagi yetersiz kalmis, kadinlarin
bas1— 1970 | ile cinsiyet ayrimi ortadan | egitim seviyesi yilikselmis, kadin ve erkegin hem evde
li yillar kalkmasi, is yasam dengesi | hem de isteki rollerini yerine getirmede esitlik¢i bir
olanaklarinin sunulmasi yaklasimin benimsendigi yeni aile yapilari ortaya
cikmugtir.
Ozellikle Kanter in 1997 yilinda ortaya attig1 “Ayr1
Diinyalar Miti” calismasi ile is ve aile yasami
Kiiresel isgiiciinde ozellikle | alanlarinin birbirleri ile disiiniildiigiinden daha ¢ok
hizmet sektoriiniin de gelisimi | ilintili oldugu ve birbirlerinden oldukga etiklendigi ve
1970 li ile kadinlarin oraninin daha ¢ok | bu  iki  alanin  ayristirilamayacagr  goriisi
yillar -2000 | yiikselmesi ve ozellikle | benimsenmistir. Bagslarda sadece kadinlara yonelik
li yillar orgiitlerin is yasam dengesi | olarak uygulanan is yasam dengesi uygulamalari
uygulamalarinda o6nemli | 1990’1 yillarda cinsiyet ayrimi yapilmadan
gelismeler katedilmesi uygulanmigtir. Bunun sebebi Avrupa’nin kiiresel
rekabette geride kalmis olmasi ve istihdam
politikalarinda radikal degisimler yapmis olmasidir.
Teknolojinin  gelismesi  ile  birlikte  Sanayi
Devrimi’nde tamamen ayrilan iki alan olan is ve 6zel
2000’1 Is Aile catigmalarinda artis, is | yasam arasindaki smir bulaniklasmaya baslamistir.
yillar - yasam dengesi olanaklarinda | Gelisen teknolojik cihazlar ile beraber (cep telefonu,
Giiniimiiz | azalma goriilmesi bilgisayar, tablet vb.) kisiler islerini, is digindaki
herhangi bir yer ve zamanda, mekan ve zamandan
bagimsiz olarak gerceklestirmeye baglamistir.

Kaynak: Tablo literatiir taramasi sonucu (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 543; Giimiis ve
Tiirky1lmaz, 2017: 68; Altiok Giirel, 2018: 35; Bayramoglu, 2018: 1723) yazar tarafindan

olusturulmustur.

Nizam ve Kam’a gore (2018: 146) is yasam dengesi sosyoloji arastirmalarinin bir bolimii
olup, Caplow tarafindan 1954 wyilinda “toplumsal onceliklerin dagitiminda bireysel
prestijin belirlenmesinde is iliskileri” seklinde tanimlanmigstir. Aymi ¢alismaya gore
kavramin literatiire ilk kez girisi ise Rapoport ve Rapoport’un 1965 yilindaki is ve aile

yasami arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢alisma ile olmustur. Diger caligsmalara gore ise is
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yasam dengesinin literatiire kazandirilmas1 R. M. Kanter tarafindan 1977 yilinda basilan
kitab1 “Work and Family in the United States: A Critical Review and Agenda for Research
and Policy” ile olmustur (Giilertekin Geng vd., 2016: 101; Bhatia ve Kulshrestha, 2018:
8). Bir baska c¢alismaya gore konunun asil literatiire girisi insanlarin dikkatini, is
yasaminin aile yasamini olumsuz sekilde etkilemesine ¢cekmek amaciyla 1986 yilinda ele
alinmasina dayanmaktadir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 543; Choudhary ve Singh, 2016:
49). Bir baska calismaya gore ise is yasam dengesi kavrami, bireylerin yasamlarinda tek
onemli olgunun is oldugu, bununla birlikte aile ve kisisel yasamin 6nemsiz olarak ifade
edildigi “bedensiz ideal eril ig¢i” mitine karsit bir durus olarak ortaya ¢ikmistir (James,

2014: 274; akt. Tosun ve Keskin, 2017: 9).

Yukarida bahsedilen pratikteki gelismeler neticesinde, 70°1i-80°li yillarda literatiire giren
i1s yasam dengesi kavrami1 (Edwards ve Oteng, 2019: 4) 6zellikle son 20 yilda 6nem
kazanmaya baglamig bir konudur (Wang ve Verma, 2012: 407). Bu yillarda (1970-1980)
yapilan ¢aligmalar, kadinlarin ve erkeklerin, isi onem olarak ailenin iizerinde ele almasi
ile konuya popiilerlik kazandirmistir (Nizam ve Kam, 2018: 146). Ayn1 ¢alismaya gore
kavram, 1980’lerde is aile ¢atismasina ve Orgiitiin, is ve aile yagamlarini1 ayirmaya karsi

cikacak sekilde is-aile politikalarini uygulama ¢abasina karsilik olarak {in kazanmastir.

Is dis1 yasam, aile yasamu ile smirlandiran ve bu yiizden literatiirde baslarda tercih edilen
ig-aile dengesi kavrami1 (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 543) daha sonra yerini isg-is dist
yasam dengesi, is-benlik dengesi gibi kavramlara birakmistir (Kicir, 2018: 136). Is aile
dengesi, Vithanage ve Arachchige’ye gore (2017: 8) i3 yasam dengesinin bir alt
boyutudur. Is yasam dengesi kavraminin, is aile dengesi kavraminin yerine kullanilmaya
baslanmasinin sebebi, “yasam” boliimiiniin is disindaki aile dahil tiim alanlar
kapsamasidir (Tasdelen-Kargkay ve Bakalim, 2017: 4). is-aile dengesiyle kapsam olarak
esdeger, anlam olarak zit bigimde olan ve giiniimiizde de is yasam dengesi semsiyesi
altinda kullanilan kavramlar ise isteki rol ve sorumluluklarin aile yasantisini olumsuz
yonde etkilemesi seklinde tanimlanan is aile ¢atismasi (Bayramoglu, 2018: 1723) ile bu
durumun tam tersi yonde olabileceginin anlasilmasi ile, aile ve ev yasantisinin is
yasantisini olumsuz yonde etkilemesini belirten aile is ¢catismasi kullanilmaktadir (Achour

vd., 2014: 1003; Yilmaz ve Altinkurt, 2015: 111; Soomro vd., 2017: 131). Is yasam
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dengesi, aile de dahil olmak lizere tiim 6zel yasami kapsayarak, is ve 0zel yasam
alanlarindaki uyum ya da esitlige odaklanmasindan dolayi is aile ¢atigmasinin 6tesinde bir
kavramdir (Braun ve Peus, 2016: 878). Kullanilan diger kavramlar ise is-yasam
entegrasyonu ve is aile yasami1 uyumudur (Glimiis ve Tiirkyillmaz, 2017: 66). Chang vd.
(2010: 2382) ile Haar vd. ne gore (2019: 263) yukarida sayilan kavramlarin yerini is
yagsam dengesi kavraminin almig olmasinin sebebi, bu kavramin ticret karsiliginda yapilan
ig ile is dis1 eylemler arasindaki oriintiiyili en genis bir bicimde ele aliyor olmasidir. Glimiis
ve Tiirkyilmaz’a gore ise (2017: 66) bunun sebebi; is yasam dengesi kavraminin cinsiyet
ayrimi gézetmemesi ve sadece aileye onem vermeyip, is dis1 diger tiim sorumluluklara da
onem vermesidir. Is yasam dengesinin ilk tanimu is ve aile yasam alanlarindaki ¢atismanin
minimum olmasi yoniinde olup (Hill vd., 2001; akt. Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017:

4) kavramin tanimsal olarak gelisim siireci Tablo 14’de verilmektedir.

Tablo 14. Is Yasam Dengesi Kavraminin Tanimsal Gelisim Siireci

Arastirmaci Tanim
Gutek ve Ucretli is ve aile sorumluluklar i¢in gecirilen zamanlar arasindaki ¢atismayi
arkadaglar1 (1991) iceren bir iligkidir

Iki yasam alamindaki tatmin diizeyinin elde edilmesi ve bu tatmini elde ederken

Clark (2000) minimum rol ¢atigmasi seklinde bir 6nceki tanimi revize etmigtir.
Hill ve arkadalart Bir iistteki tanim1 genisletmis ve ticretli is, kisisel zaman ve a.lleyle geglrlvlen
(2001) zaman arasinda duygusal, davranigsal ve zamansal taleplerin esit olarak dagilim1

seklinde yeniden yapmustir.

Greenhaus ve
arkadaglar1 (2003)

Byrne (2005)

Bir iistteki tanimi “esit dagilimdan” dolay desteklemistir.

Yukaridaki {ige boliinen yasam alanlarini; is, aile, kendisi, mali, hobiler, sosyal
yasam, fiziksel saglik ve ruhsal saglik, olacak sekilde sekize bolmiistiir.
Yukaridaki “alanlar arasinda kaynaklarin esit dagilim1” ibaresini reddetmistir.
Aragtirmaciya gore denge kavrami 6zneldir, kisiden ve durumlardan etkilenebilir.
Bu ylizden kisi, yasam alanlarina ayni derecede 6nem vermek durumunda
degildir.
Kaynak: Nizam ve Kam’in ¢alismasindaki veriler (2018: 146) yazar tarafindan tablo

Guest (2002)

haline getirilmistir.

Yukaridaki tabloda is yasam dengesi kavraminin tanim temelinde tarihsel gelisim siireci
verilmektedir. Son tanim olmasa da Guest’in 2002 yilinda yaptg1 tanim, literatiirde en ¢ok
tercih edilen tanimdir (Nizam ve Kam, 2018: 147). Bu durum, diger tanimlarin gegersiz
oldugu ya da kavrami yanlis bir bicimde ele aldigim1 desteklememektedir. Gliniimiiz
literatiiriinde her ne kadar is aile catigmasi ve is aile dengesi gibi kavramlar kullanilsa da

en ¢ok tercih edileni is yasam dengesidir (Choi ve Kim, 2017: 510). Is yasam dengesi; is,
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yasam, ev, aile, ¢catisma, denge, uyum, kesisim, birlesme ve zenginlestirme kavramlarini

biinyesinde barindiran bir semsiye niteligindedir (Braun ve Peus, 2016: 878).

3.2 1IS-YASAM ETKILESIMINE iLISKIN KURAMSAL YAKLASIMLAR

Literatiirde is yasam dengesi ile ilgili gelistirilen ilk teoriler (Rol ve Boliinme Teorisi) iki
alanin birbirlerinden ayr1 oldugunu; sonraki teoriler ise bu iki alanin birbirleri ile etkilesim

icinde oldugunu savunmaktadir.
3.2.1 Rol Kurami (Role Theory)

Toplumsal baglamda karsilikli iligkilerin temelini agiklayan en genel kavram olan rol
kurami (Katz ve Kahn, 1977; akt. Yildirim, 2017: 759) ile birlikte ig-yasam dengesini
saglamaya yonelik arastirmalar 1970°1i yillarda baglamistir (Y1ildirim, 2017: 759). Yani is
yasam dengesinin literatiirde ilk kullaniminin bu teori temelinde oldugunu ifade etmek
yanlig olmayacaktir. Rol Teorisi’ne gére yasamimizdaki rolleri yonetmenin en etkili yolu,
rollere iliskin gérev ve sorumluluklart birbirlerinden olabildigince ayri tutmak ve rollerin
birbirini etkilemesini engellemektir (Leslie vd., 2019: 75). Rol Teorisi kitlik ve
zenginlestirme olacak sekilde iki agidan tartisilmaktadir (Achour vd., 2014: 1003). Ayn
calismaya gore kitlik boyutu, bireylerin rol performansint sergilerken belirli miktarlarda
fiziksel ve psikolojik kaynaga sahip oldugunu; bu yiizden ¢oklu rollerin sorumluluklarini
yerine getirmenin, belirtilen kit kaynaklar neticesinde catisma yaratarak islevsellikte
azalmaya sebep olacagini ifade ettigi icin literatiirde kithik boyutunu ele alan

arastirmacilar kavrami is-aile ¢atismasi olarak ¢alismaktadir.
3.2.2 Boliinme Kuram (Fractionation Theory)

Teori’ye gore is ve yasam alanlar1 birbirlerinden tamamen bagimsizdir ve bireyler
yasamlarindaki herhangi bir alanin etkisinde kalmadan diger alan1 arzu ettigi dogrultuda
yonetebilmektedir (Yildirim, 2017: 760). Yani kisi, is yasamindaki deneyimlerinin
etkisinde kalmadan 6zel yasamini; ayni sekilde 6zel yasaminin etkisinde kalmadan da is

yasamini idame ettirebilmektedir.
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3.2.3 Tasma Kuram (Overflow Theory)

Is ve yasam arastirmalarinda agik sistem anlayisinin benimsenmesi sonucu (Katz ve Kahn,
1978; akt. Clark, 2000: 749) ortaya ¢ikan bu teoriye gore bireylerin yagam alanlarinin
birindeki (6rn. is yasami) tutum, davranis ve deneyimlerin; diger alana (6rn. aile yagami)
gecebilecegi varsayilmaktadir (Yildirim, 2017: 759). Yani her iki yasam alanindaki
isleyisler ve tutumlar birbirlerini etkilemektedir. Insan hayatindaki bu temel alanlardan
birisindeki algi negatif ise ve bu alg1 diger alan1 da negatif yonde etkilerse “olumsuz
tasma”, eger alg1 pozitif ise ve diger alan1 da pozitif yonde etkilerse “olumlu tasma’ olarak

ifade edilmektedir (Yildirim, 2017: 759).
3.2.4 Dengeleme / Telafi Kuram (Balancing / Compensation Theory)

Bu teoriye gore kisiler is ya da 6zel yasam alanlarinin birisinde tatmin olmadiklarinda ya
da basarili olamadiklarimi diisiindiiklerinde, diger alanda doyuma ulasmaya calisarak
hayatlarinda denge kurmaya calisacaktir (Yildirim, 2017: 760). Yani aile yasaminda
mutsuz olan bir kisi, is yasaminda basarili olmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf edecektir. Benzer
sekilde is yasaminda basarili oldugunu diisiinmeyen bir birey de, aile yasamini daha
kompleks hale getirerek aile iliskilerinde belirli bir diizeye erisebilmek i¢in daha c¢ok
zaman harcamak durumunda kalacaktir. Kisi burada yasamindaki bir alanda mutsuz ya da
basarisiz oldugu icin, diger alana yiiklenerek, genel anlamda yasamindaki olumsuzlugu
telafi etmek istemektedir. Her ne kadar Tagma ve Telafi Teorileri, is ve yasam alanlarinin
birbirini etkiledigini ve isverenlerin, toplumlarin ve bireylerin herhangi bir alan1 g6zardi
etmemeleri gerektigini gosterse de, Clark ¢alismasinda (2000: 749-750) bu iki teorinin
sinirli odak noktalarinin oldugunu, sadece duygusal baglantilarla ilgilendiklerini ve iki
teorinin de bireyleri sadece reaktif canlilar olarak ele aldiklar i¢in yetersiz kaldiklarini

savunmaktadir.
3.2.5 Aragsallik Kurami (Instrumentality Theory)

Bu teoriye gore birey yasamindaki herhangi bir alanda yakalayacagi basariyi, diger alanda
elde edecegi basariy1 kullanarak saglayacagini ifade etmektedir (Yildirim, 2017: 760).

Yani kisinin is yasaminda basarili olabilmesi i¢in, aile yasaminda da mutlu olmas1 ve bunu
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is yasaminda kullanmas1 gerekmektedir. Benzer sekilde aile i¢i iliskilerinin iyi olabilmesi

icin ig yerinde de basarili olmaya ve bunu kullanmaya ihtiya¢ duymaktadir.
3.2.6 Catisma Kurami (Conflict Theory)

Bu teoriye gore kisilerin yasam alanlarinda ¢esitli sebeplerden dolay1 ¢atismalarin olmast
kacinilmazdir (Yildirim, 2017: 760). Kisi bir alanda basariya ulasirken, diger alandan
fedakarlik etmek durumunda kalabilmektedir. Catismay: tetikleyen sebepler zaman,
gerilim ve davranis temellidir (Greenhaus ve Beutell, 1985; akt. Kicir, 2018: 141-142).
Bir alandaki rol i¢in gerekli olan zaman diger alandaki zamandan caliyorsa bu zaman
temelli ¢atigma, bir alandaki rolde yasanan gerginlik (liziintii, 6fke vb.) diger alani
olumsuz yonde etkiliyorsa gerilim temelli ¢atisma, yasam alanlarindaki rolleri yerine
getirirken sergilenen davranislar birbirleri ile ortiismiiyorsa davranis temelli ¢catismalar

meydana gelmektedir (Yildirim, 2017: 760)
3.2.7 Yayilma Kuram (Expansionist Theory)

Bu teori, Catisma Teorisi’'nin vurgulamis oldugu olas1 negatifligin aksine, Pozitif
Psikoloji’nin de deste8iyle kisinin yasam alanlarindaki birden fazla roliin kendisine
faydali olabilecegini savunarak kisinin i yagamina verdigi dnem diizeyinin, i$ yasaminin
yanmi sira Ozel yasamini da olumlu yonde etkileyerek is yasam dengesine katki
saglayabilecegini ifade etmektedir (Kicir, 2018: 142). Wilk ¢alismasinda (2013: 33) bu
teorinin Catisma Teorisi’ne tepki olarak olusturuldugunu ifade etmis; Clark ise
calismasinda (2000: 750) insan yasam alanlarindaki etkilesimin karmasikligin1 daha
biitiinciil bir baglamda anlamak i¢in baska bir teoriye ihtiya¢ duyuldugunu belirleterek

Sinir Teorisi’ni gelistirmistir.
3.2.8 Simir Kurami (Border Theory)

Temeli Kurt Lewin’in 1939 yilinda gelistirdigi Alan Kurami’na dayananan Sinir Teorisi
(Bayramoglu, 2018: 1724), i ve aile yasami arasinda zaman, mekan ve kisileri ayiracak
psikolojik ve somut sinirlarin oldugu (Lesli vd., 2019: 75) sav1 ile Clark tarafindan 2000
yilinda literatiire kazandirilmistir (Akanni ve Oduaran, 2017: 10146). Siir Teorisi, is ve

aile yasamindaki roller kapsamindaki insan, mekan ve zamanlar1 ayirmaya odaklanirken
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(Johari vd., 2017: 111), is ve ailenin birbiri ile etkilesim iginde ve fakat farkli alanlar
oldugu temeline dayanmaktadir (Kicir, 2018: 143). Smir Teorisi’nin is yasam dengesini
tamimlama bi¢imi, is yerinde ve evde minimum catisma ile tatmin ve islevsel olma
tizerinedir (Clark, 2000: 751). Sinir Teorisi’ne gore hayattaki bazi roller ve bu rollere
iligkin tutumlar digerlerinden belirgin bir sekilde ayr1 tutulurken, digerleri ise alanlar
arasinda belirli bir modifikasyon neticesinde gecis yapabilmektedir (Akanni ve Oduaran,
2017:10146). Bu Teori’ye gore bireyler is ve aile alanlar1 arasinda miizakerede bulunarak
is yasam dengelerini saglamaktadir (Akanni ve Oduaran, 2017: 10146). Sinir Teorisi’nde
insanlar is ve aile yasam alanlar1 arasinda giinliik gecisler deneyimleyerek, iki alanin
smirlarini ihlal etmekte ve bunu yaparken, ilgili alandaki kisilerle iliskilerini karsilikl1 bir
bicimde sekillendirmektedir (Yildirim, 2017: 760). Sinir Teorisi is ve is dis1 (aile veya
kisisel alan) yasamlar arasindaki sinirlar fiziksel, zamansal ve psikolojik sinirlar olmak
lizere lige ayirmakta olup, insan hayatindaki rollerin birbirlerinden sinirlar ile nasil
ayrildigina odaklanmaktadir (Akanni ve Oduaran, 2017: 10146). Bunlardan fiziksel sinir,
is yerinin ya da evin duvarlari gibi somut nitelikte olup alanla iligkili davranisin
gerceklesecegi yeri tamimlayan sinirlari; zamansal simir, ¢alisma saatleri gibi isin ne
zaman yapilacagini, aile sorumluluklarinin ne zaman yerine getirileceginden ayiran
sinirlart; psikolojik simirlar ise kisiler tarafindan belirlenen kurallar neticesinde sadece
belirli bir alan i¢in uygun olan diisiinme ve davranig kaliplar ile duygular belirleyen
sinirlardir. Clark’in Sinir Teorisi’ni gelistirmis oldugu calismasinda teorisini bir model
(2000: 754) iizerinde anlatmaktadir. Modele gore bireyler, is ve ev alanlarinda siirekli
olarak kalan kisiler olan ve “sinir koruyucular / alan iiyeleri” olarak adlandirilan kisilerin
(6rn. evde aile tiyeleri, iste is arkadaslar1 ve amirler) koruduklar1 bu siirlar arasinda
giinliik olarak gecis yaptig1 i¢in “sinir gegici” olarak adlandirilmaktadir. Ayni ¢alismaya
gore is yerindeki aile resimleri ve eve getirilen isler ise “gecirgenler” olarak

adlandirilmaktadir.

3.3 1iS-YASAM DENGESINi BELIRLEYEN FAKTORLER

Literatiirde is yasam dengesini belirleyen faktorlerin ¢esitli sekillerde siniflandirildigi
goriilmektedir. Yapilan siniflandirmalardaki ilk grupta ¢ogu zaman olguyu olusturan iki
alandan biri olan is ile ilgili faktorler yer almaktadir. Bir diger grup ise olgunun kapsam
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olarak genis ya da dar alinmasi ile ilgilidir. Bu baglamda bu ikinci grup; arastirmaci
olguyu genis kapsamda ele almissa olguyu olusturan ve ikinci alan olan 6zel yasam ile
ilgili faktorler ya da bireysel faktorler seklinde ele alinirken, dar kapsamda inceleyen
arastirmacilar bu grubu aile ile ilgili faktdrler seklinde incelemektedir. Ornegin konuyu
genis kapsamda inceleyen Guest’in 2003 yilinda gelistirmis oldugu modelde, kisinin is
yasam dengesini belirleyen iki 6nemli faktoriin bireysel ve orgiitsel faktorler oldugu
gorilmektedir (Topaloglu vd., 2019: 62). Bu simiflamaya benzer sekilde fakat dar
kapsamda ele alan Achour vd. ne gore (2014: 1006) is yasam dengesini “olumsuz yonde”
etkileyen faktorler; uzun ve esnek olmayan calisma saatleri ile asir1 is yiikiinii igeren is ile
ilgili faktorler ile ¢cocuk sayisi, es tutumu ve ev isini igeren aile ile ilgili faktorlerdir. Bazi
arastirmacilar ise bu gruplandirmada daha detayli bir yaklagim ele almaktadir. Korkmaz
ve Erdogan’a gore (2014: 542) is yasam dengesini etkileyen faktorler; ailevi, orgiitsel,
toplumsal, yasal, is arkadaslar1 ve hiikiimetten kaynaklanan faktorlerdir. Delecta’ya gore
ise (2011: 187) is yasam dengesini belirleyen faktorler; kisisel, ailevi, is ve orgiit ile sosyal
cevredir. Siiflandirmalar her nasil olursa olsun is yasam dengesini etkileyen bu faktorler,
hem calisanlar hem de 6rgiitler i¢in 6nem arz etmektedir (Nizam ve Kam, 2018: 141). Bu
calismada ise i yasam dengesini belirleyen faktorler; bireyin kendisinden kaynaklanan
faktorler, orglitten ve meslekten kaynaklanan faktorler ve diger faktorler adi altinda

incelenecektir.
3.3.1 Bireysel Faktorler

Delecta’ya gore (2011: 187) is yasam dengesini belirleyen en 6nemli faktor bireyin
kendisidir. Benzer sekilde Bhatia ve Kulshrestha’nin ¢alismasia gore de (2018: 9) is
yasam dengesini belirleyen en 6nemli faktor kisisel faktorlerdir. Bu baglamda bireysel
faktorleri tek cati altinda belirten Guest’in 2003 yilindaki modeline goére is yasam
dengesini belirleyen bu faktorler; enerji, kisisel kontrol ve miicadele, yas, cinsiyet, yasam
ve kariyer agsamalar, kisilik ile is oryantasyonlaridir (Akin vd., 2017: 115; Topaloglu vd.,
2019: 62). Asagida, is yasam dengesini belirleyen bireysel faktorlerin her biri detayl
olarak ele alinmaktadir. Bu faktorler sirasiyla; cinsiyet, kisilik 6zellikleri, yas, medeni

durum, ¢ocuk sahibi olma durumu ve mesleki deneyimdir.
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Kicir’'in ¢aligmasina gore (2018: 137) is yasam dengesini belirleyen faktorlerden biri
cinsiyettir. flgili calismada ve Fidan’mn (2005: 187) calismasinda, kadinlarin genellilke
tam zamanli anne ve yar1 zamanli ¢alisan olarak goriilmesi durumunun, kadinlarda aile
yasaminin i yasamina gore daha agir basmasina ve bu yiizden erkeklere gore is yasam
dengesini saglama konusunda daha basarisiz olduklari belirtilmektedir. Bu durumu Tosun
ve Keskin de ¢alismasinda (2017: 11) desteklemektedir. Ilgili galismada emek piyasasinin
cinsiyetci bir yapida oldugu ve erkeklerin daha yiiksek iicretler ile daha ¢ok saat ¢alismasi
gerekirken, kadinlarin ise ev isleri ve ¢ocuk ve/veya yashh bakimi ile ilgilenmeleri
gerektigi ifade edilerek, is uyumlarin1 bu kosullara gore diizenleyerek is yasam dengesi
saglamada daha ¢ok zorluk ¢ekebilecegi ifade edilmektedir. Bu durumu destekler nitelikte
Bayramoglu (2018: 1728) g¢alismasinda OECD’nin 2014 yilinda yaymlamis oldugu
“Cinsiyet Veri Portal” verileri ile desteklemektedir. ilgili portala gére erkeklerin is igin
harcadiklar siire kadinlara gore 2,92 kat daha fazla iken, kadinlarin ev isi i¢in harcadiklari
stire erkeklere gore 13 kat daha fazladir. Ayni sekilde Oyewobi vd. de caligsmalarinda
(2019: 2245) ozellikle gelismekte olan ve gelismis iilkelerdeki kariyer yapmak isteyen
kadinlarin is yasam dengesini saglamada, mesleki sorumluluklarinin yani sira aile ile ilgili
yikiimliliiklerini de yerine getirmek durumunda olduklart igin erkeklere gore
zorlandiklar1 ifade edilmektedir. Yine Karkoulian vd.’nin (2016: 4919) ¢alismasinda da
kadin katilimcilar zaman yetersizligi, eslerinin ev islerine dahil olmamasi, kiiltiirel
normlar ve cinsiyet taraflilig1 gibi sebepler yiiziinden is yasam dengesini saglamada zorluk
cektigini ifade etmektedir. Choi ve Kim’in yapmis oldugu ¢alismada da (2017: 515) kadin
katilimcilar, annelik, es olma ve bakicilik gibi aile i¢i rollerin 6neminden dolay1 erkek
katilimcilara gore is yasam dengesinde daha diisiik puanlar almistir. Bu durum Topaloglu
vd. nin yapmis oldugu ¢alismasinda (2019: 67) is yasam dengesini saglamadaki kadin-
erkek esitsizligi ampirik olarak desteklenmektedir. Yapilan ¢aligma neticesinde is yasam
dengesinin alt boyutlarindan olan yasami ihmal etmede kadinlar erkeklere gore daha
yiiksek puan alirken, is yasam uyumunda erkekler kadinlara gore daha yiliksek puan
almistir. Benzer sekilde Bayramoglu (2018: 1722) ile Nayak ve Sharma’nin (2018: 604)
calismalarinda da kadin akademisyenlerin is yasam dengesini korumada erkek
akademisyenlere gore zorluk ¢ektigi ifade edilmektedir. Nihayetinde Shams ve Kadow’un

(2019: 686) calismalarinda da kadin calisanlarin is ve aile yasamini dengelemede
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erkeklere gore zorlandigini ifade etmektedir. Tiim bu ¢alismalarin destekledigi durumun
aksi hali ise Yildirim’in (2017: 755) ¢alismasinda ifade edilmektedir. Bu ¢alismaya gore
kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore is yasam dengesini kurmada daha basarili
oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde Pekdemir ve Kogoglu’nun ¢alismasinda da (2014:
328) kadinlarin erkeklere gore is yasam dengesini kurmada daha basarili oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Pekdemir ve Kogoglu (2014: 310) ile Berk ve Giindogmus’ un ¢alismalarina gore (2018:
137) kisilik ozellikleri is yasam dengesini etkileyen bir diger faktordiir. Calismaya gore
caliskan, girisimci, tez canli, hirsli, yliksek Ozgiivenli ve heyecanli olmak is yasam
dengesini olumsuz etkilerken; sosyal ve disa doniik olmanin is yasam dengesini olumlu
yonde etkiledigi vurgulanmaktadir. Buna benzer sekilde Balct vd.’nin ¢aligmasinda da
(2019b: 261) miikemmeliyetcilik adina hirshi olma is yasam dengesini etkileyen bir
karakteristik 6zelliktir. Pekdemir ve Kogoglu (2014: 310), Delecta (2011: 185) ile iplik’in
calismalarina gore (2019: 929) iskoliklik, is yasam dengesini olumsuz yonde
etkilemektedir. Oyuryliz ve Giirel’e gore ise (2015: 53) diiriistliik, fedakarlik ve sabirl
olmak is yasam dengesini kurmada olumlu etkileri olan kisilik 6zelliklerindendir. Akanni
ve Oduaran’in akademisyenler ile yaptiklar1 ¢alisma neticesinde (2017: 10143) ise 5
Biiytik Kisilik Tipleri’nden uyumluluk, bilinglilik ve deneyime agiklik is yasam dengesini
belirlerken, disadoniikliik ve nevrotiklik bu olguyu acgiklayamamaktadir. Delecta’ya gore
ise (2011: 185) A tipi kisilik is yasam dengesini saglamada zorluk ¢ekerken, B tipi kisilik
bu konuda daha basarilidir.

Is yasam dengesini etkileyen iigiincii bireysel faktor kisinin yasidir. Genel manada
giniimiiz iggilicliniin global olarak yaslanmaya baglamas1 i3 yasam dengesini
etkilemektedir (Yildirim, 2017: 759). Daha 6zel baglamda, Kicir’in ¢alismasina gore
(2018: 138) geng isgorenler, kariyerlerinin hentiz basinda olduklarindan ve daha yash is
arkadaglarina gore nispeten deneyimsiz olduklari i¢in iglerine daha ¢ok agirlik vermekte
ve bu yiizden is yasam dengesizligi yasamaktadir. Bu durumu destekler nitelikte
Topaloglu vd. nin yapmis oldugu caligmada (2019: 71) is yasam dengesinin alt
boyutlarindan olan yasama odaklilik alt boyutunda 40 yas ve {istii yas grubundaki kisilerin
diger yas gruplarina gore (18-25; 26-30; 31-35) daha yiiksek puan aldig1 goriilmektedir.

116



Benzer sekilde Choi ve Kim’in ¢alismasinda da (2017: 515) 50 yas ve iistli calisanlarin
35-49 yas aralifindaki calisanlara gbre is yasam dengesini sagladiklar1 yoniinde algi
puanlar1 daha yiiksek ¢cikmistir. Bu calismalara gore yas arttikca is yasam dengesinde
yasama dogru bir yonelim oldugu sdylenebilse de, Pekdemir ve Kogoglu’nun yapmis
olduklar1 ¢alismada (2014: 328) bu durumun aksi ispatlanmistir. Caligmaya gore 26-35
yas araligindaki katilimcilarin 46 yas ve istii katilimcilara gore is yasam dengesini

saglamada daha basarili oldugu bulunmustur.

Dengeyi etkileyen bir diger etken kisinin medeni durumudur (Delecta, 2011: 187).
Kicir’in galismasina gore (2018: 129) evde yalniz yasayan kisilerin, evlerini bagkalar ile
paylasan kisilere gore is yasam dengesini kurmada daha basarili oldugu tespit edilmistir.
Bu duruma ek olarak ayni ¢calismada (s. 138) evli kisilerin agirlig1 6zel yasamlarina verdigi
icin ve yine evli kisilerin 6zel ve is yasamlari arasindaki sinir1 korumakta zorluk c¢ektikleri
icin bekarlara gore is yasam dengesinde daha ¢ok zorlandiklari, haliyle medeni durumun
is yasam dengesini belirleyen bir kriter oldugu savunulmaktadir. Benzer durum Balci
vd.’nin (2019a: 883) caligmasinda da goriilmektedir. Akademisyenler ile yapilan bu
calismada bekar olmanin denge kurma sorunu yaratmadigi, calismaya katilan

akademisyenler tarafindan ifade edilmistir.

Is yasam dengesini etkileyen faktorlerden biri de gocuk sahibi olmak ya da gocuk
biiylitmektir (Delecta, 2011: 187). Kicir’a (2018: 138) ¢ocuk sahibi olmak is yasam
dengesini etkileyen bir faktordiir. ilgili calismaya gore cocuk sahibi olanlar, olmayanlara
gore is yagsam dengesini kurmakta zorlanmaktadir. Ayrica ayni ¢alismaya gore yasi kiigiik

cocuk sahibi olanlar i¢in bu durum iki kat daha fazla zorlasmaktadir.

Kisinin mesleki deneyim yil1 ya da profesyonelligi, is yasam dengesini etkileyen bir bagka
faktordiir. Yildirim’in ¢calismasina gore (2017: 755) 6gretmenlerin meslekteki deneyimleri
arttikca is yasam dengesini saglamada daha az zorluk ¢ektigi saptanmistir. Benzer sekilde
Kicir’'in ¢alismasinda da (2018: 139) kisilerin isleri ile ilgili olan kaygi durumlarinin,
kariyerlerinin heniiz basinda iken daha fazla oldugu ve eve daha ¢ok is gotiirerek 6zel
yasamin sinirlarinin daha fazla ihlal edildigi ifade edilmektedir. Berk ve Glindogmus da
calismalarinda (2018: 150) 25 yil ve daha {istii mesleki deneyime sahip olanlarin diger

katilimcilara gore is yasam dengesinde daha yiiksek skor aldigini ifade etmektedir. Yilmaz
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ve Altinkurt’'un calismalarinda (2015: 116) mesleki profesyonellik diizeyi arttikca is
yasam dengesinin alt boyutlarindan is-aile ¢atigmasi boyutunun azaldig tespit edilmistir.
Yani calisanlarin mesleklerinde profesyonellik diizeyleri arttik¢a is yasam dengelerini
saglamada daha basarili olduklar1 ¢ikarimi yapilabilmektedir. Akademide de durum farkl
degildir. Balc1 vd.’nin ¢alismasinda (2019a: 882) akademisyenlerin mesleklerindeki ilk
yillarda dengeyi kurmakta daha ¢ok zorlandig1 ifade edilmektedir. Bununla birlikte ayni
calismada akademisyenlerde profesorliikten bir 6nceki unvan olan dogentlik ile birlikte

dengenin kuruldugu da belirtilmektedir.

Kicir’in ¢calismasia gore (2018: 141) her ne kadar literatiirde kisinin 6zel yagsamindaki
bireysel istek ve ihtiyaclar1 diger faktorlere gore nispeten uzun bir siire gozardi edilmis
olsa da kisinin kendi bireysel talepleri de is yasam dengesini etkileyen unsurlardandir. Bu
talepler, son derece dogal ihtiya¢ olan uyuma, yeme, 6z bakim ve hobiler ile sosyal

faaliyetler, aile ve arkadas bulugmalari ile kisisel gelisim i¢in ayrilan zamanlardir.

Tiim bu kriterler disinda, bireyin kendi tercihleri, isindeki amaci, bireysel rolleri, isi
benimseme diizeyi ve yasam tatmini (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017: 4), zaman
yonetimi becerisi (Oyuryiliz ve Giirel, 2015: 53), yasamdaki rollerinin gerektirdigi
sorumluluklar1 zamaninda yerine getirebilmesi (Vithanage ve Arachchige, 2017: 9),
kisisel gelisim egitimi alma durumu (Aydemir, 2018: 367), 6zel yasamin 6nemli hale
gelmesi (Yildirim, 2017: 759), isinde mutlu olmas1 (Pekdemir ve Kogoglu, 2014: 315) ve
refah diizeyinin yiiksek olmasi da (Talukder vd., 2017: 728) is yasam dengesini etkileyen

bireysel unsurlardandir.
3.3.2 Orgiitsel ve Mesleki Faktorler

Is yasam dengesini etkileyen faktorlerden ikinci grubu orgiitsel ve mesleki faktdrler
olusturmaktadir. Guest’in 2003 yilindaki modeline gore i3 yasam dengesini belirleyen
orgiitsel faktorler; orgilit kiiltiirdi, isgdrenin is yasami haricindeki yasam kiiltiirt, is talepleri
ve ¢alisma yasami disindaki is talepleridir (Topaloglu vd., 2019: 62). Literatiirde yapilan
diger caligmalarda ise bu oOrgiitsel faktorler daha ¢ok detaylandirilmistir. Bu faktorler
sirastyla; Orgiitsel kiltir (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017: 4; Vithanage ve
Arachchige, 2017: 10; Nayak ve Sharma, 2018: 606; Oyewobi vd., 2019: 2245), calisma
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saatlerindeki esneklik (Vithanage ve Arachchige, 2017: 10; Bhatia ve Kulshrestha, 2018:
9; Oyewobi vd., 2019: 2245), calisilan saatlerin nicelik ve niteligi (Choi ve Kim, 2017:
510; Nayak ve Sharma, 2018: 607; Nizam ve Kam, 2018: 141; Haar vd., 2019: 261),
calisma saatlerindeki diizensizlik ve vardiyali ¢alisma diizeni (Korkmaz ve Erdogan,
2014: 541) is arkadaslar1 ile olan iligkiler ve onlarin destegi (Talukder vd, 2017: 728;
Vithanage ve Arachchige, 2017: 10), isbirligi (Oyewobi vd., 2019: 2245), orgiitsel
politikalar (Kicir, 2018: 139), rol belirsizligi, rol catismasi, yetersiz iicret ile calisma
ortamindaki fiziksel faktorler (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541; Bhatia ve Kulshrestha,
2018: 9), orgiitsel kaynaklar (Talukder vd, 2017: 728), is yiikii (Nizam ve Kam, 2018:
141; Edwards ve Oteng, 2019: 5; Shams ve Kadow, 2019: 688), kariyer gelisimini ya da
terfiyi etkileyen transfer etkileri ile kariyer gelisimi i¢in firsatlar (Bhatia ve Kulshrestha,
2018: 9), orgiitlerin sunduklar1 is yasam dengesi uygulamalar1 (Nayak ve Sharma, 2018:
607), is giivenligi yoksunlugu (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541) ile is ayarlamalar1 ve
odillendirmelerdir (Nizam ve Kam, 2018: 141).

Yukaridaki faktorler disinda amir ile olan iligkiler ve amirin destegi, is yasam dengesi
tizerinde olumlu etkiye sahiptir (Vithanage ve Arachchige, 2017: 10; Braun ve Peus, 2018:
877; Haar vd., 2019: 261). Talukder vd. ne gore (2017: 727, 728) ise yakin denetimin
oldugu bir is ortaminda yoOneticinin tutum ve davranmiglari ile becerileri is yasam
dengesinin belirlenmesinde 6nemlidir. Benzer sekilde Braun ve Peus’un calismasina
(2018: 877, 878) gore liderlik tirii de 13 yasam dengesinde belirleyici bir unsurdur.
Calismaya gore dontisiimcii lider ve otantik liderin is yasam dengesi iizerinde olumlu
etkisi olurken, istismarci liderin olumsuz etkisi bulunmaktadir. Akademideki durum ise
yukaridaki faktorlere benzer niteliktedir. Balct vd.’nin ¢alismasma gore (2019b: 261)
akademisyenlerin is yasam dengelerini saglayamamalarindaki orgiitsel sebepler; isytikii,
ekonomik sebepler, calisanlarin bireysel haklar1 ile is iliskilerindeki catisma ve

huzursuzluktur.

Literatiirde is yagsam dengesini belirleyen is ile ilgili faktorler ise sirasiyla isin 6zerk yapisi
(Vithanage ve Arachchige, 2017: 10; Haar vd., 2019: 261) is stresi (Giilertekin Geng vd.,
2016: 104) ve is talepleridir (Soomro vd., 2017: 129, Aydemir, 2018: 369). Aydemir

(2018: 369) ile Oyewobi vd. nin (2019: 2245) ¢alismalarina gore 6zellikle zaman talepleri
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stres yaratmasindan dolay1 is yasam dengesini olumsuz yonde etkilemektedir. Kicir’in
calismasina gore ise (2018: 139) bu talepler, siirekli olarak fiziksel ve zihinsel ¢aba
gerektirdiginde is yasam dengesinin kurulmasma zarar vermektedir. Is taleplerinin
Ozelikle “siirekli zihinsel ¢caba gerektirmesi” durumu akademisyenlik meslegi ile birebir
ortlismektedir. Bu durumu destekler nitelikte Bayramoglu ¢aligmasinda (2018: 1722)
akademisyenligin niteligi bakimindan is yasam dengesini kurmay1 zor kilan bir meslek
oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde Balct vd. (2019b: 261) c¢alismasinda da
akademisyenligin isyiikii, 6deme sistemi, idari diizenlemeleri ve merkezi yasal
diizenlemelere baglilik gibi niteliklerinin is yasam dengesinin saglanamamasinda etkili
oldugu ifade edilmektedir. Ayn1 ¢aligmada buna ek olarak kalabalik 6grenci sayis1 ve
yetersiz akademisyen sayisinin da is yasam dengesini olumsuz yonde etkiledigi
belirtilmektedir. Ayn1 sekilde Balc1 vd.’nin (2019a: 881) calismasinda akademisyenler
icin ig yagsam dengesini kurmay1 en ¢ok etkileyen faktorler sirasiyla; is yogunlugu ve isin
yasamda kapladigi alan olarak bulunmustur. Ilgili c¢alismada ikinci &gretim
programlarinin ig yasam dengesine zarar verdigi ifade edilmektedir. Tiim bu faktorler
disinda is diinyasinda giderek artan rekabet de calisan bireylerin is yasam dengesine etki

etmektedir (Yildirim, 2017: 759).

Calisma ortamindan kaynaklanan yukarida sayilan faktorler, asagida diger faktorler
basligi altinda anlatilacak olan ailevi faktorlere gore is yasam dengesini belirlemede daha

etkilidir (Delecta, 2011: 187; Bhatia ve Kulshrestha, 2018: 9).
3.3.3 Diger Faktorler

Is yasam dengesi kavrammin bireyin kendisini birinci dereceden ilgilendirdigi
mantigindan yola ¢ikarak, kavrami etkileyen faktorler, bireyin kendisi ve 6zel yasamindan
kaynaklanan faktorler ile bireyin isi ve isini icra ettigi orgiitten kaynaklanan faktorler
olarak yukarida agiklanmistir. Diger faktorler altinda ise kisinin yasaminda yer alan ve
kendisi disindaki ticiincii kisilerin olusturdugu kisilerden s6z edilecektir. Bu kisiler mikro
Olcekte ailesindeki bireyler ile ilgili faktorler, orta Slgekte sosyal yasantisindaki kisiler ile
ilgili faktorler ve makro dl¢ekte i¢inde yasadigi toplumsal diizlemdeki parametreler ile
ilgili faktorlerdir. Bu baglamda ev temizligi, ¢ocuk ya da yash birey bakimi (Delecta,

2011: 187) gibi ev ile ilgili sorumluluklar ile aile ile gegirilmesi gereken zaman gibi
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ailenin talepleri (Haar vd., 2019: 261) de is yasam dengesini etkileyen (Kicir, 2018: 140)
mikro diizeydeki diger faktorlerdendir. Benzer sekilde Pekdemir ve Kogoglu (2014: 315)
ile Delecta’nin (2011: 187) calismalarinda, bireylerin is yasamlarinda ¢atismaya sebep
olan en 6nemli unsurlardan birisinin, kisinin ailenin bir bireyi olmasindan dolay1 yerine
getirmekle yiikiimlii oldugu roller oldugu ifade edilmektedir. Bu roller Tagdelen-Karkcay
ve Bakalim’in ¢alismasinda (2017:4) aile i¢i ve toplumsal roller olarak ele alinmaktadir.
Bayramoglu’nun ¢alismasinda da (2018: 1722) kadin akademisyenlerin is yasam
dengesini saglamasinda etkili olan iki faktor; evde ise iliskin ¢aligma ile aile rollerinin
benimsenmesi seklinde bulunmustur. Akademisyenler ile yapilan bir baska ¢alismada ise
geleneksel aile yasantisi ve esin de akademisyen olmasinin, i yasam dengesini etkileyen
onemli faktorlerden oldugu ifade edilmektedir (Balc1 vd., 2019a: 881). Aym sekilde
Bhatia ve Kulshrestha ¢alismalarinda (2018:9) aile iiyelerinin desteginin, Delecta ise
calismasinda (2011: 187) esten gelen destegin konu {izerinde etkili oldugunu
savunmaktadir. Edwards ve Oteng de (2019:5) is aile ¢atismasi ile aile is catismasinin, is

yasam dengesi iizerinde etkili oldugunu ifade etmektedir.

Baglik altindaki diger faktorlerden orta diizey diye sayilabilecek olan faktor ise kisinin
sosyal cevresidir. Ozellikle Tiirkiye gibi kollektivist kiiltiire sahip iilkelerde kisiler
bulunduklar1 sosyal gruplara karsi1 da sorumludur (Delecta, 2011: 187). Bu yiizden is
yasam dengesini olusturan is dis1 yasam alanina da agirlik vermek zorunda oldugunu

hisseden birey, is yasam dengesini saglarken zorlanabilmektedir.

Diger faktorler altinda makro diizeydeki boyutu olusturan faktorler ise toplumsal ve
kiiresel parametrelerdir. Bu baglamda toplumun kiiltiirel ve cinsiyet¢i varsayim ve
beklentileri (Edwards ve Oteng, 2019: 5), is diinyasindaki gelismeler, 6zellikle teknoloji
ile alakal1 olarak degisen is diinyas1 ile ekonomik zorluklar da (Akanni ve Oduaran, 2017:

10143; Soomro vd., 2017: 129) is yasam dengesini etkileyen faktorlerdendir.

3.4 1IS—-YASAM DENGESiINi SAGLAMANIN FAYDALARI

Literatilir incelendigi zaman genellikle iggorenlerin is yasam dengelerini saglamalari
gerektigi sonucuna ulasilmaktadir. Is yasam dengesini saglayabilen bir calisanin hem

kendisine (dogrudan) hem de galistig1 orgiite ve amirine (dogrudan ve dolayll) cesitli
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faydalar1 bulunmaktadir (Vithanage ve Arachchige, 2017: 12; Haider vd., 2018: 29; Balci
vd., 2019b: 261). Asagida, kendisine dogrudan sagladig1 bu faydalar “isgoren acisindan
faydalar1” baslig1 altinda, orgiite ve amirine sagladigi dogrudan ve dolayli faydalar1 ise

“Orgilit ve igveren acisindan faydalar1” basligi altinda ele alinacaktir.
3.4.1 Isgoren Agisindan Faydalar

Is yasam dengesinin saglanmasi her seyden dnce kisiye saglikli, mutlu (Ertiirk vd., 2017:
194), kaliteli (Shams ve Kadow, 2019: 681), stres diizeyini azalttig1 i¢in refah diizeyi
yiiksek (Nayak ve Sharma, 2018: 605) ve basaril1 bir yasam saglamaktadir (Soomro vd.,
2017: 129). Is yasam dengesinin saglanmasi genel sagligin yam sira, yorgunluga, uyku
bozukluklarina ¢alisanin lehinde olacak sekilde iyi gelmektedir (Choi ve Kim, 2017: 510).
Tiim bunlar disinda is yasam dengesi is, yasam ve evlilik tatmini ile pozitif yonlii iliskili
iken (Merecz-Kot vd., 2017: 575); anksiyete, depresyon ve psikolojik gerginlik ile negatif
yonli iligkili bulunmustur (Tasdelen-Kargkay ve Bakalim, 2017: 4). Boliimiin en basinda
is yasam dengesinin taniminda gegen ve is yasam dengesi literatiiriine 2003 yilinda
kazandirdig1 model ile adindan s6z ettiren Guest’in modeline gore de is yasam dengesinin
saglanmas1 durumunda is ve yasam tatmini, ruhsal saglik ve refah diizeyi artmaktadir
(Ozer Topaloglu vd., 2019: 62). Yine ayni modele gore bu dengenin saglanmasi
durumunda, kisinin is ve is dis1 davranis ve performansi, is yerindeki ve isdisindaki diger
kisilere olan etkisi ve etkilesimi olumlu yonde etkilenmektedir (Korkmaz ve Erdogan,
2014: 542). Is yasam dengesini saglayabilen bireyler asir1 is yiikiine daha az maruz
kalmakta, rolleri daha ¢ok hafiflemekte ve is yasam dengesinde sikint1 ¢geken diger kisilere
gore daha az depresyona girmektedir (Talukder vd., 2017: 730). Bu baglamda, isteki ve
ailedeki rollerini dengeli bir sekilde yerine getiren calisanlar daha az is-aile ¢atismasina
maruz kalmaktadir. Cocuk bakiminda sorun yasamayan aileler, is-aile ve aile-ig
catismasini en aza indirgemelerinden dolay1 ise devamsizlik diizeyinin minimuma inmesi
ve Ozellikle iki ebeveynin de ¢alistig1 bu aile yapisindaki ¢ocuklarin daha saglikli yetiserek
topluma katki saglayacak huzurlu bireylerin yetismesine olanak tanimasi is yasam
dengesinin bir diger faydasidir (Koruca ve Bosgelmez, 2018: 33). Bu baglamda kisinin isi
ile 6zel yasami arasinda bir denge kurmasi, mikro diizeyde ve dogrudan kendisinin

onceligi ile ailesi ve sosyal ¢evresi ile olumlu bir etkilesimde bulunmasini ve kendine
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ayirdig1 zamanda 6z gelisimini saglayarak nitelikli bir yasam siirmesini, orta dlgekte ve
dolayli olarak i¢inde bulundugu toplumun dinamiklerine olumlu katkilarda bulunmasini
ve makro diizeyde ise yine dolayli olarak vatandasi oldugu iilkesinin uluslararasi alanda
rekabet¢i bir tutum sergilemesine zemin hazirlamasini saglayacaktir (Dogrul ve Tekel,

2010: 17).
3.4.2 Orgiit ve isveren Acisindan Faydalan

Is yasam dengesini saglayabilen bir ¢alisan kendisine oldugu kadar isverenlerine ve
orglitiine de fayda saglamaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 17). Foy vd. ne gore (2018:
1023) is ile 6zel yasamin dengelenmesi; ¢alisanlar arasinda olumlu tutumlarin gelismesini
ve calisan refahinin artmasmi saglamaktadir. Is yasam dengesi kisilerin sorumluluk
almasini desteklerken, onlar1 daha iyi bir takim oyuncusu da kilmaktadir (Korkmaz ve
Erdogan, 2014: 542). Is yasam dengesinin saglandig: bir ortamda yiiksek derecede sadakat
(Foy vd., 2018: 1023), isi benimseme (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017: 3),
yaraticilik/inovatif davranig, tiretkenlik, moral, esneklik ve performans (Choi ve Kim,
2017: 510; Johari vd., 2017:110; Haider vd., 2018: 29; Nizam ve Kam, 2018: 142), is
doyumu, orgiitsel vatandaslik davranisi, gesitlilik ve esitlik (Kicir, 2018: 145) ortaya
cikarken, calisanlarda stres, tiikenmislik diizeyi (Foy vd., 2018: 1023), direng, kaytarma
ve isgiicii devir oran1 azalmaktadir (Choi ve Kim, 2017: 510; Johari vd., 2017:110). Is
yasam dengesinin saglanmasi ile ¢calisanlarin daha motive, daha iiretken ve daha az stresli
olmalarinin sebebi ise c¢alisanlarin, igverenleri tarafindan degerli goriildiiklerini
hissetmeleridir (Johari vd., 2017: 110). Talukder vd. nin ¢alismasinda (2017: 730) Sosyal
Miibadele Teorisi, Karsiliklik Normu Teorisi ve Algilanan Orgiitsel Destek Teorileri’nin
de destekledigi iizere, igverenlerinin is yasam dengelerinin gozetilerek refahlarinin
onemsendigini hisseden calisanlar, pozitif duygular besleyerek is tatmin diizeyleri (Choi
ve Kim, 2017: 510) artmaktadir. Ayn1 ¢calismaya gore bu teorilerden, kisinin kendisine
yardim eden insanlara yardim etmesi ve onlara zarar vermemesi gerektigi varsayimini ele
alan Karsiliklik Teorisi iizerine kurulan Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore; gliven {lizerine
kurulu olan ve agikc¢a belirtilmemis yiikiimliiliikler, gelecek bir zamanda karsilik bulacak
iyi niyetlere doniismektedir. Yani, is ve yasam dengesinin igvereni tarafindan gozetildigini

hisseden calisanlarin yukarida bahsedildigi gibi artan is tatmin diizeylerine ayrica artan
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orgiitsel adanmigliklar1 da eklenmektedir (Choi ve Kim, 2017: 510; Oyewobi vd., 2019:
2247).

Son zamanlarda siirdiiriilebilir bir isgiicii i¢in gerekli olan politika ve uygulamalara sahip
olma ihtiyacinin farkinda olan isletmeler, ¢alisan performansina ve is tatmin diizeyine olan
olumlu katkilarindan ve devir hizin1 diisiirmesinden dolay1 is yasam dengesi konseptini
benimsemeye baglamistir (Oyewobi vd., 2019: 2244). Ayn1 zamanda bu tiir politikalar
benimseyen igletmeler, c¢alisanlarin kendilerini  gelistirebilecek zamana sahip
olduklarinda, nitelik ve yeteneklerine katki saglayacagini ve bunun da verimliliklerine
yanstyacaginin farkinda olduklar i¢in, is yasam dengesini gdzeten uygulamalarla
calisanlarin iiretkenliklerini arttirmaktadir (Ozer Topaloglu vd., 2019: 62). Kisaca
isletmeler verimlilik ve tretkenliklerini maksimum noktaya ¢ikaracak olan nitelikli
isgliciinii  elinde tutmak i¢in c¢alisanlarinin is yasam dengelerine 6nem vermek
durumundadir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12). Isletmeler bu nitelikli isgiiciinii elinde tutarak
egitim yatirnmlarinin da karsiligini alabilmektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541).
Ayni calismaya gore (s.542), egitim harcamalarinin yani sira, i yasam dengesinin
saglanmasina yonelik stratejiler, kisilerin saglik durumlarinin daha iyi bir durumda olmasi
sayesinde saglik harcamalar1 gibi maliyetleri de diisiirerek isletmenin kar elde etmesini
saglamaktadir. Nihayetinde boyle nitelikli bir isgiliciine sahip olarak isletmeler aslinda, is
yasam dengesini gozettikleri i¢in deger yaratmakta ve rekabet avantajina sahip olmaktadir
(Tosun ve Keskin, 2017: 7). Rekabet avantajina sahip olmalarindaki bir diger etmen de
yine is yagam dengesini etkin bir sekilde uygulamalari neticesinde sahip olduklart yiiksek
pazar payi ile gosterdikleri finansal performanstir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 544). Is
yasam dengesini gozeten isletmeler, potansiyel ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok tercih
edilmekte ve “tercih edilen igveren” itibarim1 kazanmaktadir (Johari vd., 2017:110).
Lindfelt vd.’nin (2018: 387) yaptig1 bir ¢alismada ise is yasam dengesini saglayabilen
akademisyenlerin mesleklerine, saglayamayanlara gore daha ¢ok devam etmek istedikleri
saptanmistir. Tiim bunlar disinda is yasam dengesi, yoneticilerin liderlik yetenegini
gelistirirken, calisanlarin da ihtiyaglar1 dogrultusunda ¢esitli stratejiler olusturulmasina
katki saglar (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 542). Aym ¢alismaya gore (s. 545) is yasam
dengesi; isveren, yonetici ve calisanlar kapsaminda mesleki ve bireysel hedeflere

ulagsmada 6nemli bir arag¢ olarak goriilmektedir.
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3.5 1iS—YASAM DENGESINi SAGLAYAMAMANIN (DENGESIZLIGININ)
SONUCLARI

Bir iistteki boliime benzer sekilde is yasam dengesinin saglanamadigi durumlar olan is
yasam dengesizligi yasanan zamanlarda ya da boliimiin en basinda tanimlanan is-aile
catismasi ve/veya aile-is catismast oldugu durumlarda, kisiye ve kisinin ¢alistig1 orgiite
karst olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Is yasam dengesinin saglanamadig
durumlarda ortaya ¢ikan bu sonuglar bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta incelenmektedir

(Altiok Giirel, 2018: 34).
3.5.1 Bireysel Sonuclar

Is yasam dengesini saglayamayan kisilerin tutum ve davranislarinda Onemli
olumsuzluklar meydana gelebilmektedir (Akin vd., 2017: 113; Kicir, 2018: 144). Guest’in
2003 yilindaki modeline gore is yasam dengesinin saglanamamasi durumunda stres ve
hastalik bas gostermektedir (Ozer Topaloglu vd., 2019: 62). Yapilan ¢alismalar is-aile ya
da aile-is catismasi ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli negatif iliskiler bulmustur
(Tasdelen-Kargkay ve Bakalim, 2017: 3). Is yasam dengesizligi, kisisel diizeyde
huzursuzluk, kaygi ve diismanlik seviyesini yiikselterek kisinin bag, sirt ya da mide
agrisini tetiklemekte ve genel sagligin1 bozmaktadir (Kicir, 2018: 144). Ayrica bu durum
kiside kas agrilarina, goz bozukluklarina ve yorgunluga da sebebiyet verebilmektedir
(Choi ve Kim, 2017: 515). Is yasam dengesinin eksikligi, depresyon, anksiyete, psikolojik
stres, ruh hali bozukluklari, evlilikte problemler, ebeveynlik rolii kalitesinde diisiis gibi
sorunlara yol acmaktadir (Tasdelen-Karckay ve Bakalim, 2017: 4). Altiok Giirel
calismasinda (2018: 34) bireysel sonuglari, davranis bozukluklar1 gibi davranissal,
duygusal bosluga diisme, depresyon ve tiikkenmislik hissini yagama gibi psikolojik ve
davranigsal ile psikolojik sonuglarin ilerlemesi ile tibbi miidahale gerektirebilecek fiziksel

sonuclar seklinde {i¢ grupta incelemektedir.

Is ve yasam arasindaki dengesizlik yorgunluga ve kotiilesen bir yasam kalitesine sebep
olmaktadir (Johari vd., 2017: 108). Is yasam dengesizligi kiside stres diizeyinin artmasina
yol agmakta ve bu stres de kisinin yerine getirmekle yiikiimli oldugu diger rolleri olumsuz

yonde etkilemektedir (Delecta, 2011: 187). Is yasam dengesinin saglanamamasi, kisilerin

125



yasamlarinda biiyiik bir 6neme sahip olan sosyal yagamlari i¢in ayirmasi gereken zamanin
azalmasina da sebebiyet vermektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541). Is yasam
dengesini saglayamayan bireylerde bir alandaki talebin (6rn; is yasami) diger alandaki
taleple (6rn; aile yasami) uyumsuz olmasindan kaynakli roller arasi ¢atigsmalar olmaktadir
(Vithanage ve Arachchige, 2017: 7). Artan is talepleri, aile ile gegcirilen zamani
azaltmakta, evlilikte ¢atigmalar1 arttirmakta, ¢ocuk bakimi ve diger ev islerine katilimi
azaltmakta oldugundan (Talukder vd., 2017: 730) aile iginde huzurun bozulmasina sebep
olmaktadir. Is yasam dengesizligi kisinin aile i¢indeki rollerini yerine getirememesinden
dolay1 ailesinden duydugu tatmin diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir (Delecta, 2011:
188; Achour vd., 2014: 1002). Is yasam dengesizligi kisinin yasamindan tatminsiz
olmasina, uzun siireli hiizlinlii olmasina ve alkol ya da ila¢ kullanmasina sebebiyet vererek

genel refah diizeyini olumsuz etkilemektedir (Delecta, 2011: 188).

Balc1 vd.’nin (2019a: 883) calismasinda akademisyenlerin is yasam dengesini
kuramamalarinin bosanmalarina ve eve is getirmelerinin bir yasam bi¢imi olmasina sebep
oldugu ifade edilmektedir. Kisaca is ve is dis1 yasamin gatismasi neticesinde, kavrami
olusturan ve her iki alan olan is ve 6zel yasamda mutsuzluk olusmaktadir (Korkmaz ve
Erdogan, 2014: 541; Bayramoglu, 2018: 1723). Bir sonraki baslikta ise bu dengenin

kurulamamasinin is yagsaminda olusturdugu sonuglardan bahsedilecektir.
3.5.2 Orgiitsel Sonuclar

Foy vd. ne gore (2018: 1023) bireyler is ve 0zel yasamlarinda simetrik bir etkilesime
ihtiya¢ duyduklarindan, is ile ilgili sorumluluklari, 6zel yasamu ile ¢atigmaya girdiginde
stres diizeyleri artmakta ve iiretkenlik diizeyleri diismektedir. Is yasam dengesinin
olmadig orgiitlerde tiretkenligin diismesinin (Choi ve Kim, 2017: 510; Soomro vd., 2017:
131, 133) yani sira, ¢alisanlarin moral ve is tatmin diizeyleri de azalmaktadir (Achour vd.,
2014: 1002; Tasdelen-Kargkay ve Bakalim, 2017: 4). Bu durum ise calisan bireylerde
kariyer doyumuna sebep olarak orgiitsel bagliligr azaltmakta (Kicir, 2018: 144), is yerinde
diisiik performans sergilemelerine yol agmakta (Dogrul ve Tekeli, 2010: 14; Johari vd.,
2017: 108; Kicir, 2018: 144), tikenmisligi, ¢atismayi, yikici is tutumlarmi (Soomro vd.,
2017: 131; Nayak ve Sharma, 2018: 605) ve devamsizlig1 arttirmakta, (Kicir, 2018: 144)

ve hatta isten ayrilma niyetlerinde artisa sebep olmaktadir (Tosun ve Keskin, 2017: 12;
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Vithanage ve Arachchige, 2017: 12). Isten ayrilmay: tercih etmeyen galisanlarda ise
olusan fiziksel ve / veya psikolojik rahatsizliklar neticesinde (Nizam ve Kam, 2018: 143),
“presenteeism” olarak gegen iste var olamama durumu ortaya ¢ikmaktadir (Ertiirk vd.,

2017:194).

Is yasam dengesizliginin isletmelere olan sonuglarini Altiok Giirel ¢alismasinda (2018:
34) ise devamsizlik, devir hiz1 orani, grev ve isi yavaslatma gibi Orgiitii dogrudan
etkileyecek olan dogrudan maliyetler ile, is doyumunda, insan iliskilerinde ve orgiitsel
baglilikta azalma gibi orgiitleri dolayli sekilde etkileyecek olan dolayli maliyetler olarak
iki grupta incelemektedir. Is yasam dengesizliginde, dzellikle ailesi isinin &niine gegen
kisiler, is saatlerinden fedakarlik ederek kisisel ihtiyaclarini giderme yoluna
gidebilmektedir (Delecta, 2011: 188). Is yasam dengesizligi, isle ilgili isteksizlige yol
acabileceginden, is ile ilgili riskleri arttirarak (Choi ve Kim, 2017: 515) is kazalarinda ve
mesleki yaralanmalarda artisa sebebiyet verebilmektedir (Ertiirk vd., 2017: 196).

Buraya kadar anlatilanlar sektdr gozetmeksizin, is yasam dengesizliginin sonuglari
tizerinedir. Konu akademisyenler 6zeline indirgendiginde ise Balc1 vd.’nin (2019a: 883)
calismasinda, akademisyenlerin is yasam dengesini kuramamalarinin; ¢alisirken
bocalamalarina ve dengeyi saglamaya ¢abalarken ortaya koydugu ¢alismalarinin ortalama
bir kalitede olmasina sebep oldugu gézlemlenmektedir. Balci vd. nin akademisyenler ile
yaptig1 bir diger ¢alismasinda ise (2019b: 260) is yasam dengesini saglayamamalari,
akademisyenlerin islerini anlamli bulmalarin1 negatif anlamda en ¢ok etkileyen faktor

olarak belirlenmistir.

36 IS — YASAM DENGESINi SAGLAMAYA YONELIiK ATILACAK
ADIMLAR

Is ve 6zel yasamin kesisimini anlamak olduk¢a dnemlidir (Leslie vd., 2019: 72). Ciinkii is
yasami1 ve 0zel yasam bizi biz yapan unsurlardir (Altiok Giirel, 2018: 32). Bizim ise bu
iki alanda sorumluluklarini yerine getirmemiz gereken pek ¢ok rol bulunmaktadir.
Bununla birlikte zaman ve enerji gibi kisithiliklarimiz da bulunmaktadir. Onemli olan bu

kaynaklar1 dengeli bir sekilde dagitarak tiim rolleri etkin yiirtitmektir. Bireyler hayatlarini
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olusturan bu iki alan olan is ve 6zel yasam dengesini korumak igin farkli yollara

gitmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 11).
3.6.1 Bireysel Adimlar

Is yasam dengesinde en cok ihtiya¢ duyulan kaynak zamandir (Pekdemir ve Kogoglu,
2014: 315) ve zamani ayarlamak en ¢ok da kisinin kendi planlamasina baglidir. Bireysel
planlamalar, iyi bir zaman yonetimi, haftasonlarint miimkiin oldugunca dinlenerek
gecirmek, meslege gore degismekle birlikte isi iste bitirmek ve 6n yargilardan kurtulmak
kisinin bireysel olarak is yasam dengesini saglamaya yonelik ¢abalarindandir. Bunun
disinda is yasam dengesini saglamaya yonelik bireysel taktikler davranigsal, zamansal,
fiziksel ve iletisimsel olacak sekilde dort baslikta incelenebilir (Kreiner vd., 2009; akt.
Kicir, 2018: 146). Bunlardan teknolojiyi etkin kullanabilmek, digerlerinden yardim
istemek ve Oncelikleri belirlemek davranissal taktikleri; kisinin ne zaman ne kadar
caligmasi gerektigini belirlemesi zamansal taktikleri; fiziksel sinirlari uyarlamak ve yapiy1
yonetmek fiziksel taktikleri; is ve yasam alan sinirlarini ihlal eden kisilerle yiizlesmek gibi
rahatsizlik yaratan durumlar1 agia ¢ikarmak ise iletisimsel taktikleri olusturmaktadir.
Bunlar diginda 6zyeterlilik ve 6zkontrol de kisilerin bireysel olarak is yasam dengelerini
saglamada etkili olan faktorlerdendir (Achour vd., 2014: 1003). Bireysel olmasa da aile
tiyelerinden destek de (Edwards ve Oteng, 2019: 12) is yasam dengesini olumlu yonde
etkilemekte oldugu i¢in bu baslik altinda vurgulanmasi1 dogrudur. Bireylerin kisilik ve
deneyimlerindeki farkliliklar, istenilen sartlar1 ve siibjektif kriterleri degistirdigi i¢in, is
yasam dengesini saglamak i¢in tek bir ¢oziimden bahsedilememektedir (Fouché ve
Martindale, 2011; akt. Kicir, 2018: 145). Bu yiizden bireylere diisen gorevlerin yani sira
orgiitler, sendikalar ve hiikiimetler gibi konuya ¢o6ziim bulabilecek nitelikte diger

paydaslar da yer almaktadir.
3.6.2 Orgiitsel Adimlar

Orgiitler; is yasam dengesini gdzeten politika ve stratejilere, ¢alisan tatmini ve iiretkenlik
gibi calisana ve igverene faydalar (Foy vd., 2017: 1023) sebebiyle 6nem vermektedir
(Braun ve Peus, 2018: 875). Orgiitler tarafindan uygulanan bu politikalar bu baglamda
kazan-kazan modeline uymaktadir (Nayak ve Sharma, 2018: 605). Orgiitlerin is yasam
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dengesi saglamak i¢in kullandig1 temel uygulamalardan ilki esnek ¢aligma saatleri ya da
diizenlemeleridir (Delecta, 2011: 188; Foy vd., 2017: 1023; Gilimiis ve Tiirkyilmaz, 2017:
64; Talukder vd., 2017: 728; Tosun ve Keskin, 2017: 9; Braun ve Peus, 2018: 875; Nayak
ve Sharma, 2018: 606; Edwards ve Oteng, 2019: 12; Oyewobi vd., 2019: 2247).
Esneklikten kasit igveren ic¢in isgiliciiniin isletme i¢inde gerektigi zaman ve nicelikte
kullanilmasini, ¢alisan i¢in ise ¢alisma siirelerinin, isvereni ile yaptig1 anlagmaya bagli
kalarak kendisine uygun hale gelmesidir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 13). Esneklik bigimleri
isgiiciliniin ihtiya¢ duyulan zamana gore nicelik ve niteliksel degisimini ifade eden sayisal
esneklik; calisanlarin ¢aligma siirelerini istedikleri zamana gore ayarlayabilmelerine
olanak tanityan zaman esnekligi; isgiicinlin farkli sekillerde kullanilmasini ifade eden
fonksiyonel esneklik; isletmenin faaliyetlerinin isletme digindaki bagka igyerlerinde ya da
isletme icindeki baska calisanlar tarafindan yapilmasini saglayan ulastirma esnekligi ve
tam zamanli-yar1 zamanli ¢alisanlara 6denen iicret farkliligini belirten dicret esnekligi
olarak bes sekilde olmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 13-14). Bir diger orgiitsel
uygulama da yonetici ve amirlerden gelen destektir (Foy vd., 2017: 1023; Talukder vd.,
2017:728; Edwards ve Oteng, 2019: 12). 2004 yilindaki Department of Labour Raporu’na
gore is yasam dengesi saglamada yonetimin destegi biiyilk dneme sahiptir (Nayak ve
Sharma, 2018: 605). Bir diger oOrgiitsel uygulama niteligindeki destek ise is
arkadaslarindan gelen destektir (Achour vd., 2014: 1003; Foy vd., 2017: 1023; Edwards
ve Oteng, 2019: 12). Amirden ya da is arkadaslarindan gelen destek Nayak ve Sharma’ya

gore (2018: 617) aile desteginden sonraki en 6nemli destektir.

Calisana verilen {icretli ya da licretsiz izinler de is yasam dengesini saglamaya yonelik
atilan Orgiitsel adimlardandir (Foy vd., 2017: 1023; Merecz-Kot vd., 2017: 577; Berk ve
Gilindogmus, 2018: 138). Bu izin tiirlerine mesai saatlerinde ya da acil durumlarda izin
alabilme (Edwards ve Oteng, 2019: 12), egitim ve hastalik izni (Merecz-Kot vd., 2017:
577) ile ebeveynlik izni (Giimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 64; Nayak ve Sharma, 2018: 606)
girmektedir.

Bunlar disinda evden ya da uzaktan ¢alisma imkani sunma (Delecta, 2011: 188; Tosun ve
Keskin, 2017: 9; Aydemir, 2018: 371; Edwards ve Oteng, 2019: 12), is tasarimi1 (Foy vd.,
2017: 1023), is paylasimi (Delecta, 2011: 188; Foy vd., 2017: 1023; Berk ve Giindogmus,
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2018: 138), azaltilmis is yiikii, alternatif caligma diizenlemeleri ve devamsizlik politikalari
(Foy vd., 2017: 1023), sikistirllmis is haftast (Kicir, 2018: 145), is yerinde eglence
(Aydemir, 2018: 371), problem ¢6zmeye yonelik planlamalar (Achour vd., 2014: 1003),
etkin ticret ve kesinti uygulamalari ile stresle basa ¢ikma egitimleri (Dogrul ve Tekeli,
2010: 14), hamile kadin ¢alisanlar ile 4 yas ve alt1 cocuk sahibi olan ebeveynler i¢in is
seyahatlarinde azaltma (Merecz-Kot vd., 2017: 577), c¢alisan1 destekleyen aile dostu
uygulamalar (Dogrul ve Tekeli, 2010: 14; Korkmaz ve Erdogan, 2014: 542; Bayramoglu,
2018: 1723; Braun ve Peus, 2018: 875) ile ¢ocuk ve yasli bakim ve destek hizmetleridir
(Delecta, 2011: 188; Foy vd., 2017: 1023; Giimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 64; Tosun ve
Keskin, 2017: 9; Berk ve Glindogmus, 2018: 138; Nayak ve Sharma, 2018: 606; Oyewobi
vd., 2019: 2247).

Hiikiimetin is yasam dengesini saglamaya yonelik uygulamalarima ge¢meden Once
isletmeler, hiikiimet ve ¢alisanlar arasindaki kopriiyii olusturan sendikalara da deginmek
yerinde olacaktir. Toplumlarin is yasam dengesi ile ilgili farkindaligini yiikseltecek
kampanyalar baslatmalari, toplu pazarlik siirecinde dengenin saglanmasina yonelik
kosullar1 gbzetmeleri ve dengeyi saglamaya yonelik diizenlemeleri bu siirece dahil
etmeleri, i3 yasam dengesi konusunda calisanlar1 bilgilendirecek egitim vermeleri

sendikalara diigen gorevlerdendir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 15).
3.6.3 Hiikiimet Adimlar:

Isveren ve sendika tarafindan is yasam dengesini saglamaya yonelik onerilen ve
uygulanan politikalar1 desteklemek, politikalarin = siirdiirebilirligini  kilmak, esnek
calismaya yonelik yasal diizenlemeler yapmak hiikiimete diisen gorevlerdendir (Dogrul
ve Tekeli, 2010: 15). Hiikiimetlerin bu konuda atmasi gereken bir adim da kadin
istthdaminin gelistirilmesine yonelik diizenlemeleri daha aktif bir bigimde hayata
gecirmektedir (Glimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 84). Birgok iilkenin, ¢alisanlarinin is yasam
dengesi saglayabilmesi i¢in ortaya koydugu yasal ¢oziimler cinsiyet esitligine dayali olsa
da, 1990 11 yillarla birlikte bu politikalarin cogunun cinsiyete bagli degistigi goriilmektedir
(Merecz-Kot vd., 2017: 575). Isverenlere destek vermek, orgiit icinde kres sayilarim

arttirmak, kosullar iyilestirmek ve ¢alisan annelere maddi destek projelerini ¢cogaltmak

hiikiimetlere diisen diger gorevlerdendir (Giimiis ve Tiirkyillmaz, 2017: 84).
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Is yasam dengesini saglamaya yonelik yukarida belirtilen uygulamalar, iilkelerin ve
orgiitlerin kiiltiirel, toplumsal ve isgiicli yapisina gore farklilik gosterebilmektedir (Dogrul
ve Tekeli, 2010: 15; Giimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 67; Tosun ve Keskin, 2017: 9).
Ornegin, Avrupa Birligi iilkelerinde konu ilk kez 1990’1 yillarda giindeme gelmis ve
geleneksel bakis agisiyla, is yasam dengesi politikalarinin kadinlara yonelik olarak
uygulanacak sekilde sinirlandirilmistir (Glimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 66). Bununla
birlikte Amsterdam Antlasmasi ile beraber bu durumun sadece kadinlarin sorunsali
olmadig, cinsiyet esitligi cercevesinde kadin ve erkeklere yonelik uygulamalarin pratige
gecirildigi goriilmektedir (Giimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 66). ingiltere, Avustralya ve Yeni
Zelanda gibi tilkeler, igverenlerin i yasam dengesini saglamaya yonelik uygulamalarini
goniillii olarak faaliyete gecirmelerini desteklerken; Hollanda, Isve¢ ve Danimarka gibi
ilkeler, bu durumu isverene birakmadan dogrudan calisanlarin is yasam dengelerini
saglayabilmelerine yonelik yasal diizenlemeler gelistirmektedir (Dogrul ve Tekeli, 2010:
15). Merecz-Kot vd.’nin ¢alismasina gore ise (2017: 579) Polonya’daki ¢alisanlarin is
yasam dengesi ile ilgili haklarindan tam olarak farkinda olmadiklarini ve isverenlerin
onlar1 bu haklarin1 kullanma konusunda desteklemedigi ifade edilmektedir. Ayni
calismada, her ne kadar gelismis bir iilke olarak sayilsa da Polonya’da hala kadin
calisanlarin ¢ocuk ile ilgili izinleri erkek ¢alisanlardan fazla kullandiklar1 vurgulanmakta,
bu durumun ise Polonya’da ev isinin hala kadinin tizerinde oldugunu gdsteren geleneksel
aile yapisinin oldugunu kanitladigi ifade edilmektedir. Hindistan’da geleneksel aile
yapisinin  korunmast sebebiyle yaslilarin bakimima yonelik yasal diizenlemeler
gerekmekte; hali hazirda yash niifus oranma sahip Japonya’da da bu yash kesimin
istihdamina yonelik yasal diizenlemelere ihtiya¢ duyulmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010:
15). ABD de hiikiimet is yasam dengesi uygulamalarina diger iilkeler kadar dahil
olmamakta, bu durum isletmelerin insiyatifine birakilmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010:
15). Tiirkiye ise, Giiney Avrupa ile bazi alanlarda geride olsa da genel olarak paralel
gitmektedir (Giimiis ve Tiirkyilmaz, 2017: 64). Bununla birlikte ayn1 ¢alismaya gore her
ne kadar Avrupa Birligi uyum siirecinde olsa da, Tiirkiye hala diger Avrupa iilkelerine ve
OECD ortalamasina gore ¢ocuk bakim hizmetlerinde, ebeveyn izinlerinde ve esnek

calisma politikalarinda yetersiz durumdadir. Ayrica 2008 yilinda yapilan bir ¢alismaya
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gore Tiirkiye’de yapilan esneklik diizenlemeleri sadece maliyetlerin azaltilmas1 amaciyla

yapilmaktadir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 16).

Yukaridaki bilgilere ek olarak is yasam dengesi durumunun da iilkeler bazinda
farklilastig1 goriilmektedir. Ornegin, Talukder vd.’nin yaptig1 calismada (2017: 727)
Avustralya’daki ¢alisanlarin %42 si is yasam dengelerinin kotii durumda oldugunu, son 5
yilda uzun siireler ¢alistiklar1 i¢in daha da kotiilestigini ifade etmektedir. Diger yandan
Vithanage ve Arachchige’nin c¢alismasinda (2017: 7) Sri Lanka’daki akademisyenler,
Nayak ve Sharma’nin c¢aligmasinda (2018: 604) Hindistan’daki calisanlar ve Choi ve
Kim’in ¢aligmasinda ise (2017: 509) Kore’li ¢alisanlar i¢in is yasam dengesinin 6nemli
bir sorunsal oldugu ve saglamakta zorluk ¢ekildigi ifade edilmektedir. OECD nin is yasam
dengesi kapsaminda yaptigi bir arastirmada en iyi skoru Hollanda almis ve onu
Danimarka, Fransa, Ispanya, Belgika ve Norvec takip etmistir (Ozgelik Kaynak ve
Oztuna, 2019: 862). Calismaya gore Tiirkiye bu arastirma icindeki 35 iilkede is yasam
dengesi kapsaminda en kotii lilke olarak degerlendirilmistir. Ayni rapora gore is yasam
dengesini belirleyen unsurlardan biri olan ¢alisma saati kapsaminda Tiirkiye, yine OECD
tilkeleri arasinda en fazla galigma siiresine sahip olup, Tiirkiye’de ¢alisanlarin yaklasik

olarak %34 iiniin ¢ok uzun saatler ¢alistig1 goriilmiistiir.

3.7 IS YASAM DENGESININ GENEL VE AKADEMIDEKI DURUMU ILE
ILGILIi LITERATUR TARAMASI

Is yasam dengesi, hem uluslararast hem de ulusal arenada ydnetim ve organizasyon
alanyazininda 6zellikle son 20 yilda ele alinan konulardan birisidir. Bununla birlikte Haar
vd.’ne gore (2019: 262) is yasam dengesinin uluslararasi alanda is yasam catigmasi ve is
yasam zenginlesmesi seklinde giderek artan popiilerligine ragmen, daha ¢ok c¢alisilmasi
gerekmektedir. Giimiis ve Tiirkyilmaz’a gore ise (2017: 67) konu uluslararas1 diizeyde
bir¢cok caligmada ele alinmis olsa da, Tiirkiye’de konu hakkinda yapilan calismalarin
say1st oldukga azdir. Ulusal literatiirde is yagsam dengesi ile ilgili yapilan ¢aligmalar1 analiz
eden Akin vd. ‘ne gore de (2017: 122) bu durum gecerli olup, konu hakkinda ulusal

yazinda hala katedilmesi gereken teorik ve ampirik adimlar bulunmaktadir.
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Is yasam dengesini saglamaya ynelik ¢abalar kisminda da bahsedildigi izere bu dengeyi
saglamak kiiltiirel farkliliklar1 da beraberinde getirmektedir. Ozellikle gelismemis ve
gelismekte olan tilkelerdeki geleneksel aile yapisini savunan toplumlarda ev isinin hala
kadinlarin asli gérevi olarak goriilmesi; bu kadin calisanlarin dengeyi saglamaya yonelik
cabalarini, gelismis {llkelerdeki esitlik¢i aile yapisini savunan toplumlardaki kadin
calisanlardan farkli kilmaktadir. Bununla birlikte geligsmis {ilkelerdeki oOrgiitlerin
calisanlarina sunduklar1 imkanlarin diger toplumlara gore nicelik ve nitelik baglaminda
iistiin olmasi, bu farkli toplumlardaki ¢alisan bireylerin sagladiklar1 denge diizeyleri
arasindaki ugurumu arttirmaktadir. Dahas1 bu durumu agiklamaya yonelik kiiltiirlerarasi
yapilan ¢aligmalarin sayist olduk¢a azdir. Bu ¢alismalardan biri olan ve bu baglamda Yeni
Zelanda, Fransa, Italya ve Ispanya’y: karsilastiran Haar vd. nin caligmasia gére (2019:
262) is yasam dengesini kiiltlirleraras1 arastiran calismalar, tiim is yasam dengesi
calismalarinin sadece %10 unun olusturmaktadir. Ulusal literatiirde ise konuyu bu sekilde
alan ve ulagilan tek calisma Giimiis ve Tiirkyilmaz’in (2017) Giiney Avrupa ve Tiirkiye’yi

karsilastirdiklar1 calismalaridir.

Ulusal ve uluslararasi literatiirde is yasam dengesi olgusunun cesitli is alanlarinda ele
alindig1 goriilmektedir. Ulasilan caligmalara gére bu is alanlarindan bazilari; banka
calisanlar1 (Karkoulian vd., 2016; Haider vd., 2018; Topaloglu vd., 2019), hastane
calisanlar1 (Koruca ve Bosgelmez, 2018; Kaynak ve Oztuna, 2019), otomotiv sektdrii
calisanlar1 (Iplik, 2019), cevirmenler (Kicir, 2018), otel calisanlar1 (Giilertekin Geng vd.,
2016), insaatcilar (Oyewobi vd., 2019), d6gretmenler (Yilmaz ve Altinkurt, 2015; Johari
vd., 2017; Edwards ve Oteng, 2019), beyaz yakalilar (Korkmaz ve Erdogan, 2014;
Talukder vd., 2017), yoneticiler (Aydemir, 2018) ve gida sektorii ¢alisanlaridir (Fidan,
2005). Vithanage ve Arachchige’ye gore (2017: 7) 15 yasam dengesini saglamak gliniimiiz
calisanlar1 i¢in meslek gozetmeksizin zor bir durumdur. Ciinkii her meslegin kendisine
gore bir zorlugu bulunmakta ve giiniimiizde rekabet sonucu artan is talepleri, teknolojinin
gelismesi vb. sebepler neticesinde her calisan is yasam dengesini saglamakta zorluk
cekebilmektedir. Topaloglu vd.’ne gore (2019: 59) is yasam dengesi Ozellikle yogun
calisma saatlerinin oldugu is alanlarinda 6nemlidir. Bayramoglu’na gore ise (2018: 1730)
akademisyenlikte mavi yakali, yar1 zamanli ya da saatlik ¢alisanlar gibi diger meslek

gruplarina gore is yasam dengesini saglamak daha zordur. Diger yandan akademisyenlik,
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insanlar tarafindan diger mesleklere gore Ozellikle kadro alindiktan sonra daha ¢ok
esneklik, 6zerklik ve is glivenligi sagladig1 i¢in daha az stresli goriilmektedir (Fontinha
vd., 2019: 3). Bununla birlikte tiniversitelerin, diger isyerlerine gore idari anlamda goreli
olarak daha esnek yapida olmas1 ve akademisyenlerin boliim amirleri haricinde 6zdenetim
mekanizmalari ile esnek ¢alisma saatleri lizerinde sagladiklar1 otonomi diizeyinin yiiksek
olmasi bu genel kaniy1 giiclendirmektedir (Bayramoglu, 2018: 1729). Bununla birlikte
Ozellikle son 20 yilda bu genel varsayim, sadece akademik baglamda kalmamakla birlikte
idari ve egitim anlaminda da artan is talepleri ile degismeye baglamistir (Fontinha vd.,
2019: 3). Akanni ve Oduaran’a gore (2017: 10143-10144) akademik cevre is yasam
dengesini arastirmak i¢in ¢ok uygun bir ortamdir. Calismaya goére bunun sebebi,
akademisyenlerin 6grencilerine egitim verme, idari gorevleri yapma, bunlar1 yaparken
terfi icin gerekli olan temel akademik gereklilikleri ve tiim bunlar haricinde is dist
yasamindaki sorumluluklarin1 yerine getirme durumunda kalmalaridir. Teknolojinin
geligmesi ile birlikte, akademisyenlik mesleginin niteliklerinden dolay1 gereklilikleri g6z
Online alindiginda, akademisyenler mesai saatlerine bagli kalmayarak, zaman (6rn.
haftasonu, gece saatleri, tatiller vs.) ve mekandan (6rn. ev) bagimsiz olacak sekilde
akademik faaliyetlerini (0rn. tez yazmak, arastirma yapmak, kongrelere katilmak)
yiriitmek durumundadir (Bayramoglu, 2018: 1729). Bu halde iken is yasam dengesi
kuramlar1 kisminda detayli bir sekilde anlatilan Clark’in (2000) ¢alismasinda literatiire
kazandirmis oldugu Sinir Kurami’ndaki sinirlar arasi gecis, akademisyenler i¢in siklikla
yasanmaktadir. Bu durum bir calismada (Bellas ve Toutkoushian, 1999: 372; akt.
Vithanage ve Arachchige, 2017: 9) akademisyenlerin yaptiklari isin {i¢ sekilde
tanimlanmas1 seklinde anlatilmaktadir. Caligmaya gore yapilan ilk tanim; ilgili egitim
kurumunda egitim verme, arastirma yapma ve idari isler gibi ticret karsilig1 yapilan is,
ikinci tanim; ilgili egitim kurumunda karsiliginda ticret alinmadan yapilan isler ve li¢iincii
tanim ilgili egitim kurumu disinda yapilan ve karsiliginda iicret alinmayan isler
seklindedir. Bu ¢alisma hali ise akademisyenlerde, belirli bir rolden beklenen davranisin
diger rolden beklenen davranis ile uyumsuz olmast durumunda ortaya ¢ikan davranig
temelli ¢catigmanin olusmasina sebep olmaktadir (Vithanage ve Arachchige, 2017: 10).
Davranig temelli catismaya ek olarak akademisyenler ayrica eve is gotiirme (evde

akademik bir yayin i¢in okuma, arastirma ve yazmaya devam etmek, sinav okumak, ders
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notu hazirlamak, sinav notu girmek vb.) neticesinde zaman temelli ¢atigma ve is ile ilgili
gerilim neticesinde sosyal yasamlarinda mutsuzluk deneyimledikleri i¢in gerginlik temelli

catisma da yasamaktadir (Fontinha vd., 2019: 9).

Yukarida bahsedilen faktorler disinda bilimsel normatif beklentiler, giderek artan
kurumsal talepler ve seffaflik sonucu ¢alisma saatlerinin 50-60 saate ulagmasi (Achour
vd., 2014: 1003; Bayramoglu, 2018: 1729), egitim ve calisma is yiikiiniin agir olmasi
(Balc1 vd., 2019a: 867), artan 6grenci sayisi ile akademisyenlerden egitim ve arastirma
alanlarinda stiin basar1 sergilemelerinin beklentisi de (Fontinha vd., 2019: 7)
akademisyenlerin is yasam dengesini saglamada zorlayan etmenlerdendir. Bununla
birlikte tiniversitelerin; uzun saatler ¢alisan, yayinlar ¢ikaran ve iste uzun siire kalan
akademisyenlere destek olmay1 ve (Baker, 2008: 16; akt. Vithanage ve Arachchige, 2017:
8), egitim ve hizmet yerine daha ¢ok arastirma ve yayinlar1 6diillendirmeyi tercih etmeleri
akademisyenlerin bu yiiksek nitelikteki odiillendirmeler i¢in daha c¢ok caligsmasina ve
rekabet ile strese maruz kalmasina sebebiyet vermektedir (Bellas ve Toutkoushian, 1999;
akt. Vithanage ve Arachchige, 2017: 8). Akademideki bu durum neticesinde
akademisyenler is yasam dengelerini saglayabilmek adina, uykularindan fedakarlik
etmekte, arkadasliklarini akademik ¢evrelerinden kurmayi tercih etmekte, miimkiinse bu
cevreden biri ile evlenmekte ve rutin islerini eve getirmektedir (Balct vd., 2019a: 887).
Bununla beraber meslegin dogasi geregi akademisyenler 6zellikle zihinsel olarak siirekli
aktif halde c¢alisip (Bayramoglu, 2018: 1729), kisisel yasamlarindan fedakarlik yaparak,
calistiklar1 kurumlarina enerji ve zaman baglaminda daha ¢ok yatirim yapmaktadir

(Vithanage ve Arachchige, 2017: 10).

Bayramoglu’na gore (2018: 1722) akademisyenlik, yukarida sayilan nitelikleri itibari ile
1s yasam dengesi kurmada oldukga giicliik ¢ekilen bir meslektir. Toplumlarin gelismislik
diizeyine gore bu dengeyi saglamak zorluk seviyesi baglaminda farklilik arz etse de
akademinin evrensel niteliginden dolay1 bu durum tilkemizdeki akademisyenlerde oldugu
gibi (Balc1 vd., 2019b); Sri Lanka’daki (Vithanage ve Arachchige, 2017), Hindistan’daki
(Nayak ve Sharma, 2018), Birlesik Krallik’taki (Fonthinha vd., 2019), Nijerya’daki
(Akanni ve Oduaran, 2017), Malezya’daki (Achour vd., 2014) akademisyenler i¢in de

gecerlidir. Is yasam dengesi bu calismada akademisyenler kapsaminda ele alindig1 igin
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literatiir taramasinin odak noktas1 konuyu akademisyenler 6zelinde ele alan c¢aligmalar
tizerine olacaktir. Literatiirdeki olguyu akademisyenler kapsaminda ele alan ¢aligmalarda
is yasam dengesi genellikle performansla iliskilendirilirken, akademisyenlerin mesleki
nitelikleri neticesinde is yasam dengelerini kurmada zorluk ¢ekmeleri sebebiyle, bu
dengeyi kurmada kullandiklar1 stratejilerin arastirildigt da gozlemlenmektedir. Bu
baglamda Bayramoglu’nun (2018) kadin akademisyenlerin is yasam dengelerini nasil
sagladiklar ile ilgili yaptig1 ¢alismasinda 300 kadin akademisyene uyguladigi anket
neticesinde evde is yapma ile aile rollerini benimsemenin is yasam dengesi saglamada
etkili oldugu sonucuna ulasiimistir. Altiok Giirel’in (2018) ayn1 amagla Istanbul’daki iic
biiyiik tiniversitede gorev yapan 221 kadin akademisyen ile yaptig1 ¢alismasinda ise ¢ocuk
say1sl, esin destegi, medeni durum, ailenin destegi, yas, evdeki yardimci bir kisinin varlig
ile yine evde bakmakla yiikiimlii olunan (yasl, ¢ocuk vb.) bireyin varliginin etkili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ulusal yazin disinda ayni amagla yapilan bir diger calisma olan,
Nayak ve Sharma’nin (2018) Hindistan’daki akademisyenlerde orgiitsel, ailesel ve sosyal
destegin 13 yasam dengesi saglamadaki roliinii inceledikleri ¢alismalarinda, 482
akademisyen ile yapilan arastirma neticesinde aile desteginin ¢ok dnemli oldugu ve bunu;
ozellikle kadin, profesdr ve genis aileye sahip akademisyenlerde is arkadaslarindan ve
amirden gelen destegin izledigi sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte profesorlerin,
diger unvana sahip akademisyenlere gore aileden ve oOrgiitten daha ¢ok destek gordiigi;
erkek akademisyenlerin ise kadin meslektaglarina gore daha ¢ok orgiitsel ve sosyal destegi
aldigi da ulasilan sonuglar arasindadir. Achour vd. nin (2014) Malezya’daki bes
Miisliman kadin akademisyen ile goriisme seklinde yapilan ¢alismasinda ise is aile
catismasinin sebeplerini ve basa ¢ikma stratejilerini incelemek amaglanmistir. Yapilan
arastirma neticesinde uzun ¢alisma saatleri, esnek olmayan ¢alisma programlar1 ve asiri
isylikiiniin is kategorisini; ¢ocuk sahibi olma, eslerin tutumlar1 ve ev islerinin ise aile
kategorisini olusturacak sekilde is aile c¢atismasina sebep oldugunu, bu durumu
goriismecilerin hepsinin yasadigini, ¢atigsma neticesinde isten kaytarmanin, isten ¢ikmanin
yasandigini, morallerinin ve performanslarinin diiserek is tatmin diizeylerinin azaldigini
ifade eden katilimecilar bu durumla basacgikabilmek icin stratejiler gelistirdiklerini ifade
etmistir. Katilimcilar, bu stratejileri ailelerinden, arkadaglarindan ve hayatlarinda 6nemli

olan diger kisilerden gelecek destek seklinde sosyal basagikma stratejileri, inangli olmak
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ve ibadet etmek seklinde mesleki basacikma stratejileri ve Kur’an okumak, sabir
gostermek ve minnet duymak seklindeki dini basa ¢ikma stratejilerini kullandiklarini

ifade etmistir.

Is yasam dengesini saglamada zorluk ¢eken ve bunun igin yukaridaki calismalarda da
bahsedildigi lizere ¢esitli stratejiler gelistiren akademisyenlerin performanslari, literatiirde
diger meslek gruplar ile yapilan ¢alismalarda da elde edilen sonuglara benzer sekilde
olumsuz yonde etkilenmektedir. Ciinkii akademisyenlere gore basarinin anahtarlarindan
birisi de is yasam dengesini saglayabilmektir (Vithanage ve Arachchige, 2017: 9).
Bununla ilgili olarak Vithanage ve Arachchige’nin (2017) Sri Lanka’daki
akademisyenlerde is yasam dengesi ile performans arasindaki iliskiyi kavramlarin alt
boyutlart ile incelemeyi amagladiklar1 ¢alismalarinda 200 akademisyen ile yapilan
arastirma neticesinde iki olgu arasinda pozitif iliski bulunmustur. Bununla birlikte Soomro
vd. nin (2017) Pakistan’da kamu ve vakif iiniversitelerinde gorev yapmakta olan 280
akademisyen ile yaptiklar1 calismalarinda; is yasam dengesi, is aile catismasi, aile is
catismasi ve algilanan calisan performansi arasindaki iliskinin, is tatmini olgusunun
diizenleyicilik etkisi gozetilerek incelenmesi amaclanmistir. Yapilan arastirma
neticesinde literatiir ile ortiisecek sekilde is yasam dengesinin performans tizerinde olumlu
etkisi oldugu sonucuna ulasilsa da, literatiir ile Ortiismeyen ve bu ¢alismanin yontem
kisminda daha detayli olarak deginilecek olan sonug ise, is aile ¢atismasinin algilanan
performans iizerinde olumlu etkisi oldugudur. Benzer sekilde Fontinha vd.’nin (2019)
Birlesik Krallik’taki dokuz yiiksek 6gretim kurumundaki 1474 akademisyen ve 1953
akademisyen olmayan kisi ile yaptiklari calismada, akademik ve akademik olmayan
calisanlarin is yasam dengesi ve calisma yasami kalitesi baglaminda karsilastirilmalar
amaclanmigtir. Calisma neticesinde akademisyenlerin, akademik olmayan kisilere gore is
yasam kalitesinde daha kotii olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte ayni
calismada, Soomro vd.’nin (2017) c¢alismasinda oldugu gibi literatiir ile ortligmese de
yontem kisminda daha detayli olarak incelenecek sekilde, haftaici normal calisma
saatlerinin iizerinde 10 saate kadar fazla ¢alisan akademisyenlerin, ekstra calismayan ya
da 10 saatten fazla calisan akademisyenlere gore, islerinden ve kariyerlerinden daha

tatmin oldugu ve is yerinde daha ¢ok kontrol sahibi oldugu ifade edilmektedir.
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Yukarida bahsedilen performans algis1 disinda is yasam dengesinin bagimli degisken
roliinii alarak agiklanmaya calisildig1 arastirmalara rastlanilmistir. Ornegin Akanni ve
Oduaran’in (2017) Nijerya’daki akademisyenlerde is yasam dengesini saglamada kisilik
Ozelliklerinin etkisini ve cinsiyet farkini arastirdiklar1 ¢alismalarinda, 238 akademisyen
ile anket yapilmistir. Calisma neticesinde 5 Biiyiikk Kisilik Tipi’nden uyumluluk,
bilin¢lilik ve deneyime acgikliligin is yasam dengesini agikladigini, disadoniiklik ve
nevrotikligin ise ac¢iklamadigini bulan arastirmacilar, is yasam dengesi saglamada,
literatiiriin aksine, cinsiyetin de herhangi bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulagmistir.
Ertiirk vd.’nin (2017) Necmettin Erbakan Universitesi’nde akademisyenlerle yaptiklari
calismada ise presenteeism (iste varolamama) ile is yasam dengesi arasindaki iliskiyi
incelemek amaglanmis olup, ¢alisma sonucunda is yasam dengesinin boyutlarindan aile-
is ve ig-aile ¢atigmasinin presenteeismi olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Bu c¢aligmalar disinda son olarak Balci vd. nin 2019 yilinda yapmis oldugu iki ¢alisma
bulunmaktadir. Her iki ¢alismanin da amaci akademisyenlerin islerini anlamli kilan
kriterlere iliskin goriislerini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda yapilan ilk ¢alismada
(2019a) Ankara, Yiiziincii Y11 ve Pamukkale Universiteleri’nde ¢alisan 36 dgretim iiyesi
ile gerceklestirilen yar1 yapilandirilmis gériisme neticesinde 0gretim iiyeligini anlaml
kilan kriterler; bireysel gelisim ve 6gretim islevi seklinde bulunurken, meslegi anlamsiz
kilan tek kriter idari isler olarak belirlenmistir. Bununla birlikte isi anlamli yapan faktor
orgiitsel destek, anlamsiz yapan faktor ise kosullarin yetersizligi olarak bulunmustur. Bu
calismay1 nicel bir aragtirma ile desteklemek amaciyla, li¢ kamu {iniversitesinde gorev
yapan 385 Ogretim iiyesi ile gerceklestirilen arastirma neticesinde O0gretim iiyelerinin
islerini anlamli bulmalarin1 saglayan faktorler, isin kendisi, katkisi, iste kendilerini
algilamalar1 ve denge anlayisi olarak bulunmustur. Bu kriterlerden algilanan isin
katkisinda, tip fakiiltesindeki akademisyenlerin egitim ile iktisadi ve idari bilimler
fakiiltesindeki akademisyenlere gore, iste kendini algilama ve yine katki anlayisinda ise

profesdrlerin yardimei dogentlere gore daha yiiksek skor aldigi saptanmustir.

Is yasam dengesinin anlatildig1 bu béliimiin ardindan bir sonraki boliimde ¢alismanin son
kavrami ve ayn1 zamanda bagimli degisken konumunda olan akademik performansa

deginilecektir.
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DORDUNCU BOLUM

AKADEMIiK PERFORMANS

Calismanin kavramsal nitelikteki son boliimii olan akademik performans boliimiinde
oncelikle iggorenlerde performans kavraminin tanimi ve tarihsel gelisimi ile birlikte
orgiitlerde bireysel ve oOrglitsel temelde performans kavraminin 6nemi iizerinde
durulacaktir. Daha sonrasinda ise konu 0&zele indirgenerek akademik ortamda
incelenecektir. Bu dogrultuda ilk olarak akademik performansin kapsami, 6nemi ve bu
performansi1 etkileyen faktorler iizerinde aciklamalar yapilacaktir. En nihayetinde
tilkemizin akademik performans baglaminda diger gelismis ve gelismekte olan iilkelere
gore yeri lizerinde durularak daha iyiye nasil gidilebilecegi hakkinda onerilerde
bulunulacaktir. Son kisimda ise gerek uluslararasi gerekse ulusal yazinda akademik

performansin hangi boyutlari ile ele alindig tizerinde durulacaktir.

4.1 ISGORENLERDE PERFORMANS KAVRAMI

Insanlhigin baslangicindan giiniimiize kadarki siire¢ diisiiniildiigiinde, hayatta kalabilmek
adina insanlarin ¢esitli ugraslara odaklandig goriilmektedir. En ilkel ve liretimden yoksun
bicimde “tiiketim toplumu” olarak adlandirilan aver toplumlarinda dahi, insanlar
yasamlarini siirdiirebilmek adina kisith imkanlar ve kaynaklar ile avlanarak bir “{riin”
elde etmislerdir. Bu donemde aslinda herkes kendinin igvereni ve isgdreni pozisyonuna
biirlinmiistiir. Yani bir iggoren olarak gosterdikleri bu performansin meyvelerini, yine bir
isveren olarak kendileri tiiketmistir. Tiiketimin agir bastig1 bu donemden sonra topragin
geri doniisiim 6zelliginin farkina varan insanlar tarim toplumu niteligine biirtinerek, belirli
ozellikteki triinlerin belirli yer ve zamanda ekimini yapmis ve yine belirli zamanlarda
ortaya c¢ikan bu “lrilinleri” toplayarak hayatlarini siirdiirmiislerdir. Bu baglamda 6zellikle
feodalitenin ve agaligin oldugu dénemlerde insanlar, bir “sey” karsiliginda belirli kisilerin
himayesinde calisarak isgoren niteligini kazanmislardir (Paksoy ve Ozbezek, 2013: 298).
Daha sonrasinda niifusun giderek artmasi, isteklerin ve ihtiyaglarin ¢gesitlenmesi, teknoloji

ve bilimin de gelismesi ile insanoglunun iiretim siirecinde gosterdigi emek yeterli



kalmayarak kendini endiistriyel makinelesmenin yerini aldigi iiretim bantlarina
birakmistir (Aydinli, 2004: 2). Bu iiretim siirecinde her ne kadar seri iiretimin yapildig1
fabrikalar biiyiik rol oynasa da basta 6nemi gozardi edilen ve bir makine kapsaminda
degerlendirilen insanin insan oldugunun gergegi, varolmasinin ve gosterdigi performansin
onemi Ozellikle Hawthorne Arastirmalarindan (Kogel, 2015: 276) bu yana daha iyi
anlasilmistir. Ozellikle Frederick Taylor tarafindan parca basi iicret ile performansin
odiillendirildigi bu donemde motivasyon konusu ve konunun performans iizerindeki etkisi
ortaya ¢ikmustir (Kogel, 2015: 241). Insanligin iizerinde 6nemle durdugu bir sonraki
duragi ise hizmet alaninda kendini kanitlamak olmustur. Tiiketicilerin belirli bir kesiminin
miisterilere donlismesi ile birlikte somut iirlinlerin yaninda soyut bir iirlin olan hizmet,
ilgili sektoriin kiiresel manada gelismesine sebep olmus ve performans olgusunun
kapsamin1 genisletmistir. Son olarak ise gliniimiizde en 6nemli ve deger bulan ¢ikt, bilgi
olmustur. Bilgiyi lireten, gelistiren, kiiresel kapsamda dagitarak digerlerine empoze eden
partiler digerlerinin oniinde yer almistir. Tiim bu siire¢ dahilinde dikkat edilmesi gereken
husus ise, tarih boyunca belirli bir performans neticesinde ortaya konan ¢iktilarin 6nem
derecelerinin somut {irlinden soyut {iriine dogru gecisi yani fiziksel emekten zihinsel
emege dontigiimiidiir. Tiim bunlarla birlikte her ne kadar bir sira halinde gitse de, belirli
bir olguya herhangi bir donemde Onem atfedilmesi, diger olgularin Onemsizlestigi
anlamina gelmemektedir. Performans baglaminda bakilacak olursa siire¢ boyunca her
zaman harcanan bir emek, sahip olunan kisitli kaynak ve ortaya ¢ikan bir iirliniin
bulundugu kapsam benzerliginin disinda, olgunun niteliginde ve tanimlanmasinda

degisim ve gelismenin oldugu asikar niteliktedir.

Ortaya ¢ikan {iriin ne olursa olsun, tarih boyunca ilgili donemde diinya ¢apinda énem
atfedilen her iriinii ortaya daha verimli, etkili ve kaliteli koyan insan, isletme ya da iilke,
rakip olarak nitelendirilerek digerlerinden bir adim ©6nde olmustur. Ozellikle
endiistriyellesme ile birlikte; mikro 6lgekte isletmeler, makro seviyede ise iilkeler, diinya
capinda 6nem kazanan ilgili olguyu (mal, hizmet ya da bilgi) rakiplerine gore nispeten
daha kisa zamanda, daha az kaynak kullanilarak, daha kaliteli ve nitelikli olacak sekilde;
daha etkili ve verimli bir bicimde ortaya koyan isgorenleri, gosterdikleri ya da
gosterecekleri performanslarindan dolayr kazanmak ve elde tutmak igin ¢aba

gostermektedir.
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411 isgiirenlerde Performans Kavram Tanimi ve Tarihsel Gelisimi

Tiirk¢e’ye Fransizca’dan giren “performans” (performance) kavraminin (Y1lmaz, 2013:6)
isgorenler kapsamindaki tanimi Tablo 15°de de goriilecegi tizere yazinda farkl sekillerde

yapilmustir.

Tablo 15. Performans Tanimlar:

Performans Tanim Calisma Odak Noktasi
Belirli bir is i¢in daha 6nceden
amag edinilmis ve planlanmis bir
faaliyet sonucunda elde edilenin
nicelik (miktar) ve nitelik (kalite)
olarak anlatilmasi

Isgorenin  belirli zaman ve
kisitlar dahilinde kendisinden
beklenen gorev ile ilgili elde
ettigi sonuglar; is yasamindaki
basarisinin gostergesi

Ustteki tamimlamaya ek olarak is
gbrenin  basarisinin  Orgiitsel
hedefin gerceklesmesine olan
katki1

Isgdrenin is yerinde is ile ilgili
sergiledikleri her tlirlii yetenek,
beceri, tecriibe ve gayret ile
motivasyonun etkilesiminin
¢iktisi

Kaynak: Tablo yazar tarafindan literatiir derlenerek olusturulmustur

Tutar ve Altinéz, 2010: 202;

Akal, 2011: 17: Yilmaz, 2013:7 Elde edilen ¢iktilarin kapsami

Harold ve Bennett, 1998: 223;
Bingol, 2014: 367

Cikt1 ya da Bagarim kismina

detaya girmeden odaklanma

Mawoli ve Babandako, 2011: 2

Ortaya konulan performansta,
performansi gosteren isgdrenin
sahip olduklar nitelikler

Torrington ve Hall, 1995: 316;
Giiney, 2014:182

Tablo 15°deki tanimlar dahilinde genel bir kapsamda performans kavramini tanimlamak
gerekirse, performans; belirli bir ama¢ dogrultusunda bir isgdrenin sahip oldugu yetenek,
kabiliyet, beceri, yetkinlik ve diger tiim nitelikleri ile belirli kisitlar altinda elde ettigi tim
sonuglarin nicelik ve nitelik yoniinden agiklanmasidir. Tanimlamalardaki nicelik ve
nitelik kavramlarindan yola ¢ikarak belirtilmesi gereken nokta ise performansin goreli bir
kavram oldugudur (Akal, 2011: 17; Yilmaz, 2013: 7). Performansin yiiksek ya da iyi

olmast; i¢inde bulunulan duruma, sartlara ve zamana gore farklilik gosterebilir.

Ik kez 1900 lii yillarin basinda Amerika Birlesik Devletleri’ndeki kamu personeline
uygulanan performans 6l¢timii, klasik yonetim anlayisinin oldugu dénemde bilimsel bir
nitelik kazanmistir (Giiney, 2014:181). Bu dénemde Frederick Taylor, daha sonralari
Taylorizm olarak adlandirilacak olan bilimsel yonetim bakis acisinda, 6ne siirmiis oldugu

belirli ilkeler uygulandiginda isgdren performansinin etkinlik ve verimlilik baglaminda en

141



iist diizeye ulasacagii belirtmistir (Kogel, 2015: 240). I. Diinya Savasi’ndan sonra
ozellikle Hawthorne Arastirmalar ile birlikte kisilik 6zelliklerini kriter olarak ele alan
performans degerlendirme yontemleri gelistirilmis olsa da; II. Diinya Savasi’nda
gelistirilen yoneylem arastirmalart ve matematiksel modellemeler dahilinde kisinin
irettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel alan yontemler yine Amerika Birlesik
Devletleri’'ndeki orgiitlerde yaygin olarak kullanilmaya baslanmigtir (Uyargil, 2013:2).
Ayrica bu yillarda beyaz yakali yonetici kesiminin performansi, is¢i siifindaki mavi
yakalilarin performansina gore daha fazla 6nem kazanmistir (Uyargil, 2008: 244).
Ulkemizde ise 1950 li yillarda oncelikle kamu kurumlarinda performans ol¢iimleri
yapilmis; daha sonrasinda ise isletmelerin tilkemizdeki bilimsel niteliginin yayginlagmasi
ve modern yonetim tekniklerini benimsemesi ile birlikte (Uyargil, 2008: 244) konu ile
ilgili uzmanlarin gelistirdigi teknikler 6zel sektordeki isletmeler tarafindan kendi orgiitsel
yapi, kiiltiir ve igleyisleri kapsaminda revize edilerek ve gesitlendirilerek kullanilmaya
baslanmistir (Giiney, 2014:181). Ozellikle is sdzlesmelerinde performansa dayali isten
cikarmanin yasal hale gelmesi ile igverenler, calistirdiklar: isgorenlerin performanslarini
Olcerek degerlendirme konusunda daha hassas olmuslardir (Uyargil, 2008: 244). Daha
sonrasinda ise kiiresellesme ile birlikte rekabet¢i avantaji elde edebilmek igin
performansin bireysel ve Orgiitsel anlamda onemini kavrayan isletmeler, performans
ol¢iimii ve gelistirilmesi amaci ile diger Orgiitsel sistemlerle bir biitiin olarak isleyecek
olan performans degerlendirme sistemlerine ve performans yonetimine odaklanmislardir.
Isletmelerde performansin tarihsel siireci gz oniine alindiginda ilk baslarda ekonomik
performans yani karlilik, daha sonralar1 6zellikle II. Diinya Savasi zamaninda kaynaklarin
kit hale gelmesi ile verimlilik ve en nihayetinde rekabetin giderek artmasi ve kiiresel hale
gelmesiyle yeni rekabet ve gelecegin érgiitii kavramlart 6nem kazanmistir (Akal, 2011:
22-24).

4.1.2 lisgoren Performansi ve Orgiitsel Performans

Yonetsel yazinda performans kavrami hem iggérenler nezdinde hem de orgiitsel baglamda
incelenmektedir. Baska bir ifade ile, bir kurumdaki performans diizeyindeki degisimin
hem bireysel boyutta hem de érgiitsel boyutta degerlendirilmesi gerekmektedir (Ozmutaf,
2007: 43).
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Isgéren performansi; isgorenin rol tanimindaki gérev ve sorumluluklara ulasabilme
derecesi olarak nitelendirilen gérev (task / rol i¢i) performansi ile isgbrenin gorev ve
sorumluluklari ile dogrudan baglantili olmayan fakat bu siireci hizlandirmasini saglayan,
sosyal 1iligkileri kapsayan ve bireysel ¢abalar olan baglamsal (contextual / rol disi)
performans olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Kalay, 2016: 149). Gorev performansi
liderlik yazinindaki gérev odakli (task oriented) liderin, baglamsal performans ise insan
odakli (person oriented) liderin, isgdéren tarafindan sergilenen versiyonudur. Gorev
performansi olayin teknik boyutunu olustururken; baglamsal performans insani boyutunu
kapsamaktadir (Bagci, 2014: 61). Gorev performanst bir nevi “olmast gereken”,
baglamsal performans ise “olursa ¢ok daha iyi olur” udur. Gérev performansinin olmasi
icin isgorenin profesyonel anlamda yeterli ve ahlakli olmasi ile rol belirsizliginin olmadigi
ve caligma kosullarinin elverisli oldugu bir ortam olmast gerekirken; baglamsal
performansin sergilenmesi iggorenin iyi niyetine ve Kkisilik ozelliklerine baglidir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 59, 62).

Bireysel performanslarin kiimiilatif bir sekilde toplanmasi ile orgiitsel performans
olusmaktadir (C6l, 2008: 39). Orgiitsel performans, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmek icin Orgiitsel stratejilerin uygulanmasi ile hedeflerin basarilmasidir (Kirkman,
1999: 7). Orgiitlerde performans; vizyon, basari, inovasyon, adapte olabilirlik ve bu
calismanin bagimsiz degiskeni olan mutlu bir is ortami ile bes diizeyden olusan siiregler
toplulugudur (Jones, 2005: 33-35). Performansi yiiksek olan 6rgiitlerin baz1 karakteristik
ozellikleri bulunmaktadir. Bunlar (Y1lmaz, 2013: 72-73); yogun miisteri ve pazar odagina
sahip olma, takima dayali isleyis, yiliksek diizeyde otonom ve merkezi olmayan orgiitsel
birimler, hizmetkar liderlik anlayisi, sebekeler-is ortakliklar1 ve ittifaklar kurma, daha
odaklanmis olan az sayida profesyonel elemanlar ¢alistirma, az sayida yonetim diizeyi ve

misteri ile temas noktasinin tek bir kisi ya da grup tarafindan yapilmasidir.

1990’11 yillarin sonlarina dogru orgiitsel perfromans, dar manada karlilik ve verimlilik
boyutlariyla incelenmis, daha sonrasinda ise bu iki kavrama etkenlik ve kalite gibi
unsurlar eklenmistir (Akal, 2011: 363). Bu baglamda kapsami genisleyen orglitsel
performansin  dlgiimlerinde yeni yontemler gelistirilmistir. Ozellikle biiyiik sanayi

isletmelerinde yapilan bir aragtirmada igletmelerin ni¢in performans dl¢limiine ihtiyag
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duyuldugu arastirildiginda  “isletmemizde sorunlu alanlart ortaya ¢ikarmak ve
gelistirilebilecek alanlart belirlemek”, “isletmemizin igslem ve siire¢lerinde planlanan
gelismelerin gerceklesip gerceklesmedigini anlamak” ve “igletmemizin genel olarak
basarili olup olmadiginmi belirlemek” yanitlar1 alinmistir. Kisaca performans o6l¢timleri
isletmelerin is siireclerindeki sorunlar1 proaktif bir sekilde davranarak farkina varmalari
ve sorunu gidermeleri, siireclerini gelistirmelerini ve nihayetinde basariya ne denli

ulasabildiklerini anlayabilmeleri agisindan 6nemlidir (Coskun, 2006: 40).

Isletmelerin  kurumsal performanslarini  dlgmede yaygin  olarak  kullandiklar
yontemlerden birisi Dengeli Performans Karnesi teknigidir (Balanced ScoreCard-BSC).
Daha onceki yillarda performansin tek gostergesinin finansal boyut olmasi diislincesi
1992 yilinda Robert Kaplan ve David Norton tarafindan revize edilerek (Coskun, 2006:
77), bir isletmenin performansinin salt finansal gostergelerle Olciilemeyecegi, bunun
yaninda miisteriler, sirket i¢i islemler ile 6grenme ve gelisme boyutlarinin da olmasi
gerektigi belirtilmistir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016: 185). Orgiitsel ya da toplam
performansin Olgiilmesi i¢in gelistirilmis diger yontemlerden bazilari; objektif matris
yontemi, ¢ok faktorlii 6l¢iim modelleri, amaglara gore yonetim ve oran agacidir (Akal,

2011: 365).

Bir zincir en zayif halkas1 kadar gii¢liidiir mantigindan ve orgiitlerin ancak isgdrenlerinin
sergiledigi performans kadar iyi olabilir ger¢eginden yola ¢ikildiginda bireysel
performans i¢in, orgiitsel performansa gore daha ¢ok 6nem atfedildigini belirtmek yerinde

olacaktir (Col, 2008: 39).
4.1.3 lisgoren Performansinin Onemi

Giintimiizde is diinyasini sekillendiren politik, ekonomik, teknolojik, sosyolojik, yasal ve
¢evresel tiim faktorlerin merkezinde insan unsuru bulunmaktadir. Y 6netsel literatiirde son
yillarda tlizerinde pek ¢ok kez deginilen “teknoloji ile gelisen rekabetin hizi ve kapsami”
konusunda aslinda basrolii yine insanlar iistlenmektedir. Ciinkii rekabeti arttiran
stratejileri planlayip uygulayanlar da, isletmelerin daha etkili ve verimli is siireglerine
sahip olabilmeleri adina teknolojiyi gelistirenler de insanlardir. Ayrica tanimi geregi

orgilitlerin insan olmadan dogmasi, gelismesi ve nihayetinde ortadan kalkmasi miimkiin
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degildir. Bu sebepten 6tiirti, bir 6rgiitiin her ne kadar teghizat ve siire¢ anlaminda teknoloji
ile i¢ ice olsa da, nihayetinde temelinde insan oldugu ve orgiitlerin bu en degerli unsuruna
odaklanmas1 gerektigi asikar niteliktedir (Yazicioglu, 2010: 243; Uludag, 2018: 173).
Burada onemli olan kisim, orgiitlerin sahip oldugu bu insan unsurunun nicelikli
olmasindan ziyade, nitelikli olmasi; bunun yaninda da sahip oldugu nitelikler ile 6rgiitiin
amag ve stratejilerine uygun performans sergilemesidir. Isletmeler sadece sahip olduklari
isgiiciliniin ortaya koyduklar1 performans kadar iyi olabilmektedir (Benligiray, 2004: 141).
Bu yiizden isletmeler i¢in birincil 6nem tasiyan olgu isgdrenlerin sergiledikleri bireysel
performanstir (Col, 2008: 39). Isgoérenlerin sergiledikleri bu bireysel performans,
isletmelerin basarty1 yakalamasi agisindan 6nem arz etmektedir (Uygur, 2007: 74; Tutar
ve Altmdz, 2010: 202). Is yasaminda, isgdrenlerin performanslarinin arttirilmasi;
orgiitlerin verimliliklerini arttirmasimnin yaninda, oncelikle orgiitiin i¢inde bulundugu
sektore sonrasinda ise faaliyet gosterdigi iilkenin gelisimi iizerinde olumlu etkiler
dogurmasi gergeginden dolayr dnem arz etmektedir (Bobat ve Cakilci, 2017: 1932).
Ozellikle, banka ve otel gibi hizmet sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerde miisteri
tatmininin saglanmasinde yiiksek isgoren performansi 6nem tagimaktadir (Uygur, 2007:
72; Uludag, 2018: 173). Yu vd.’ne(2009: 814) e gore, milkemmel yonetim disinda
calisanlarin sergiledigi performans, 6rgiitiin basarisinda anahtar rolii iistlenmektedir. Ayni
caligmaya gore kurum capinda bir igbirligini saglamak i¢in uzun vadeli hedeflere uygun
kisa vadeli stratejiler uygulayan personelin yetkinlik ve basarilarinin dl¢iilmesine biiyiik
onem verilmelidir. Bu baglamda performansin 6nemi, bu performansi sergileyen kisilere
donerek onlarla ilgili kararlar alinmasin1 saglamasi acgisindan ortaya c¢ikmaktadir
(Shamsudding ve Rahman, 2014: 76). Ayrica daha once de bahsedildigi gibi isletmeler
rekabet ortaminda rakiplerinin arkasinda kalmamak adina sahip olduklari isgiicliniin
performansint maksimum diizeyde tutmak durumundadir; ¢iinkii bu iggiicliniin
performansi, c¢alistiklart isletmelerin basariya ulasmasinda biiyiik rol oynamaktadir

(Uludag, 2018: 171).
4.1.4 lisgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Klasik yonetim anlayisinin hakim oldugu yillarda, Frederick Taylor tarafindan belirtilen

ilkelere uyuldugu zaman bir makine olarak goriilen isgéren performansinin ve veriminin
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en st diizeye ¢ikilabilecegi inanci (Kogel, 2015:241) daha sonralar1 gerceklestirilen
Hawthorne Arastirmalar1 ile sosyal faktorlerin bu konuda daha belirleyici oldugu
gercegine doniismiistiir (s. 277). Yillar gectikce yonetsel mevzular iizerinde daha c¢ok
bilimsel ¢alisma yapilmis ve isgérenlerin aslinda her kosulda aymi performansi
sergileyemedigi (s.333), bu baglamda performansi etkileyen cesitli faktorler oldugu
belirlenmistir (Argon, 2010:140). Bu calismada isgorenlerin performansini etkileyen
faktorler ii¢ bashk altinda incelenmektedir. Bunlar; kisisel ya da bireysel faktorler,

orgiitsel faktorler ve ¢evresel faktorlerdir.

4.1.4.1 Bireysel Faktorler

Isgdrenin performansmi dogrudan etkileyen faktorler kisinin kendisinden kaynaklanan
faktorlerdir. Yapilan bir arastirmaya gore isten duyulan tatmin (Yazicioglu, 2010: 259),
performansin varyansinin ¢ogunlugunu agiklamaktadir (Al Anzi ve Ismail, 2017: 131).
Aslinda bu biraz da orgiitiin isgorene asilayabilecegi bir duygu olsa da, bireyin kendi
ozellikleri ile isin niteliklerini uyumlastirarak yaptigi isten tatmin olmasi sonucu olusan
bir 6rgiitsel davranis bigimi oldugundan bu baslik altinda ele alinmistir. Bunun disinda bir
isgorenin performans: o kisinin sahip oldugu yetenekler ve nitelikler ile inang ve
degerlerine gore de farklilik gosterebilmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 202; Yilmazer,
2012: 319; Bozkurt ve Ercan, 2017: 252). Ayn1 sekilde Argon ¢alismasinda (2010: 142)
isgdrenin sahip oldugu yetenek ve motivasyon ile isini ifa ettigi caligma ortaminin, kisinin
performansini etkileyen ii¢ Onemli unsur oldugunu ve bunlardan bir tanesinin
yoksunlugunda dahi performansinin olumsuz yonde etkilenecegini belirtmektedir. Bireyin
performanst ayni zamanda sahip oldugu duygusal zekadan da oOnemli derecede
etkilenmektedir (Bozkurt ve Ercan, 2017: 252). Kisinin sahip oldugu demografik
ozellikler (yas, cinsiyet, egitim durumu, iicret diizeyi ve medeni durum), uzmanlik alani
ve yetistigi kiiltiir de performansi iizerinde belirleyici unsurlardir (Ozmutaf, 2007: 48;
Yilmazer, 2012: 319). Tim bunlar disinda kisinin yasadigi stres ve tiikenmislik
sendromunun (Uysal, Akbulut ve Ertan, 2015: 980), sahip oldugu psikolojik sermayenin
(Erkus ve Findikli, 2013: 314), yaptig1 isi hakkinda uzman olma adimna yetkinliginin,
odaklanma kabiliyetinin, orgiite kars1 hissettigi adanmishiginin (Gtlinsel, 2017: 39) ve
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bagliligmin (Uygur, 2007: 72; Uludag, 2018: 171) performansi iizerinde etkileri

bulunmaktadir.
4.1.4.2 Orgiitsel Faktorler

Isgorenin kendinden kaynaklanan ve kontrol edebilmesinin nispeten daha kolay olan
bireysel faktorlerin yaninda ayrica performansinin ¢ogunu yer ve zaman baglaminda
sergiledigi kisim olan Orgiit ile ilgili bir takim faktorler de performans: iizerinde etkili
olmaktadir. Ulkemiz gibi gelismekte olan yerlerde, bir¢ok sektordeki isgdrenin
performansini etkileyecek onciil faktorlerden birisi, isletmelerin isgdreninlerine sundugu
maddi olanaklardir (Bozkurt ve Ercan, 2017: 252). Bu olanaklar (maas, ddiillendirme vb.)
nitelik ve nicelik baglaminda ne denli olumlu yonde olursa, performans da o derece
yiikselmektedir. Isgdren performansmni ayrica yonetici, diger calisanlar ve orgiitiin
sundugu sigorta, izin, kariyerde yiikselme gibi diger olanaklar ile calisma ortami da
etkilemektedir (Argon, 2010: 140). Yoneticinin 6zellikle liderlik tarzi, liderligi uygulay1s
bigimi ve katilime1 ydnetim gibi bir yonetim anlayis1 (Ozmutaf, 2007: 44) ile personelin
algiladig giiglendirme (CA6l, 2011: 35), yoneticinin ¢alisan lizerinde uyguladigi psikolojik
baski-mobbing, caligma arkadaslarinin tutum ve davranislari ile kurulan aktif iletisim tarzi
(Erkus ve Ginli, 2014: 7; Uysal vd., 2015: 984) ve her ne kadar Hawthorne
Aragtirmalarinda Oneminin nispeten daha az oldugu belirtilmis olsa da calisma
ortamindaki fizyolojik ve psikolojik etmenlerin saglikli ve tatmin edici olmas1 (Rahman
ve Badayi, 2010: 488; Bozkurt ve Ercan, 2017: 252) performans: etkilemektedir. Tiim
bunlar disinda 6rgiitiin kurumsal yap1 ve kiiltiirii itibari ile calisanlarinda yarattigi giiven
(Gersil ve Araci, 2011: 65) ve kurumsallik duygusu ile orgiitsel iklim algis1 da (Tutar ve
Altindz, 2014: 195) performansi etkileyen diger unsurlardandir. Bunlar disinda
yaraticiligy, istikrar1 ve adaleti temsil eden oOrgiitsel kiiltiir, orgiitsel adalet (Kalay, 2016:
149), arag-donanim temini seklindeki fiziksel destegin yanisira psikolojik destek (Tutar
ve Altindz, 2010: 202), is yapma bicim ve yontemleri ile orgiit i¢i teknoloji kullanimi
(Yilmazer, 2012: 319-320), orgiitiin sahip oldugu ahlaki/etik ilkeler, egitim uygulamalari,
kogluk-kilavuzluk uygulamalari ve otomasyon bi¢imi (Giinsel, 2017:40), belirlenen
misyon, vizyon ve stratejiler, stres yonetimi ve performans degerlendirme siireci de
(Ozmutaf, 2007: 44) performans: farkli sekillerde etkileyen faktdrlerdendir.
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4.1.4.3 Cevresel Faktorler

Isgdren performansim etkileyebilecek ve diger faktdrlere gore nispeten kontrol etmesi en
zor olan faktorler ¢evresel faktorlerdir. Burada belirtilmesi gereken husus ise ilgili
faktorlerin “Orgiit” disindaki ¢evreden kaynakli oldugudur. Teknolojideki hizli degisim ve
gelismeler, yasanan toplumsal olaylar, kiiresel ekonomik krizler ve hiikiimetler tarafindan
yapilan yasal diizenlemeler bu faktdrlerden bazilaridir (Ozmutaf, 2007: 50; Oztiirk, 2009:
7; Y1lmazer, 2012: 320). Aslinda bir isgorenin performansini etkileyen ¢evresel faktorler,
bir isletmenin stratejik olarak makro c¢evre analizinde kullandigt PESTEL analizi
faktorleri olan politik, ekonomik, sosyal, teknolojik, ¢evresel ve yasal faktorlerdir
denilebilir. Bu faktorler isgdrenlerin performansini diger faktorlere goére daha dolayl
yoldan etkilemektedir. Bu durumun da bazi istisnalari olabilmektedir. Ornegin 2009
yilinda A.B.D. de baslayan ve kiiresel bir boyut kazanan ekonomik krizin lilkemizde
cesitli igletmelerin iflas etmelerine sebebiyet vermesi isgorenlerin performansini
dogrudan etkilemistir. Bunlar disinda isgorenlerin mikro Olgekteki cevresindeki
degisimler de isgorenin performansini etkileyebilmektedir. Bu faktorlere 6rnek olarak aile
veya sosyal yasamda yasanan degisimler ve bu yasamlardaki ikili iliskiler

verilebilmektedir.

Calismanin kavramsal olarak son boliimiinde bu kisma kadar performans kavrami,
akademi 6zeline indirgenmeden, bir giris niteliginde genel itibari ile ve calisma kapsami
disina ¢ikilmadan ana hatlariyla anlatilmistir. Buradan sonraki kisimda ise ¢alismanin

bagimli degiskeni olan akademik performans detaylari ile ele alinacaktir.

4.2 AKADEMIK PERFORMANS KAVRAMI

Is yasam dengesi boliimiinde akademisyenlerin mesleklerinin niteliklerinden bahsedilmis
olsa da, bu bolimde de akademik performans kavramina ge¢meden Once,
akademisyenlerin kim olduguna kisaca deginmek, performansin kapsamini daha iyi
anlamak adina 6nem arz etmektedir. Akademik personel geleneksel olarak iiniversiteler
tarafindan kendilerine verilmis ti¢c temel gorevi ifa eden isgorendir. Bunlar dncelikli olarak

aragtirma ve egitim, ikincil olarak ise topluma hizmet ya da idari gorevlerdir (Houston,
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Meyer ve Paewai, 2006: 17; Karatas, Ozen ve Giilnar, 2017: 83). Fakat baz1 durumlarda
idari hizmet ve egitim gorevlerinin belirli zamanlarda yapilma mecburiyetinden dolay1
asli gorev olan arastirma, kalan bos zamanlarda yapilmakta; bu zamanlar da yetmedigi
zaman akademisyenler 6zel yasamlarindan zaman ayirmak durumunda kalmaktadir
(Wood, 1990: 93). Buradan da anlasilacagi lizere akademisyenlerin is ve Ozel
yasamlarinda bir dengeden ziyade i¢ ice olma durumu s6z konusudur. Her ne kadar mesai
saatleri belirli olsa da mesai disinda da ¢alismalarina devam eden ve bu yiizden is yasam
dengesi kurmakta zorlanan akademisyenler, kariyerlerinde basarili olabilmeleri i¢in kendi
alanlarindaki giincel gelismeler ile yeni teori ve yontemler hakkinda siirekli olarak bilgi
sahibi olmak durumundadir (Aytekin, Erdil, Erdogmus ve Akgiin, 2016: 1926).
Akademisyenlerin yasantisi bilginin arastirma yoluyla iiretilip, egitim yoluyla aktarilmas1
tizerine kuruludur (Houston vd., 2006: 17). Toplumsal taleplerdeki doniisiim ile bas
edebilmek adina yiikksek Ogretimdeki gerekli degisimleri hizli bir sekilde
gerceklestirebilmeleri, motivasyonlarinin yiiksek olmasina baghdir (Tiirk, 2007: 41).
Ayrica yasantilarinda esneklik ve 6zerklik iki 6nemli olguyu olusturmaktadir (Bellamy,

Morley ve Watty, 2003: 16).

Akademisyenlerin bilimsel anlamda yayim yapabilme yetenegi sonucunda makale, bildiri
ve proje gibi ortaya c¢ikan tiim {rlinler, onlarin akademik performansin1 ortaya
koymaktadir (Erarslan, 2015: 41). Bu ¢alismanin 6lciilmek istenen bagimli degiskenini
olusturan akademik performans, sade bir tanima gore akademisyenlerin ortaya koyduklari
is ciktilaridir (Aytekin vd., 2016: 1929). Daha detayli bir tanima gore ise bir
akademisyenin c¢esitli Olgiitlerin  birlikte incelenerek belirlenmis olan degeridir
(Kaptanoglu ve Ozok, 2006: 193; Goksu ve Bolat, 2017: 442; Giir, 2017: 178). Bu 6lgiitler
ulusal ve uluslararas1 alanda yapilan yayinlar, arastirmalar, diizenlenen kongre ve
sempozyumlar, projeler (Ertekin, 2014: 33; Erarslan, 2015: 41), h-indeksi ve atiflardir
(Goksu ve Bolat, 2017: 442). Bu bilimsel dlgiitlerin kapsam1 ve 6nem dereceleri ile ilgili
literatiirde tartismalar devam etse de yaymlar ve atiflar en temel kriter olarak
sayllmaktadir (Aytekin vd., 2016: 1931). Bu 0lgiitler daha sonraki basliklarda detayl1 bir
bicimde anlatilacaktir. Aslinda bu basliklar, akademisyenlerin performansinin sadece

aragtirma ya da bilimsel ayagini olusturmakla birlikte sacin iki ayagi daha bulunmaktadir.
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Yani akademik performansin toplamda; arastirma, hizmet ve egitim olmak iizere {li¢ dl¢iitii

bulunmaktadir (Kaptanoglu ve Ozok, 2006: 194).
4.2.1 Akademik Performans Nicin Onemlidir?

Diger tiim sektorlerde oldugu gibi egitim sisteminin temel aktdrlerinden olan
yiiksekogretim kurumlari i¢in de performans onem arz etmektedir (Yokus, Aycicek ve
Sanadli, 2018: 140). Akademik performansin dnemine gegmeden 6nce, bu performansi
sergileyen akademisyenlerin ve performansi sergiledikleri kurumlar olan tiniversitelerin
onemine deginmek yerinde olacaktir. Gliniimiizdeki en gelismis ekonomi olan bilgiye
dayali ekonomide pek c¢ok isletme bilgiyi temel alarak islerini siirdiirmekte ve bilgi
is¢ilerini istihdam etmektedir. Bilgi ekonomisinde bilgi, arastirma kurumlari olan
tiniversiteler basta olmak iizere, endiistri ve hiikiimetlerin katkilar ile iiretilip degere
dontstiirilmektedir (Aytekin vd., 2016: 1922). Bu bilgi iireten kurumlar; akilli, yaratici
ve motivasyon sahibi akademisyenler ve onlarin becerileri ile rekabet avantaji elde
etmektedir. Rekabet avantaji elde eden {iniversiteler, hiikiimetten maddi fon adina
pastadan daha fazla dilim alabilmekte; bunun yaninda yerel, ulusal ve uluslararasi arenada
akredite elde ederek (Ak ve Giilmez, 2006: 24) daha yetkin 6grencileri biinyelerine
katabilmektedir (Masron vd., 2012: 497). Ayrica bu avantaj ile iiniversite siralamalarinda
iist siralarda bulunan tiniversiteler hiikiimetlerin ve diger yiiksek 6gretim kurumlarinin da
ilgisini gekmektedir (Masron vd., 2012: 495). Ozellikle kamu {iniversiteleri gibi kar amaci
giitmeyen Orgiit yapisina giren bu tiir kurumlarin avantaj elde edecegi rekabetin
olusmasinda, sayist her gecen gilin artan iiniversiteler ve bu baglamda yurtici ve
yurtdisinda tiniversite tercih edecek 6grenciler icin seceneklerin artmasi rol oynamaktadir

(Erarslan, 2015: 37-41).

Konumlart itibari ile gelismis toplumlarin olmazsa olmazi {iniversiteler, oOrgiitsel
yapilarindaki karmagiklik (Houston vd., 2006: 27) ve teknik belirsizliklerin yaninda
performans 6l¢iimiindeki zorluklar neticesinde kurumsal ¢evreleri tarafindan “sindirilmis”
durumdadir (Unal, 2017: 84). Sindirilmeden kasit, iiniversitelerin iizerinde bulunan
bilimsel arastirma yapma, 6gretim faaliyetlerinde bulunma ve topluma hizmet etme
faaliyetlerinden hangilerine agirlik vermelerinin ve bu {i¢ temel gorevi hangi orgiitsel yapi,

unsur ve yontem ile yapmalar1 gerektiginin kesin olarak belirli olmamasidir. Bu baglamda
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kalkinmaci ya da yerel mantik ile bilimci ya da evrensel mantik adinda iki temel mantik
bulunmaktadir (Unal, 2017: 84). Bilimci mantifa gére evrensel ilkeler ve bilimsel
yontemler dogrultusunda bilgi iiretme amaglanirken; yerel mantikta hali hazirda elde
edilmis bilginin {ilkemize uyarlanarak kalkinma amacina hizmet etmesi esastir. Aslinda
ilk mantik, tiniversitelerin bilimsel arastirma hizmeti ile ilgili iken; ikinci mantik daha ¢ok

toplumsal hizmet ile alakalidir.

Universitelerin tarihi ¢ok eskiye dayanmaktadir. Toplumsal ihtiyaglarin karsilanabilmesi
i¢in bilgi iiretmek ve depolamak amaci ile ilk drnegi olan ve 13. yy da Paris Universitesi
adiyla yasamina baslayan {iniversiteler egitim vermek, topluma hizmet etmek, arastirma
yapmak, akademisyen yetistirmek ve bilgi tiretmek seklindeki bes amaca hizmet veren
yiikksekdgretim kurumlarinin yapi tast konumuna gelmislerdir (Ghabban, Selamat ve
Ibrahim, 2018: 92). 1900 li yillarin basinda tiniversitelerin 600 yil ge¢cmesine karsin,
halen temel amacinin arastirma yapmak oldugunu iddia eden Avrupa modeli, hiikiimetler
tarafindan arastirma faaliyetlerine verilen fonlardaki yiiksek meblaglar ile soguk savas
donemi bitene kadar devam etmis; ancak 1980 li yillardan sonra egitim ve topluma hizmet
de amaglar arasinda yerini almistir (Kalayci, 2009: 631). Tarihsel siireci icinde
tiniversitelerin {istlendigi bu bilimsel aragtirma, egitim/6gretim ve toplumsal hizmet
gorevlerine (Tiirk, 2007: 42; Karadag ve Yiicel, 2017: 132; Yokus vd., 2018: 141)
verdikleri agirlik; kendi kiiltiirlerine, koklerine, faaliyet gosterdikleri bolgeye ve maddi
beklentilerine gore farklilik gostermektedir (Olcay ve Bulu, 2016: 95). Houston vd. (2006:
17) ye gore liniversiteler bilginin iiretilip, aragtirma ve 6gretme siirecleriyle aktarildig: tek
orgiitler olup, akademisyenlerin is yagamlar1 da bu fonksiyonlar1 gerceklestirme iizerine
kuruludur. Her ne kadar geleneksel baglamda ogretim/egitim ile arastirma faaliyetleri
tiniversiteler ile bagdastirilan temel iki olgu olsa da Etzkowitz ve Leydesroff (1999: 111)
calismalarindaki iiniversite-endiistri-devlet {iclii sarmal modeline gore, {iniversitelerin
tirettigi ve gelistirdigi bilgilerin teorik ¢ercevede kalmayip ayni1 zamanda uygulamaya
dokiilerek ticari hale getirilmesi ve bu sayede toplumsal kalkinmaya hizmet etmesi de
onemleri arasindadir (Ertekin, 2014: 32; Olcay ve Bulu, 2016: 96). Universiteler, sosyo-
ekonomik degisimde ve toplumdaki gelismelerde énemli rol oynayan, yeni kurumlarin
olusmasinda yardimer olan ve yeni kiiltiirel degerlerin olusmasinda katki saglayan

kurumlar olmasi agisindan da 6nemlidir (Tirk, 2007: 41). Ayn1 ¢alismaya gore bu sav,
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daha ¢ok gelismis iilkelerde gecerli olup, gelismekte olan ya da gelismemis tilkelerdeki
tiniversiteler toplumsal degisimlerde daha muhafazakar ve doniisiimsel rol
iistlenebilmektedir. Karatas vd. (2017: 82) ye gore iiniversiteler, egitim sisteminin son
halkas1 olup; toplumlarin bilimsel ve teknolojik baglamda gelisebilmeleri, trettikleri
bilimsel ve teknoloji ¢iktilarini topluma hizmet olarak sunmasi ve nihayetinde toplumun
ihtiya¢ duydugu nitelikli isgiicii ihtiyacinin kargilanmasi amaciyla Onemlidir.
Universitelerin icinde bulundugu toplumun nitelikli isgiicii gereksinimini karsilamasi,
blinyesinde bulundurdugu nitelikli akademisyenler sayesinde olmaktadir (Kamasak ve
Bulutlar, 2010: 119). Akademisyenler, merak anlaminda zekalarini en ¢ok kullanan kisiler
acisindan akla ilk gelen insanlar olup; yiiksek performansla calismalar yaptiklarinda
toplumdaki degisim ve gelisimler ic¢in (Giir, 2017: 178) gerekli olan insangiiciiniin

yetismesinde sorumluluk iistlenmektedir (Kamasak ve Bulutlar, 2010: 119).

Universite ve akademisyenlerin dnemini toparlamak gerekirse; iiniversitelerin egitim
orgiitleri i¢inde en iist noktada yer aldig1, bu sebeple sosyal yapida olduk¢a 6nemli bir yeri
oldugu ve bu kurumlardaki akademisyenlerin kendilerinin ve 6grencilerinin gelisimi ig¢in

akademisyenligin 6nemli bir meslek oldugu sdylenebilir (Karatas vd., 2017: 89).

Ifa edildigi yerler olan {iniversitelerin ve sergileyen kisiler olan akademisyenlerin 6nemine
ek olarak akademik performans, liniversite siralamasindaki 6nciil Kriterlerden biri olmasi
sebebiyle 6nem tasimaktadir (Erarslan, 2015: 43). Aynmi ¢alismaya (s. 46) ve Rowley
(1996:11) e gore akademisyenlerin sergiledikleri performanslarin kiimiilatif bir sekilde
ortaya c¢ikardigi Universitelerin performansi, o iiniversitenin uluslararasi arenadaki
kimligini sergileyerek goriniirliigiinii ve itibarin1 arttirmaktadir. Akademisyenlerin
performans diizeyleri, akademik baglamdaki caligmalarinda, paydaslarina iligskin giiven
duygusunda ve kaliteli bir 6grenme ortami yaratmaya odaklanmasi kapsaminda da
onemlidir (Bozkurt ve Ercan, 2017: 252). Akademisyenler hem birer 6gretmen hem de
birer aragtirmaci olarak gosterdikleri performans neticesinde yiiksekogretimde kaliteli
Ogrencini sayisi arttirarak, toplumun gelismesine fayda saglamaktadir (Rowley, 1996: 11).
Akademik performansin akademisyenlere yonelik getirileri ise kariyer, ddiillendirilme,

yiiksek motivasyon ve is tatminidir (Al, 2008: 264).
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4.2.2 Akademik Performansi Etkileyen Faktorler

Akademik performans: etkileyen faktorlere gegmeden oOnce yiiksek performansh
akademisyen tanimina aciklik getirmek gerekmektedir. Bununla ilgili literatiirde ¢esitli
tanimlamalar yapilmistir. Bir tanima gore; yogun isyiikii ile bas edebilen, entellektiiel
olarak merakli olan, yazmay1 seven ve arastirma i¢in zaman ayiran kisi, diger bir tanima
gore ise yayma oldugu kadar 6gretim gibi diger sorumluluklara da zaman ayiran kisi
yiiksek performansli akademisyendir (Wood, 1990: 84). Bu tanimlamalardan ilkindeki
akademisyen tipi bilimsel arastirmalarina zaman ayirip nitelikli yayin yapmaya 6zen
gosterirken; ikinci tanimlamadaki akademisyen yayin agisindan stratejik davranarak, hizl
yayinlanacak sekilde nicelige Oonem vererek arastirmalar hazirlayip, bazi zamanlarda
kaliteli yayin ¢ikartmaktadr. Iki tiirde de ortak olarak, daha dnceki basliklarda bahsedilen,
ogretim/egitim, bilimsel aragtirma ve topluma hizmet olan {i¢ ana gorevi nitelikli ve

nicelikli olarak yerine getiren kisinin akademik performansi ytiksektir denilebilir.

Isgoren performans1 boliimiinde performans: etkileyen faktdrler oldugu gibi,
akademisyenlerin de performansimi etkileyen bazi faktorler yer almaktadir. Buradaki
etkilenen performans tiirii daha ¢ok yaym yapma iizerinedir. Incelenecek faktorler, daha
onceki bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlere ek olarak isin kendisi ile ilgili faktorler
seklinde dort baslik altinda ele alinacak olup bir parantez agilarak, YOK iin 2015 yilinda
akademik performansi arttirmaya yonelik olarak ortaya koydugu akademik tesvik
sistemine, getirilerine ve eksikliklerine de Rowley (1996: 11)’in ¢aligmasindaki finansal
odiillendirmenin ¢evresel faktorler altinda inceledigi gibi ¢evresel faktorler basligi altinda
deginilecektir. Burada belirtilmesi gereken iki husus bulunmaktadir. Bunlardan ilki; ilgili
faktorlerin her akademisyeni ayni dogrultuda ve derecede etkilemedigi, ifade edilen
durumlarin geneli kapsadig1 ve istisnai durumlarin olabileceginin g6z ardi edilmemesi
gerektigidir. ikincisi ise higbir faktdriin, bir akademisyenin performansimnin varyansini

%100 oraninda aciklayamadigidir.
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4.2.2.1 Bireysel Faktorler

Akademisyenleri sahip olduklar1 beceri, enerji, yaraticilik, motivasyon, hirs ve 0z
disiplinleri (Wood, 1990: 84) ile teknolojik yatkinlik ve 6z yeterlilikleri (Giir, 2017: 180-
181) sergiledikleri performanslarini etkilemektedir. Ayn1 ¢alismada bazi akademisyenler
yaymn yapma baglaminda performanslarinin diisiik olmasini; calistiklart kurumlarin
degerlendirme sistemlerinin diger gorevlere de agirlik verdigi ve bu yiizden idari is
yapmaktan calismalarina odaklanamadigini; baz1 akademisyenlerin de yaslandiklarindan
dolayr iiretkenliklerinin diistiiglinii ifade ettikleri belirtilmektedir. Yas arttikca
performansin kavisli bir sekilde oncelikle artip daha sonra azaldigini Kyvik ve Olsen
(2008: 439) calismalarinda altt hipotezle irdelemistir (s.441-442). “Fayda
Maksimizasyonu” isimli ilk hipoteze gore, bir akademisyene bilimsel arastirma yapmanin
getirdigi fayda, yillar iginde azalmaktadir. Ozellikle daha az rekabetgi nitelikteki yash
akademisyenler i¢in yayin yapma diginda iiniversitedeki diger yonetim faaliyetleri ya da
tiniversite disindaki isler daha kolay prestij saglama yollarindandir. “Kidem Yk isimli
ikinci hipoteze gore yaslandik¢a deneyimli hale gelen akademisyenlerden daha ¢ok idari
gorevlerde performans gostermeleri beklenmektedir. “Kiimiilatif Dezavantaj” isimli
tiglincii hipoteze gore yillar i¢inde ddiillendirilmeyen akademisyenlerin performansinda
diisiis gozlemlenmektedir. Aslinda 2015 yilinda yiiriirliige giren Akademik Tegvik
Sistemi ile bu sorunsal bir nebze asilmaktadir. “Yas ile Zayiat Verme” isimli dordiincii
hipoteze gore yasl bilim insanlar1 geng is arkadaglarina gore nispeten daha az entellektiiel
ve fiziksel seviyede oldugundan performanslart olumsuz yonde -etkilenmektedir.
“Demode Olma” isimli besinci hipoteze gore yeni kusaklarin giiniimiiz teknolojisinin
nimetlerinden daha etkili bir sekilde yararlanabildikleri i¢in performanslar1 nispeten daha
iist seviyededir. “Entelektiiel Durgunluk™ isimli son hipoteze goére ise eski kusaklarin
genel olarak yeni bilimsel ve sosyal sorunlara yonelik isteksiz olmasindan kaynakli diisiik

performans sergilemesi s6z konusudur.

Akademisyenlerin sahip oldugu dil becerileri de ortaya ¢ikan bilimin evrenselligi adina
performanslarim etkilemektedir (Giir, 2017: 178). Ozellikle uluslararasi alanda yayin
yapma, proje hazirlama ve toplantilara katilip bildiri sunma ve tartigsmalara katilabilmeleri

adina yabanci dilin 6nemi biiytiktiir.
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Sahip olunan kisilik 6zelliklerinin performans iizerindeki etkisini inceleyen bir ¢alismada,
Holland’n kisilik tiplerinin performans tizerinde herhangi bir agiklayiciliginin olmadigi
tespit edilmistir (Kamagsak ve Bulutlar, 2010: 124). Bunun sebebi olarak kullanilan
Olcekteki farkliliklar ile akademisyenlik mesleginin birden fazla mesleki yonelimli
kisilige hitap etmesi gosterilmistir. Bununla birlikte Bozkurt ve Ercan’a gore (2017: 251-
252) kisilerin sahip oldugu akademik iyimserlik ve duygusal zeka performanslarini

olumlu yonde etkilemektedir.

Akademisyenlerin bilimsel becerileri de performanslarini etkilemektedir (Giir, 2017:
179). Bilimsel becerilerin i¢ine bilimsel anlamdaki arastirmalar1 okuma, yazma, anlama

yorumlama ve agiklama girmektedir.

Aytekin vd. (2016: 1929) ye gore; belirli kariyer hedefleri ve kariyer kimligi hakkinda
bilgi sahibi olmasi gibi kariyer sermayesine sahip ve kendi gii¢lii ve zay1f yonleri hakkinda

0z farkindalig1 olan akademisyenlerin performanslar1 daha yiiksek olmaktadir.

Akademisyenlerin performanslari cinsiyetlerine gore de farklilik gosterebilmektedir (Giir,
2017: 179). Ozellikle kadin akademisyenler yerine getirmekle yiikiimlii olduklar1 birden
fazla rolleri oldugu i¢in performanslarinin daha diisiik oldugu inanci vardir. Her ne kadar
birden fazla rolii basariyla yerine getirmeye ¢alistiklari i¢in isvigre ¢akisi, saman, ahtapot
ya da bukalemun gibi metaforlar yapilsa da (Basarir ve Sar1, 2015: 41), tiim bu roller kadin

akademisyenlerin performansini olumsuz yonde etkilemektedir (Belkis, 2016: 259).
4.2.2.2 Orgiitsel Faktorler

Akademisyenlere, calistiklar1 kurum tarafindan saglanan fon, ekipman (Giir, 2017: 178)
ve doktora 6grenci sayisi ile destek personel, onlardan 6gretim ve idari hizmet adina
yapilmasini bekledikleri talepler, temin edilen kadro, akademisyenlerin performanslarini
etkilemektedir (Wood, 1990: 87-90). Ayrica akademisyenlerde algilanan giiclendirme
(Col, 2008: 35), kurum i¢i bilgi paylasimi (Ghabban vd., 2018: 92) ve diger sektorlerde
oldugu gibi kurum i¢i rekabet (Saydan, 2008: 63) de performansi etkilemektedir.

Erarslan (2015: 41) ve Giir (2017: 178) e gore akademik performansi yiiksek olan 6gretim

elemanlari, uygun bir ortam ve zemin bulduklar1 zaman tiniversitelerinde daha iiretken ve
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verimli olabilmektedir. Ayrica Wood (1990: 89) a gore is arkadaglarinin tutumu ve
davraniglar1 ile c¢alisma ortammin akademisyenlerin performansini belirleyici
kriterlerdendir. Aym sekilde Bozkurt ve Ercan’a (2017: 252) gbre de calisma ortamindaki
fizyolojik ve psikolojik etmenler akademisyenlerin performansini etkilemektedir. Aslinda
bu ifadeler, ¢alismanin ana temasi olan, akademisyenlerin isyerlerinden mutlu olduklari
zaman performansinin daha yiiksek olabilecegini gostermektedir. Yine de bir
akademisyenin sadece mesai saatlerine ve calistigi Universitesindeki ofisine bagh
kalmadigi, ayn1 zamanda is yeri disindaki yer ve zamanda da islerini yapmaya devam
etmesi gerceginden yola ¢ikilarak is yeri mutlulugu ile akademik performans arasindaki

iligki incelenmesi gereken bir konudur.

4.2.2.3 Cevresel Faktorler

Akademisyenlerin performanslar1 da, tipki diger sektorlerdeki isgérenlerin performansi
gibi aile yasantisindaki gelismeleri igeren yakin ¢evrelerinden gelen faktorler ile, ulusal
ve uluslararasi arenada yasanan politik, teknolojik, sosyal, yasal ve ekonomik gelismeler
gibi daha makro cevresel faktorlerden etkilenebilmektedir. Hiikiimetler, yonetiminde
bulundugu iilkelere, bahsedilen bu faktorlerden daha olumlu yonde etkilenebilmek ve
hatta bu meselede etkilenenden ziyade, etkileyen konumunda olabilmek ile kiiresel
anlamda rekabetci avantaj kazandirabilmek adina gesitli uygulamalarda bulunmaktadir.
Bu uygulamalarin yapildig1 sektorlerden biri de egitim sektoriidiir. Hiikiimetler ve
tiniversiteler Ogretim, denetim, aragtirma ve yaym yapma alanlarinda akademik
performansi arttirma adina gesitli tesvik politikalarin1 ve uygulamalarimi hayata

gecirmektedir (Masron, vd., 2012: 497; Aytekin vd., 2016: 1928).

Motivasyon-performans iligkisini ve performansi etkileyen nispeten daha “manevi”
faktorleri yazina kazandiran Batili literatiiriin dogdugu gelismis iilkeleri bir kenarda
tutarsak; gelismemis toplumlarda ve iilkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde egitim
durumu ne olursa olsun, bir iggdrenin performansini belirleyen 6nciil unsurlarin basinda
maas ve ek ticretler gelmektedir. Argon’un (2010: 149) calismasindaki katilimcilardan
bazilar1 kendilerine performans degerleme sonunda verilen uyarici nitelikteki para ve terfi

gibi maddi, tesekkiir ve saygi gibi manevi uyaricilarin kendi ihtiyaglarmi karsilamadig
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durumlarda motivasyonun diistiigiinii belirtmislerdir. Karwai (2005: 98) ye gore
Maslow’un ortaya koydugu temel seviyedeki insan ihtiyaglart problem olarak kaldigi
siirece, mal ve hizmet elde etmek i¢in ihtiya¢ duyulan para toplumlarin odaklanmasi

gerektigi bir sorunsaldir.

Cevresel faktorler de orgiitsel ve is ile ilgili faktorler gibi aslinda daha ¢ok Herzberg’in
literatiire kazandirmis oldugu Cift Faktor Teorisindeki hijyen faktorlerindendir. Bu teori
is yerinde caligsanlar1 neyin motive ettigini dlgme iizerine olup (Mawoli ve Babandako,
2011: 1) motive edici ve hijyen faktorler seklinde ikiye ayrilmaktadir (Robbins ve Judge,
2009: 212). Hijyen faktorleri tek basina iggérende tatmin icin yeterli olmamakta; fakat
yoksunluklarinda tatminsizlik yaratarak motivasyonlarini diistirmektedir (Arar, 2019:

231).

Akademisyenlik yaraticilifa ihtiya¢ duymaktadir. Yasaminda maddi bakimdan rahat
olamayan bir akademisyenin yaraticiligini ortaya koyacagi zihninin yasamin zorluklar ve
bunlarla basa ¢ikma ile mesai harcamasi performansini siiphesiz etkileyecektir. Diger tiim
faktorleri sabit tutacak olursak, yayin, atif, proje ve patent gibi gelismis iilkeler ile
gelismekte olan iilkelerdeki akademik performans ¢iktilarin1 nicelik ve nitelik
baglamlarinda karsilastirdigimizda maddi faktoriin 6nemi agikca ortaya c¢ikmaktadir.
Burada belirtilmesi gereken konu ise maddi faktorlerin tek basina yeterli olmadigidir.
Yani para, tek basina bir akademik performans belirleyicisi degildir. Bu yilizden maddi
faktorler Herzberg’in teorisindeki hijyen faktorleri arasinda anilmistir. Ayrica Goksu ve
Bolat (2017: 442) calismasinda Deci ve Ryan 1985’deki galismasindan 6z belirleme
kuramin1 alintilayarak belirttigi lizere akademik tesvigin digsal motivasyon faktdrlerden

oldugunu ifade etmekte ve bu savi desteklemektedir.

Akademisyenler, akademik performans kisminda da bahsedildigi iizere mesai saatleri
belirli olmamasina ve 6zel yasamlarindan zaman ayirarak zihinlerini akademik amach
mesgul etmelerine karsin 2015 yilina kadar mesaisi belirli memurlar gibi pozisyonlarina
ve deneyimlerine bagl olarak, Rowley’in de (1996: 14) vurgulamis oldugu tizere tek bir
maas ile yetinmekteydi. Ayrica lilkemizde akademisyenlerin iicretlerinin yetersiz olmasi
ikinci 6gretime gegisin ve ders yiikiindeki artisin da tetikleyicisi olmustur (Ak ve Giilmez,

2006: 31). Bu baglamda iilkemizde oncelikle 2014 yilinda 6564 sayili Yasa’da
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“Yiiksekogretim Tazminat1” ile akademik personelin 6zliik haklarinda iyilegsme saglanmis
ve 2015 yilinda 11/10/1983 tarihli ve 2914 sayil1 Yiiksekdgretim Personel Kanunu’nun
ek 4. Maddesine gore hazirlanan Akademik Tesvik Yo6netmeligi uygulamaya konulmustur
(Bobat ve Cakilci, 2017:1931-1932). Bu yonetmelik uygulamasi, akademik performansin
hesaplanmasini hedef almakta ve bunu her bir kategorinin en fazla 30 puan getirecek
sekilde hesaplandig1 proje, yayin, patent, teblig, ddiil, atif, tasarim, sergi ve aragtirma
seklindeki dokuz baslikta ele almaktadir (Goksu ve Bolat, 2017: 442). Ulkemizden daha
once tesvik sistemine gegen iilkeler ile ilgili olarak Taylor (2001: 42) caligmasinda,
Avustralya’da uygulamaya konulan tesvik sistemi neticesinde akademisyenlerin
performanslarinda nicelik olarak bir artis oldugu fakat nitelikten 6diin veren caligsmalar
ortaya kondugunu belirtmektedir. Niceligin oneminin kismen nitelik ile iyilestirildigi
2016 Yili Akademik Tesvik Odenegi Y6netmeligi ¢ikarilmis ve 2017 yilinda tekrar revize
edilmis olsa da halen giinlimiizde bu tesvik yonetmeligi ile ilgili birtakim sorunlar
bulunmaktadir (Bobat ve Cakilci, 2017: 1933-1934). Yokus vd. (2018: 146) calismasinda,
madalyonun diger yiizi olan akademisyenlerin tesvik sistemi ile ilgili fikirlerini
arastirmistir. Arastirma sonuglarina gore katilimcilarin %40 1 tesvik ile motive olduklarini
ve %481 akademik yayin yapma konusunda daha ¢ok performans gosterdigini
belirtmektedir. Ayrica yine katilimcilarin %68 1 tesvik sistemine gore olumlu tutuma sahip
iken akademisyenler genel olarak tesvik sisteminin ¢ikis amacinin iyi niyetli oldugunu
fakat bu sistem neticesinde nitelikten uzaklasildigini ve etik ihlallerin artmis olmasindan

dolay1 sistemin kendilerini isteksiz kildigini belirtmektedir.

Tesvik yonetmeliginde anlagilmas1 giic maddeler bulunmasi, her birime ayn1 uygulanan
maddeler olmasi, yonetmelikteki degisimin yilbasi yerine yil sonunda duyurulmasi
sonucunda yil boyunca yapilan emeklerin cogu zaman bosa gitmesi ile yonetmeligin
¢ogulcu bir yaklagimla hazirlanmamis olmasi (Bobat ve Cakilci, 2017: 1949-1950), her
bir kategorinin 30 puan ile st limit konularak degerlendirme yapilmasi, genel itibari ile
30 puanin alt limit olmas1 ve 29 puan toplayabilmis bir akademisyenin emeginin tesvik
yoniinden karsiliksiz kalmasi ve hi¢ ¢calisma yapmamis akademisyenlerle es tutulmasi,
ulusal bildirilerin hesap disinda kalmasi sonucu koklii ulusal kongrelere katilimin
azalmasi (Yokus vd., 2018:143-148) uluslararas1 bildirilerin 6zet halinin hesaplanmaya

alinmamas1 temel problemler arasindadir. Bunlar disinda Kilig (2015: 1) a gore tesvik
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sistemi ile birlikte danigikl1 atiflar ve sahte yayinlarin artmasi etik ihlale ve adalet algisinin
zedelenmesine yol agmaktadir. Ayrica Goksu ve Bolat (2017: 451) a gore tesvik sistemi
sayesinde performansin ddiillendirilmesi ile beraber akademik performansin yillar iginde
artacaginin beklenmesine ragmen tesvik uygulamasinin siirdiiriilebilir olmasi ig¢in
tiniversitelere getirecegi mali yiikiin tartisilmasi ve bu Odemelerin, {iniversitelerin
girisimcilik faaliyetleri ve devlet finansmani haricindeki bir kaynaktan karsilanmasi

gerekmektedir.

Yokus vd. (2018: 148) ye gore Tiirk akademisyenler, tesvik sistemi ya da diger maddi
getirileri bir yana birakarak tilkemizdeki yiiksekogretim Kkalitesi igin c¢abalamalari
gerekmektedir. Ayrica Ertekin (2012: 32-35), iilkenin sosyal ve ekonomik yonden zayif
olsa da bu kosullarin bilimsel arastirmalar1 engelledigini ve bilimde para kazanma, prestij
yapma ve popiiler olma gibi arzularin yeri olmamasi1 gerektigini savunmaktadir. Bu
goriisler, niyet itibari ile ve idealist bir bakis acis1 ile dogru olsa da, 6zellikle maddi
kisminin realite ve rasyonalite ¢ergevesinde diisiiniildiigiinde; yani daha 6nce belirtilen ve
temel ihtiyaglarin karsilanmasi ig¢in gerekli olan maddi unsurlarin yeterli olmadig1 bir
ortamda akademisyenlerin bu temel ihtiyaglar1 goz ardi ederek salt akademik ideal ugruna

cabalamalari iitopik olmaktadir.

Bahsedilen bu yonetmelik haricinde akademisyenlere verilecek bir promosyon da
performansi arttirmaya yonelik tesvik niteligindedir (Wood, 1990: 92). Bunun disinda
akademisyenin yetistigi lilkedeki aragtirma kiiltiirine verilen 6nem de performansi 6nemli

derecede etkileyen bir unsurdur (Al, 2008: 278).

4.2.2.4 Isin Kendisi ile Alakali Faktorler

Hackman ve Oldham tarafindan 1980 yilinda literatiire kazandirilan is Karakteristikleri
Modeli, akademisyenlik meslegine uymaktadir. Bu modele gore eger bir is, kapsam geregi
anlaml gorevler barindiyor ise (task significance), isin basta sona ne 6l¢iide ilgili ¢calisan
tarafindan yapilmasina olanak taniniyor ise (task identity), gorevleri yerine getirmek i¢in
cesitli bilgi ve beceri gerekiyor ise (skills variety), isgdrene insiyatif taniniyor (autonomy)
ve kendisine geribildirimde bulunuluyor ise (feedback) calisanin motivasyonu yiiksek

olmaktadir (Robbins ve Judge, 2009: 249-250). Motivasyonu yliksek olan kisinin de
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performansi artmaktadir. Bu baglamda dogas1 geregi bir 6zellik olan fakat kiiltiirel ve
orgiitsel yap1 baglaminda iiniversiteden iiniversiteye degisen bir nitelik olan 6zerklik
derecesi akademisyenlerin performansimi etkilemektedir. Ozellikle segecegi arastirma
konularinda bask1 yapilmayan ve serbest birakilan akademisyenlerin performansi olumlu
yonde etkilenmektedir (Wood, 1990: 92). Modelin bir diger unsuru olan gérevin anlaml
olmasi da akademisyenligin yap1 taslarindandir. Akademisyenler ortaya koyduklari
bilimsel aragtirmalarin, topluma sunduklar1 hizmetin ve 6grencilere 6grettikleri konularin
anlamli ve zorlayicit oldugunu hissettiginde daha yiliksek performans sergilemektedir
(Wood, 1990: 92). Ayrica bilimsel bir arastirma yaparken, sorunsalin tespitinden
baslayarak, literatiir taramasi, veri toplamasi ve analizi ile raporlagtirma seklinde
sonuc¢lanan bir yayin siirecinin oldugu arastirma kisminda; egitim ogretim yili basinda
materyallerin hazirlanmasi, anlatilacak konularin listelenmesi, kaynak¢anin derlenmesi,
dersin anlatilmasi, sinavinin yapilmast ve en nihayetinde notlarin girilmesi gibi
egitim/dgretim kisminda gorev kimliginde kapsam akademisyenleri motive etmektedir.
Bir akademisyenin gorevini basari ile yerine getirebilmesi icin gerekli olan bilimsel
yetkinlik, yabanc1 dil kullanabilme becerisi, analitik diisiinebilme, elestirel bakis agisina
sahip olma, teknolojik yeterlilik, ¢6ziim odakli olabilme, gii¢lii insan iligkileri gerekliligi,
ozgiiven ve liderlik ruhu (Oneren, Arar ve Celebioglu, 2017: 43) gibi pek ¢ok faktore
sahip olmas1 bu modeldeki beceri ¢esitliligi basligina uymaktadir. Tiim bunlara ek olarak
akademisyenlerin performanslarinin degerlendirilmesi kisminda detaylica deginilecek
olan, gerek yayin siireci sonucunda hakem degerlendirmesi gerek donem sonundaki
ogrenci ve meslektas degerlendirmesi de akademisyenlere bir geribildirim niteliginde

olup, performanslarin arttirmaya yoneliktir.

Tim bunlar disinda ¢alisma konusunun nitelikleri ve yayimlanmamis c¢aligsmalardan
dogan gizli tiretkenlik (Wood, 1990: 92-95) ve akademisyenlik isinin kisiye sagladigi
maddi imkanlar (Bozkurt ve Ercan, 2017: 252) akademisyenlerin performansini

etkilemektedir.
4.2.3 Akademik Performans Olciimiinde Kullanilan Olgiitler

Geleneksel olarak, liniversiteler akademisyenlerin gorev rollerini 6gretim, arastirma ve

topluma hizmet olarak {i¢ ana baslik altinda belirtmis olsa da, 6gretim ve arastirmayi
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baskin; topluma hizmet ve idari gérevleri ise mindr dnem derecesine sahip gorevler olarak
tanimlamaktadir (Houston vd., 2006: 17). Olcay ve Bulu (2016: 95) ya gore ise bu 6nem
dereceleri tiniversiteden TUniversiteye farklilik gosterebilmektedir. Yiiksekogretim
kurumlarinda, akademisyenlerin performanslar1 belirtildigi iizere genellikle 6gretme,
arastirma ve hizmet seklinde {i¢ baslik altinda degerlendirilse de (Karatas vd., 2017: 83),
son yillarda denetim ve danismanlik da eklenerek, akademik performans Slgiitleri bu bes

anahtar performans gostergesi (key performance indicators-KPI) ile degerlendirilmektedir
(Masron vd., 2012: 496).

Ak ve Giilmez (2006: 25) e gore onceleri liniversitelerde akademik performans olciitii
olarak egitim parametreleri agirlikta iken, son 20 yilda bu agirlik arastirma verilerine
kaymistir. Fakat daha sonralar1 YOK yeniden egitime 6nem vermeye baslayarak iki ol¢iitii
bir arada tuttugu bir performans degerleme sistemini gelistirmistir (Baskir, Kiictikonder,
Celik ve Giizel, 2017: 469). Literatiirde akademik performans Olgiitlerinin ne olmasi
gerektigi ile ilgili ¢esitli gorlisler bulunmaktadir. Bazi ¢alismalar salt olarak arastirma
misyonu iizerinde durmaktadir. Ornegin; Kyvik ve Olsen (2008: 447) e gbre bir
akademisyenin terfi edebilmesi, amirleri tarafindan taninirlik saglayabilmesi ve akademik
kariyer yapabilmesi icin bilimsel yaymn yapmasi sarttir. Benzer sekilde Ak ve Giilmez
(2006: 41) ile Ghabban vd. (2018: 92, 97) ye gore akademik performans Olciitii olarak
genellikle yayinlar ve atiflar olmak iizere arastirma iiretkenligi kullanilmaktadir. Giir
(2017: 379) e gore ise akademik performans Olciitleri sézlii sunum yapabilmek,
uluslararas1 kongrelere katilim gosterebilmek ve yaym yapabilmektir. Ayni sekilde
Aytekin vd. ye (2016: 1931) gore literatiirde akademik performans 6l¢iitii ig¢in bir¢ok
tartisma olsa da genel kabul goriilen iki kriter yayin ve atiftir. Ayrica Goksu ve Bolat
(2017: 442) a gore akademik performans Olgiitleri arasinda atif sayisi, h-indeksi,
uluslararasi indekslerde taranma yer almaktadir. Tonta (2014: 2) ya goére bu Olciitler

arasinda dergi etki faktorii, makale etki puani ve h-indeksi yer almaktadir.

Baz1 calismalar ise sadece arastirma misyonuna odaklanmamakta, ayni zamanda
akademisyenlerin diger goérevlerini de Olgiit olarak kullanmaktadir. Yousif ve Shaout
(2018: 88) calismasinda akademik performans Olgiitleri olarak; arastirma ve bilimsel

faaliyetlerindeki fazilet, dgretim kalitesi, idari hizmet, topluma hizmet, 6grenci ve
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meslektas geribildirimlerini belirtmektedir. Yokus vd. (2018: 141) ye gore akademik
performans Olgiitleri egitim, arastirma, idari hizmet ve ekstradan topluma hizmet
olmalidir. Erarslan (2015: 41) a gore akademik performans 0lgtitleri, ulusal ve uluslararasi
yayinlar, arastirmalar, projeler, bilimsel toplantilar gibi akademik faaliyetler ile toplumsal
sorunlara ¢6ziim liretebilme yetenegidir. Bu baglamda bu ¢aligmada akademik performans
Olciitleri arastirma ve topluma hizmet lizerinde odaklanmaktadir. Bunlar disinda Saydan
(2008: 72) calismasinda akademik performans oOlgiitleri olarak en Onemlisi ders igi
akademik performans (egitim/6gretim faaliyetleri) olacak sekilde empati, ders disi
akademik performans (arastirma faaliyetleri), giiven verme, kisisel bakim ve destekleyici
unsurlar olarak bulunmustur. Al Anzi ve Ismail (2017: 131) e gore ise yiiksekogretim
kurumlarinin performanslart degerlendirilirken mezuniyet oranlari, personel tarafindan
yapilan yaymlar ve bu yayinlarin aldiklar1 atiflar ile fakiiltedeki 6grenci oranlar1 dahil

edilmelidir.

Tonta (2014: 4, 16) ya gére YOK ve iiniversiteler son 20 yildir, akademisyenler i¢in
yasamin bir parcasi haline gelmis akademik performans olgiitlerinden 6zellikle ticari
amagcli kuruluglarin atif dizinlerine dayali terfi ve ylikseltme Ol¢iitlerini gézden gegirmeli

ve bu odlgiitlerin kullanim alanlari ile ilgili daha fazla bilgi sahibi olmalidir.

Akademik performans degerleme yontemlerine ge¢gmeden Once belirtilmesi gereken
husus, yiiksekdgretim kurumlarindaki 6zellikle 6gretim performansinin degerlendirilmesi

konusunda yapilmis ulusal calismalarin sinirli oldugudur (Kalayci, 2009: 632).

Universitelerin zayif baglari igeren pargalardan meydana geldigi, kurallarin yer ve zamana
gore esnetildigi, yontemlerin belirsizlikler icerdigi ve birden ¢ok amacin bir arada
gerceklestirilmeye ¢alisilmasindan kaynakli karmagikligin olmasindan dolay1, performans
degerlemede cogu zaman problemler yasanabilse de (Unal, 2017: 88), yiiksedgretim
kurumlarinda kalitenin  yiikselmesi i¢in ¢esitli degerlendirme sistemlerinden
faydalanilmaktadir (Bagkir vd., 2017: 468). Akademik performans degerlendirilirken
onemli olan husus, kriterlerin bilimsellik temeline dayandirilmasi ve degerlemenin
nesnellik ¢ercevesinde yapilmasidir (Goksu ve Bolat, 2017: 451). Ayrica Kalayci (2009:
637) ya gore performans degerlemenin anlamli olabilmesi i¢in yapilan dlglimiin ideal

olanla karsilastirilmas1 gerekmektedir.
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Performans degerleme hemen her sektdrdeki kurumda oldugu gibi egitim sektoriinde de
onem arz etmektedir (Yokus vd., 2018: 141). Toplumsal degisimler, iiniversiteler arasi
rekabetin artmasi ve yiiksekogretimde kaliteli ¢alismalarin yapilmasi igin akademik
personelin degerlendirilmesi zaruri olmustur (Kaptanoglu ve Ozok, 2006: 194; Tiirk,
2007: 41; Bagkir vd., 2017: 480; Karatas vd., 2017: 83). Diger sektorlerdeki orgiitlere gore
nispeten daha ge¢ baslanmis olsa da egitim sektdriinde ilk performans degerleme, egitimin
kalitesini arttirma adina tiniversitelerde yapilmistir (Argon, 2010: 142). Son zamanlarda
Avrupa’daki iiniversitelerde Onem kazanmaya baslayan akademik performansin
degerlemesi (Tiirk, 2007: 42), diinya genelinde son 30 yilda 6nemli degisikliklere maruz
kalmis fakat hala akademisyenlerin tiim gorevlerini kapsayacak 6l¢ekte bir degerlemenin
olmamasindan dolay1 6nemli eksikliklerin bulundugu vurgulanmaktadir (Kalayci, 2009:

632). Bu durum iilkemizde daha kotii bir haldedir.

Yiiksekogretimde performans degerleme, bireysel egitmen diizeyinde, ders diizeyinde,
dénem bazinda, ¢alisma yili kapsaminda, konu kapsaminda, tiim lisans/lisansiistii
cercevesinde, bolim, fakiilte ve hatta iiniversite bazinda yapilabilmektedir (Dakhil ve
Hameed, 2016: 32). Yu vd. (2009: 817) ¢alismasinda tiniversitelerdeki egitim kalitesini
6lcmede kaydedilen 6grenci sayilari, mezuniyet oranlari, ofis malzemelerinin kalitesi ve
egitimle ilgili diger oranlar kullanilirken, akademik personelin c¢alisma dogasi ve
akademisyenlerin  stratejik hedeflerle iliskilendirilmesinin g6z ardi edildigini
savunmaktadir. Niceliksel ve somut gostergeler yaninda niteliksel ve soyut gostergelerin
de akademik performansin Sl¢iilmesi ve degerlendirilmesinde kullanilmasi gerektigini
belirten ¢alismada yiiksekdgretim kurumlarinda akademisyenlerin performansinin
degerlendirilebilmesi i¢in e-BSC (elektronik dengeli performans karnesi) teknigini

gelistirmislerdir.

Argon (2010: 172) a gore Tirkiye’deki kamu tiiniversitelerinde performans degerleme
adma yapisal reformlar yapilmasi ve asagida belirtilen hususlara dikkat edilmesi

gerekmektedir:

e Kriterlerin daha acik oldugu bir PD sistemi ve bu degerlemeyi yapacak cagdas iK
birimlerinin olusturulmasi,

e Yasal sikintilarin giderilmesi,
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e PD siirecine akademisyenlerin dahil edilmesi,

e PD’nin iist konumundaki yoneticiler i¢in de uygulanmast,

e PD’nin belirli zaman araliklarinda yapilip akademisyenlere sonuglarin bildirilmesi ve
e Performansi diisiikk olan akademisyenlerden, uyar1 almasina ragmen belirli zaman

sonrasinda beklenen performansi sergileyemeyenlerin kurumdan ¢ikarilmasidir.

Saydan (2008: 64) a gore 6gretim performansinin degerlendirilmesinde en ¢ok kullanilan
yontemlerden biri de, diger degerlendiricilere gore daha giivenilir ve gecgerli olan
ogrencilerden alinan geribildirimlerdir. Dakhil ve Hameed (2016: 30-31)’e gore bu
yontemdeki sorun ise dgrencilerin aldiklari notlarin degerleme iizerinde etki yapmasi ile
ogrencilerin yaptiklart degerlendirmelerin dikkate alinmadigini diistinerek iistiinkorii
yapmasidir. Bir diger yontem ise personelin kendi kendini degerlendirdigi 6z-degerleme
yontemidir (Al Anzi ve Ismail, 2017: 131). Performans degerleme yaparken diger tim
degerleme unsurlariin yan1 sira akademik personelin algilart da géz dniinde tutulmalidir.
Benzer sekilde Kalayct (2009: 643)’ya gore insanlar, her ne kadar kendi kendini
degerlemede objektiflikten uzaklasarak comertlik etkisi altinda daha ¢ok puan verme
egilimi gosterse de, yaptig1 isi ve bu iste ne kadar iyi oldugunu hakimiyeti en yiiksek kisi
olarak kendisi karar vereceginden dolayr 6z degerlemenin 6neminden bahsetmektedir.
Ayni calismaya (s. 644) gore 06z degerlemede Kkiiltiirel farkliliklar s6z konusu
olabilmektedir. Uzakdogu kiiltliriiniin hakim oldugu yerlerde kisiler “al¢akgoniilliiliik
etkisi” ile 6zdegerlendirme yaparken kendilerine yoneticilerin puanlarina gore daha diisiik
puan verirken; Bati kiiltiirtinlin hakim oldugu yerlerde tam tersi goriilmektedir.
Akademisyenlerin 6gretim performanslarinin degerlendirilmesi ile ilgili kullanilan

yontemler genel hatlar1 ile Tablo 16°da verilmektedir.

Tablo 16. Akademisyenlerin Ogretim Performansini Degerleme Yontem ve Araclar

Ogrenci Degerlendirme Anketi Ogrenci Anket
Meslektaslar Tarafindan — Gozlem, Video
5 Degerlendirme ’({.1'9 Meslekiaslar ; — Cekimi, Portfolyo
Ogreti < &
E Kendi Kendini Degerlendirme E Ogretlrﬁeﬁ};?ammn : 5 Anket
E Yoneticilerin Degerlendirmesi § Yonetici 8 E Gozlem Formlari
. Universite Dis1 Uzman = = Gozlem Formlari
Q =4 ~ )
>~ Degerlendirmesi E Meslekiaslar E <« Video Cekimi
Mezun Ogrencilerin - .
Degerlendirmesi Mezun Ogrenci Anket
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En Basarili Ogretim Elemanina . . . - .
Verilen Odiiller Akademisyenin kendisi Odiil Belgeleri
. . . . Ses ve Goriintii
Video Cekimleri Akademisyenler Kaytlar
Mezunlar I—.l.alfklnc'la Isveren Isverenler Gériisme ve Anket
Goriisleri
Ogrencilerin Ogrenme Diizeyi Ogrenciler Basar1 Notlar

Kaynak: Kalayci, 2009: 638

Kalayc1 (2009: 648) ya gore en saglikli performans degerleme sistemlerinden biri tiim
unsurlarin dahil oldugu 360 derece performans degerleme ve geri bildirim sistemidir.
Yokus vd. (2018: 142) de ¢alismasinda bu goriise katilmakta olup; akademisyenlerin
performanslarinin salt olarak idari yoneticiler tarafindan degil ayn1 zamanda mesai
arkadaslar1 ve 6grenciler tarafindan da desteklenmesi gerektigi; ayrica sadece arastirma
faaliyetlerinin degil ayn1 zamanda egitim faaliyetlerinin de kriter olarak kullanilmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Benzer sekilde Olcay ve Bulu (2016: 96) ya gore de teknoloji
transferi roliinii yiikledikleri tiniversite-endiistri-devlet li¢lii sarmal modelinden hareketle,
tiniversitelerin egitim ve Ogretim programlarinin kalitesinin toplumun paydaslari

tarafindan 6l¢iilmesi 6nem arz etmektedir.

Kalayc1 (2009: 648-649) ya gore ise akademik performans degerlendirme sadece
Olctitlerden ve yontemlerden ibaret olmayip, asagida belirtilen maddeler ile siire¢ bir biitlin

olarak degerlendirilmelidir:

e Tim akademisyenlere ayni performans gostergeleri belirlemek yerine her
akademisyenin uzmanlik ve yeterlik alanlarina gore alt performans gostergeleri
olusturulmalidir.

e Coklu performans degerlendirme yontemi iiniversite kosullar1 dikkate alinarak entegre
bir bicimde kullanilmalidir.

e Akademisyenlere performanslar1 ile ilgili geri bildirimler yapilmali ve sonuglar

dogrultusunda hizmet i¢i egitim verilmelidir.
4.2.4 Tiirkiye’de Akademik Performans

Ozellikle son yarim asirda, uluslararas: arenada egitim ¢evresinde onemli degisiklikler
olmustur (Houston vd., 2006: 19). Her ne kadar gelismekte olan {ilkelerdeki
tiniversitelerin rol ve isleyisleri gelismis tilkelere gore nispeten farkli olsa da (Tiirk, 2007:
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41) Tiirkiye’de de akademik ortam ayni1 kalmamis, yasanan olaylar karsisinda yillar iginde
degisimler yasanmistir. Sol-sag catismalari, siyasi istikrarsizlik, giivensizlik ortami,
sosyo-ekonomik olarak daha kotii olan bir {ilkede arastirma faaliyetlerinin zorlugu gibi
sebeplerle 1989 a kadar bilimsel agidan durgun bir donem gegirilmistir. 1993 yilinda
Bogazi¢i Universitesi Rektor Yardimcis1 Hamit Fisek tarafindan getirilen “iiniversitelerin
YOK ile sadece kitlesel egitim veren kurumlara déniistiigii, halbuki iiniversitelerden elitsel
egitimin beklendigi” elestirisi ile liniversite egitiminin bilimsel aragtirma faaliyetlerinden
uzaklagarak kotii bir hal aldig1 anlasilarak, 6grenci sayisindaki artis ve toplumsal sorunlar
ile daha yakindan ilgilenebilmek adina Tiirk tiniversite sisteminin ortiilii bir sekilde ikili
yap1 kazandigi (elitsel-kitlesel) ve iiniversitelerin iki farkli misyona yoneldigi
goriilmektedir (Ak ve Giilmez, 2006: 34). Elitsel ya da elitist iiniversite sisteminde
tiniversite ile toplum arasinda bir mesafe bulunup, az ama 6z denilecek sekilde elit ve
entelektiiel insanlar yetistirmek esas iken, demokratiklesme sonucu olusan kitle
egitiminde liniversite toplumla daha i¢ ige olup niteligi nispeten diisiik fakat nicelik olarak
daha cok sayida 0grenci yetistirme temel diislincedir (Antalyali, 2007: 35). Giiniimiizde
baz1 koklii tiniversiteler halen elitsel yaklasimi esas alarak {iniversitelerin {i¢ temel
vazifesinden bilimsel arastirmaya yogunlasip 6grenci yetistirirken, geri kalan ¢ogunlugu

kitlesel yaklasim ile egitim-0gretim vazifesini yerine getirmektedir.

Ulkeler, biinyelerindeki iiniversite ve akademisyenlerinin ortaya koydugu akademik
performansi degerlendirirken iiniversite siralamalarini dikkate almaktadir. Diinya ¢capinda
tiniversite ya da kiiresel siralama, sadece 6grenme ve arastirma kalitesini yiikseltme
amaciyla degil ayn1 zamanda gelisen kiiresel egitim pazarinda gelismis bilgiyi yaratmanin
ve sahip olmanin da yolu anlamina gelmektedir (Masron vd., 2012: 495). Tiirkiye gibi
gelismekte olan iilkeler ise yayin ve atif sayilarinin dogrudan etkiledigi iiniversite siralama
sistemlerinin verilerini kullanarak ve sonuglarini analiz ederek iiniversitelerindeki egitimi
gelistirmektedir (Ghabban vd., 2018: 93). Bu baglamda Olcay ve Bulu (2016: 97-100)
caligmasinda 2015 yili Gniversite derecelendirme endekslerine gore diinya capindaki
tiniversiteler siralamasinda Tiirk tiniversitelerini analiz etmistir. Bu c¢alismada 2000
tiniversitenin yer aldigi URAP endeksi diginda, 700-800 tiniversitenin yer aldigi QS World
ve The World endeksleri incelenmistir. The World listesinde 11, ARWU endeksinde 1,
QS World ve URAP endekslerinde ise 10 Tiirk iiniversitesinin yer aldigi, toplamda 15
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farkli iniversitenin dort endekse girdigi ve en iyi iiniversitemizin 250. sirada oldugu tespit
edilmistir. Olcay ve Bulu (2016: 102) ve Al (2008: 281) a gore endekslerde yer alan Tiirk
Universitelerinin koklii kamu iiniversiteleri ya da yeni kurulmus vakif {iniversiteleri
oldugu, hepsinin sikca SCI dergilerde yaym yapan Tip Fakiiltelerine sahip oldugu
belirtilmistir. Salmi (2009: 6) calismasinda {iniversitelerin bu tiir endekslerde yer
alabilmesi i¢in fakiilte ve 6grenci kapsaminda yetenege odaklanma, gelismis arastirma ve
egitim imkanlarinin saglanmasi ile stratejik vizyon, inovasyon ile esneklik saglanabildigi
ve kurumlarin biirokrasiden uzaklasarak karar verip kaynaklarini yonetebilmesi gibi
faktorlere dnem vermesi gerektigini belirtmektedir. Fakat Tiirkiye’de 6zellikle ii¢lincii
faktoriin kamu tiniversitelerinde ger¢eklesmesinin ihtimal dahilinde olmasi zordur. Genel
manada bu tiir siralamalarda yer almak icin gerekli diizenlemelerin yapilip, uluslararasi

diizeyde farkindalik yaratilmasi 6nem arz etmektedir (Erarslan, 2015: 37).

Tiirkiye’de bilimsel/yerel goriis farkliligindan kaynaklanan bilimsel arastirma ile ilgili
tartigmalar yer almaktadir (Unal, 2017: 84). Ulkemizde uluslararas1 yayinlara verilen
oncelik yiiziinden ulusal yayinlar ihmal edilmekte olup; bunun sebeplerinden birisi de
tilkemizdeki arastirmacilarin ulusal problemleri gozardi ederek ve bilimsel/evrensel
goriisii  destekleyerek, batili literatiire destek c¢ikacak sekilde “batili problemlere”
yonelmesidir (Ak ve Giilmez, 2006: 35). Ayrica akademik performans degerlendirilirken
akademisyenler hem yiikselme i¢in gerekli olan uluslararasi ¢aligmalara yani bilimci
mantiga hem de topluma hizmet amaciyla yaptig1 ulusal ¢alismalara yani kalkinmaci
mantifa uygun bir melez yap1 i¢inde caligmaktadir. Bununla birlikte performans
kriterlerinde bilimci mantifa uyum saglama egilimi devam etmektedir (Unal, 2017: 85).
Ayrica Goksu ve Bolat (2017: 451) tarafindan yapilan arastirma neticesinde fakiilteler,
akademik tesvik sisteminde 100 puan alma durumuna gore siralandiginda miihendislik,
edebiyat, tip, egitim ve giizel sanatlar fakiiltelerinin 6n plana ¢iktig1; fakat toplumsal
sorunlara ¢ozlim liretmek yerine bu fakiiltelerde yapilan ¢alismalarin tesvik ve terfi odakli
oldugu goriilmektedir. Akademik ylikselme amacli yapilan bu caligmalar neticesinde
yerelci/kalkinmaci goriise odaklanilmadigindan bilimsel olarak toplumsal sorun ve
gelismelere duyarsiz kaldigimiz aci bir gercektir. Bu bilgiler 15181inda bilimsel mantigin,
yerel mantifin Oniine teoride gectigi fakat gerek SSCI’daki dergilerde yayin yapma

zorlugu, gerekse dogentlik kriterlerinin ulusal yayinlara dnem vermeye baslamasi gibi
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sebeplerle pratikte kalkinmaci mantigin hala desteklendigi de unutulmamalidir (Unal,
2017: 91). Esas olan ise hem bilimsel diinyay1 yakindan takip edecek ve bu diinyaya
katkida bulunacak sekilde bilimsel mantig1 hem de i¢inde yasanilan toplumun sorunlarini
cozecek ve gelismesini saglayacak sekilde oneriler getirecek yerel mantigi biitlinlesik bir

bicimde sentezlemek olacaktir.

Akademisyenlerin salt amact haline gelen bireysel saygmlik ve unvan gibi gelisme
parametreleri adina yapilan yayin sayisina verilen dnem, iiniversitelerin asli gorevlerinden
toplumun gelisimi i¢in 6nemli olan bilimin gelismesinin daha ¢ok teorik ¢ercevede sinirl
kalmasina yol agmis (Goksu ve Bolat, 2017: 442); akademisyenleri giinliik pratik hayattan
nispeten uzak tutmustur. Buna ek olarak tesvik yasasinda bilimin evrenselligi ilkesinden
yola ¢ikilarak yurtdisinda yapilan arastirma ve c¢alismalarin yurtigindekilere gore daha
fazla puanlanmasi akademisyenleri yerel problemleri gérmezden gelmesine ya da
problemlerin evrensel oldugundan yola cikarak ¢oziimlerin de evrensel parametreler

bazinda ortaya atilmasina neden olmustur.

Akademik yasamda tartisilan bir diger olgusal ikilem de nicelik ve nitelik iizerinedir. Baz1
calismalar bu ikilemi, ortaya ¢ikan yayinlar kapsaminda (Ak ve Giilmez, 2006: 36; Tonta,
2014: 4; Oneren vd., 2017: 47), baz1 calismalar da performans degerlendirme kriterleri
baglaminda ele almaktadir (Karatas vd., 2017: 82). Tiirkiye’de bilimsel faaliyetlerin
cogunlugunun iniversitelerce yapilmast ve bu faaliyetlerin ¢esitli kurumlarca
desteklenmesi, faaliyetlerin niteliksel gelisiminden cok niceliksel artisina sebebiyet
vermektedir (Al, 2008: 280; Goksu ve Bolat, 2017: 442). Bu problem karsimiza nitelikli
akademisyen yetistirmede ve degerlendirmede; dolayisiyla nitelikli bilim iireten bir
toplum olma yolundan uzaklasma seklinde ¢ikmaktadir. Karatas vd. (2017: 82) ye gore
bir toplumu diger toplumlarla yarisir konuma getirecek olan nitelikli insanlarin egitim
baglaminda yetistigi son yer, yine nitelikli akademisyenlerin oldugu {iniversitelerdir. Bu
baglamda nitelikli akademisyenlerin performanslarin degerlendirilmesi i¢in nicelikten
cok nitelige Onem veren sistemlerin gelistirilmesi gerekmektedir. Nicelik-nitelik
ikileminden bahsederken, Tiirkiye’nin nicelik verilerine deginmek yerinde olacaktir. SCI
(Science Citation Index) da Tiirkiye adresli ilk yayimn 1922 yilinda olup sonraki 50 yillik
slireg igerisinde toplamda 37 yayin yapildig1 goriilmektedir (Ertekin, 2014: 34). Institute
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for Scientific Information (ISI) verilerine gore yaklasik 40 y1l 6nce 439 olan yayin sayisi
25 yil sonra 14.281 e ulasarak 21. sirada yer alan Tiirkiye, 2004 yilinda diinya bilimine
%1,05 lik bir katki saglamistir (Ak ve Giilmez, 2006: 22). Ayn1 ¢calismaya gore (s. 28, 29)
bu 25 yillik dénemde yayin sayisindaki artisin sebebi nicel degisimlerden ziyade yeni
kurulan devlet tniversiteleri, tiniversitelerin Tiirkiye’ye yayilmasi, akademik yayin
kriterleri bazinda atama ve ylikseltmeler i¢in normlar olusturulmasi, yurtdisina lisansiistii
egitim i¢in gonderilen 68renci sayisindaki artis ve Anglo-Saxon tiniversite kiiltiir{iniin
“publish or perish” (yayin yap ya da yok ol) temeline oturtulmasi gibi nitel degisimlerdir.
2007’de yayin sayis1 bazinda degerlendirme yapildiginda Tiirkiye’nin ilk 20 iilke arasinda
yerini aldigin1 ve bu baglamda yayin sayisinda en hizli artig goriilen iilkelerden oldugu
goriilmektedir (Al, 2008: 272-273). Giiniimiize geldigimizde ise genel anlamda daha iyiye
gidildigi sdylenebilir. Web of Science veri tabanindaki tiim kategoriler dahil edilerek
yayin analizine bakildiginda 2010 yilinda diinya genelindeki yayin sayist 2.098.695 ve
atif sayis1 19.152.430 iken bu rakamlar 2015 yil1 itibari ile 2.190.496 ve 1.429.729 olarak
hesaplanmustir (Diinya, Ulkeler ve Gruplar Bilimsel Yayin Sayis1, 2016). Ayni rapora gore
2010-2015 yillart arasinda Tiirkiye 204.216 yayin, 674.332 atif ve 3,30 etki degeri ile 18.
sirada yer alarak diinya yayin toplamina %1,5 lik bir katkida bulunmustur. Ayrica Tiirkiye
bu dénemde toplam yayin sayisinin %17,63 i olan 36.007 adetini uluslararasi igbirligi ile
yazmis olup, en biiyiik isbirligini (n=13.819) A.B.D. ile yapmistir. Cahit Arf Bilgi
Merkezi (CABIM) verilerine gére Web of Science Tiirkiye adresli yayin sayilarina
bakildiginda 2006 yilinda 20.270 olan yayin sayis1 2016 yilina kadar dogrusal bir artigla
43.186 olmus, 2017 yilinda ise 38.513 olarak diisiis gdstermistir (CABIM-WoS, 2018).
Benzer sekilde SCOPUS Tiirkiye adresli yayin sayilarina bakildiginda ise 2006 yilinda
22.963 olan yayin sayis1 2016 yilina kadar dogrusal bir artigla 45.635 olmus fakat 2017
yilinda 42.481 seklinde diisiis sergilemistir (CABIM-SCOPUS, 2018). Tiim bunlar
kapsaminda niceliksel olarak olumlu goriinecek sekilde her ne kadar yayin sayisinda artis
olsa da, kisi basina diisen yayin sayis1 (Oneren vd., 2017: 40) ile yayin basina diisen atif
sayisindaki diisiis gibi (Al, 2008: 273; Ak ve Giilmez, 2006: 36) niteliksel parametlerde
de sikintilar bulunmaktadir. Ayrica Ertekin (2014: 35) e gore SCI dergilerindeki Tiirkiye

adresli yayinlarin %40’ 1inn atif almadigi goriilmektedir.
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Tiirkiye’nin akademik performans baglaminda durumunun ¢ok iyi olmamasinin yaninda
performans degerlendirmede de bazi sorunlar bulunmaktadir. Kalayci (2009: 647) ya gore
diinyadaki pek c¢ok iiniversitede yapilan performans degerlendirmelerin bigcimsel ve
yargisal amacgli oldugu; iilkemizde iki sistem de kullanilsa da bu degerlendirme
sistemlerinin bi¢gimsel olaninda kisitli yontemlerin amag dig1 kullaniminin olmasi, yargisal
olaninda ise 6gretim performansinin yeterli titizlikte degerlendirilmemesi gibi problemler
bulundugu i¢in daha saglikli sistemlere ihtiya¢ oldugu ifade edilmektedir. Performans
degerlemeden bahsetmisken, bu degerlemede s6z sahibi olan 6grencilere de deginmek
yerinde olacaktir. Bilindigi lizere akademik performansin ne durumda oldugunun bir diger
gostergesi ise bu performanstan dogrudan etkilenen grup olan 6grencilerin algilaridir.
Karadag ve Yiicel’in (2017: 132) Tiirk Universitelerindeki 6grencilerin memnuniyet
diizeyini Ol¢tligli calismasinda 108 1 kamu, 56 siin vakif oldugu toplamda 164
tiniversitede 6grencileri iist diizey memnun eden toplam tiniversite sayisinin sadece 22
olmas1 diisiindiiriicii niteliktedir. Ozellikle hizmet sunan orgiitler igin miisteri
memnuniyeti esastir. Ogrenciler de iiniversitelerin miisterisi konumundadir (Saydan,
2007: 64). Miisteriler orgiitiin yasam siirecini belirleyen en dnemli unsurlardandir. Tiim
bunlar diisiiniildiigiinde Karadag ve Yiicel (2017: 144) iniversitelerin dikkat etmesi

gerektigi konular asagidaki sekilde maddelemistir:

e Tirk tiniversiteleri 6grencilerin beklentilerini ve taleplerini karsilama bakimindan
Ogrencinin nezdinde k&tii durumda olup, 6grenci odaklilik s6z konusu degildir.

e Tiirk liniversitelerinde 6grencinin ilgili ders ile ilgili kazanimina odaklanilmamaktadir.

o Ogrencilerin akademik ve kariyer baglaminda gelismeleri igin iiniversitelerde sistemsel
ve kiiltiirel eksiklikler bulunmaktadir.

e Tirkiye’deki {iiniversite kampiislerinde genele fayda saglayacak bina ve diger
imkanlarin yeterliligi yerine makamlarin kalitesine daha ¢ok dnem verilmektedir.

o Tirkiye’deki tiniversitelerdeki yonetimler 6grenci dostu degildir ve dgrencilerin idari

isleri ile ilgilenmesi gereken birimlerde uzmanlagsma bulunmamaktadir.

Tirkiye’deki akademi ile ilgili yukarida bahsedilen durumun diizeltilmesi i¢in bazi
gelismeler yasanmistir. Ulkemizde oncelikle yiiksekdgretimdeki kalitenin gerekliligini

saglamak icin 2002 yilinda Yiiksekogretim Kurumlarinda “Akademik Degerlendirme ve
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Kalite Kontrol Yonetmeligi” hazirlanmistir (Saydan, 2008: 66). Daha sonra 2005 yilinda
cevre, 0z ve dis degerlendirme gruplarinin oldugu, degerlendirmelerin {iniversite
kapsaminda gergeklesen ii¢ gorevin (arastirma, egitim-O0gretim, topluma hizmet)
degerlendirilmesi adina (Yokus vd., 2018: 141) ve “Akademik Degerlendirme ve Kalite
Gelistirme Yonetmeligi” kapsaminda Yiiksekogretim Akademik Degerlendirme ve Kalite
Gelistirme Komisyonu kurulmustur (Kalayci, 2009: 630). Fakat bu komisyondan
akademik performans kapsaminda verimlilik elde edilemediginden, iiniversiteler kendi
performans degerleme sistemlerini gelistirmistir (Goksu ve Bolat, 2017: 442) Bu
baglamda tiim yiiksekdgretim kurumlarinda Universite Akademik Degerlendirme ve

Kalite Gelistirme Kurulu (ADEK) olusturulmustur (Kalayci, 2009: 631).

Tiim bunlar neticesinde Tiirkiye’nin akademik performans baglaminda heniiz ulasmasi
gereken yerden uzak oldugunu (Ertekin, 2014: 32; Goksu ve Bolat, 2017: 441) ve Tirk
tiniversitelerinin Amerika Birlesik Devletleri ve Avrupa’daki iiniversiteler ile rekabet
etmekte zorlanacagini (Al, 2008: 281) sdylemek yanlis olmayacaktir. Bunun sebepleri
arasinda (Ak ve Giilmez, 2006: 30-31); ders ylikiiniin fazla olmasindan dolayi arastirmaya
zaman ayiramama, yabanci dil sorunu, egitim ve arastirmaya ayrilan ddeneklerin ve atif
indekslerine giren dergi sayisinin yetersizliginin yaninda iilkedeki yerlesik olan aragtirma
kiiltiiri (Al, 2008: 278) bulunmaktadir. Aslinda sayilan bu faktorlerde giiniimiizde
nispeten ¢dziilmiis olanlar1 bulunmaktadir. Ornegin yabanci dili gelistirme imkanlar ile
egitim ve aragtirmaya ayrilan 6denekler artmistir. Ayrica eskiden atif dizinlerde listelenen
Tiirkiye menseli dergi sayisi 6 dan 80 e ¢gikmistir (Tonta, 2014:3). Bunlar disinda Ertekin
(2014: 35)’e gore Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde bilimsel yonden geri olmanin;
bilimsel arastirma geleneginin yoksunlugu, sorgulama yerine dogmatizmin egemenligi,
bilimsel anlamda dogru bir iky uygulamasinin olmamas1 ve bilimin toplumdan uzak

olmasi gibi sebepleri bulunmaktadir.

Ozetlenecek olursa, Tiirkiye’deki iiniversitelerin de, diger tiim diinya iiniversiteleri gibi
tic temel gorevi bulunmaktadir. Bunlar bilimsel arastirma yapmak, egitim-0gretim
faaliyetlerini slirdiirmek ve topluma hizmet etmektir. Sondan baslamak gerekirse;
Tirkiye, giiniimiizde nispeten ¢6ziilmiis olsa da yillar boyu siiren akademik yiikselme ve

tesvik faaliyetlerindeki ulusal yayma gore nispeten daha ¢ok énem verdigi uluslararasi
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yayinlar ile, Tiirk akademisyenlerinin bir kismindaki batili literatiiriin ortaya atmis oldugu
sorunsali ¢ozmeye yonelik davranmasi ya da batili literatiiriin gelistirmis oldugu 6lgekleri
dogrudan kullanmas1 gibi sebeplerden dolayr maalesef topluma hizmet ayaginda eksik
kalmistir. Glinlimiizde yavas yavas ¢esitli projelerle, bilim-sanayi-devlet ortakliklariyla,
tesvik ve kariyerde ylikselmedeki kriterlerin revize edilmesiyle bu durum giderilmeye
baslanmigtir. Daglar’in TR82 bolgesinde yapmis oldugu calismasinda (2018: 322, 323)
kamu Ttniversite-sanayi isbirliginin kazan-kazan modeli kapsaminda getirileri oldugu
gozlemlenmistir. Calisma neticesinde, 1ilgili bolgedeki iiniversitelerin  bdlgenin
kalkinmasina katki sagladigi ve bu isbirligi ile birlikte akademik personel sayisinda artig
gercekleserek igsizlik oranlarmin Tiirkiye ortalamasinin altinda kalmasinin saglandigi
sonucu ortaya ¢ikmistir. Universitelerin ikinci ayagi olan egitim-6gretim faaliyetlerinde
de durum ¢ok iyi degildir. Ik kez 13. yy da Paris Universitesi adiyla baslayan {iniversite
kiiltiirtiniin Tiirk kiiltiiri ile ilk kez Medaris-i Semaniye ve Fatih adindaki (giinimiizdeki
adiyla Istanbul Universitesi) kurumla 1453 yilinda tanismasma ragmen (Yolcu, 2011:1)
1993 lii yillarda Bogazici Universitesi Rektdr Yardimcist Hamit Fisek tarafindan getirilen
“iiniversitelerin YOK ile sadece kitlesel egitim veren kurumlara doniistiigii” kritigi ile
tiniversiteler nitelikli 6grenci yetistiren egitim sisteminin sunuldugu elitist egitimden
vazgecerek, ¢coguncul egitime onem veren kitlesel egitime odaklanmistir. Uyar (2018:
125) a gore, diger G20 iilkelerinin aksine Tiirkiye, liniversitelerinin sayisinda artiga ve
6lceklerinde biiyiime yoluna gitmistir. Bu durumun olusmasinda iiniversitelerden ziyade
hiikiimet politikalarinin rolii biiyiiktiir. Sadece 2011-2016 yillar1 arasinda tiniversite sayist
71 den 179’a; 6grenci sayisi ise 1.6 milyondan 6 milyona ¢ikmis olup (Uyar, 2018: 125)
giintimiizde ise bu rakamlar sirasiyla 206 ve 8 milyona ulagmistir. Egitim seviyesi yiiksek
bir toplum yetistirmek amaciyla sayilar1 hizla artan iiniversiteler, her gegen yil kapasitesi
artsin ya da artmasin, 6grenci alimindaki artigla birlikte bazi koklii tiniversiteler haricinde
diger kurumlar maalesef egitimlerinde kaliteden o6diin vermektedir. Son kisim olan
bilimsel arastirma faaliyetlerinde bulunmada da iiniversitelerimiz yeterli durumda
degildir. Bilimsel / yerel karsit goriisleri i¢erisinde sikismis, temel felsefenin elitist egitim
bicimi olmasma karsin kitlesel egitime gecilerek kalitesinin diistiigli {iniversitelerde

performans degerleme kriterleri ve yiikselme 6l¢iitlerini g6z oniinde bulundurarak nicelik
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& nitelik ikileminde kalmig akademisyenlerin ortaya koydugu bilimsel yayinlar, ilgili

istatistikleri ile hali hazirda verilmistir.

Ertekin (2014: 35) e gore lilkemizin bilimsel agidan daha iyi bir yere gelebilmesi i¢in geng
akademisyenlerin yaptiklar1 bilimsel arastirmalar sevdikleri bir konu ¢ergevesinde ve
sadece bilim i¢in yapmalarini, bu ¢alismalara siirdiiriilebilirlik kazandirmalarini ve siire¢

boyunca sabirlt ve kararli olmaktan vazgegmemelerini tavsiye etmektedir.
4.25 Akademik Performans ile ilgili Literatiir Taramasi

Giir (2017:181) e gore literatiirde akademik performans ile ilgili sinirh sayida galisma
bulunmaktadir. Kalayci’ya (2009: 625) gore ise ulusal yazinda akademik personelin
ozellikle Ogretim performanslarinin degerlendirilmesini tartisan ¢alismalar smirh
sayidadir. Bununla birlikte 6zellikle uluslararasi literatiirde “akademik performans” ile
ilgili yapilan c¢alismalar genellikle Ogrencilerin akademik performansi {izerinde
durmaktadir (Berg, Salimi, Groot, Jolles, Chinapaw ve Sing, 2017; lyer, Zhang, Jetten,
Hao ve Cui, 2017; Wang, Kong, Zhou, Chen, Yang, Chen ve Gong, 2017; Angeline ve
Ranadev, 2018; Macdonald, Milne, Orr ve Pope, 2018; Sivarajah, Smith ve Thomas,
2018). Bu boliimde deginilecek olan tiim ¢aligsmalar {iniversitelerde gorev yapmakta olan

akademik personelin sergilemis oldugu performans ile ilgilidir.

Literatiirde akademisyenlerin performanslari ile ilgili ¢aligmalardan bazilari 6nemi daha
once belirtilmis olan, akademik performansin 6l¢lim ve degerlendirilmesi iizerine
odaklanmaktadir. Bu amagla ¢esitli yontemler gelistiren baz1 ¢alismalar bulunmaktadir.
Ornegin Kaptanoglu ve Ozok (2006: 193-204) calismasinda akademik performansin
degerlendirilmesinin 6nemini vurgulayarak model onermislerdir. Model dahilinde ele
alinan olgiitler hizmet, arastirma ve egitim olup birincil derecede 18 alt faktor, ikincil
derecede 17 alt faktor, tiglinciil derecede 14 alt faktor ve dordiinciil derecede 7 alt faktor
olmak iizere toplamda 56 alt faktor ¢alisma kapsaminda incelenmistir. Calismanin
yapildig1 yilda tesvik sisteminin olmamasi sebebi ile gelistirilen modelde bulanik mantik
kullanilmistir. Bulanik mantigin kullanilmasinin bir bagka nedeni olarak 6znel yargilarla
farkli degerlendirmelere mahal vermemek adina igerdigi belirsizlik gosterilmistir. Bulanik

mantik dahilinde ise akademik ytlikseltilme ve atanma Olgiitlerinin her birinin ayn1 6nem
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derecesine sahip olmadig1 vurgusu yapilarak hiyerarsik bir siraya koymak amaci ile AHP
(Analitik Hiyerarsi Prosesi) yontemi uygulanmistir. Yu vd. (2009: 813-828) ¢alismasinda
akademik performansin 6l¢iimii ve degerlendirilmesi iizerinde odaklanmis ve bu amag
dogrultusunda dengeli performans karnesi olusturmustur. Calismada sistemin temellerini
atabilmek maksadi ile Malezya’nin onde gelen {iiniversitesinden dokiiman analizi,
goriigme ve anket araciligiyla veri toplanmistir. Dengeli puan kart1 ile Onerilen sistem;
Ogretim gorevlileri ve yonetim arasinda bir iletisim araci olustururken, organizasyonel
hedeflerin yukaridan asagiya hizalanmasi i¢in bir ara¢ saglamistir. Al Anzi ve Ismail
(2017: 129-134) c¢alismasinda, yiliksekOgretim kurumlarinda akademisyenlerin
performanslarini arttirmaya yonelik olarak EPMS (Employees Performance Management
System) — Isgéren Performans Yonetim Sistemi’nin kullanilmasini incelemislerdir. Bu
baglamda Suudi Arabistan’daki yiiksekogretim kurumlarinda bu sistemin kullanimi ve
performans arasindaki iligki incelenmis ve bu sistemin akademik personelin performansini
olumlu yonde etkilemedigi ve stratejik refah i¢in dnemli bir unsur oldugu belirtilmistir.
Benzer sekilde Mapesela ve Strydom (2005: 1-9) da calismasinda Suudi Arabistan’daki
akademisyenlerde performans yonetiminin Onemini arastirmistir. Yiiksekogretim
kurumlarinin, akademik personelin performansinin yonetiminde yasadigi zorluklara
deginilerek, bdyle bir yonetim sisteminin yararlarindan bahsedilmistir. Yousif ve Shaout
(2018: 80-119) ¢alismalarinda akademisyenlerin performansini degerlendirebilmek i¢in
bulanik mantikli bir model gelistirmislerdir. Bu baglamda Sudan’daki iiniversitelerin ve
akademisyenlerin performansimi siralamak i¢in ilk olarak literatiir taramasi ile hem
tiniversiteler hem de akademisyenler nezdinde kriterler belirlenmis, uzmanlarin fikirleri
alinarak bulanik AHP (Analitik Hiyerarsi Prosesi) yontemi ile kriterler agirliklandirilmas;
ardindan iiniversiteler ve akademisyenler bulanik TOPSIS (Technique for Order
Preference by Similarity to Ideal Solution) yontemi ile siralanmustir. Universitelerin
akademik performansini belirlemede kurumsal cergeve, yonetim, altyapt & hizmetler,
insan kaynaklari, 6grenciler & mezunlar, egitim materyalleri, bilimsel arastirmalar,
topluma hizmet ve kalite yonetimi ad1 altinda dokuz ana kriter, toplamda ise 41 alt faktor
belirlenmistir. Akademisyenlerin performansini belirlemede ise arastirma ve bilimsel
aktivitelerdeki milkemmelik, 6gretim kalitesi, hizmet & idarecilik, bilgi transferi, 6grenci

geribildirimi ile is arkadaslarinin geribildirimi olarak alti1 ana kriter ve toplamda 50 alt
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faktor belirlenmistir. Caligma neticesinde insan kaynaklart en onemli kriter olurken;
topluma hizmet ve kalite yonetimi en 6nemsiz kriter olarak sonuglanmistir. Akademik
performans degerlemede yukarida 6nerilen yontemler haricinde degerlendiricinin 6grenci
oldugu calismalar da yapilmistir. Karadag ve Yiicel (2017: 132-144) calismasinda
tiniversitenin ve akademik personelin degerlendirilmesini &grencinin  gdziinden
inceleyerek iiniversite memnuniyet aragtirmasi raporunu 6zetlemislerdir. Ele alinan 108
kamu ve 56 vakif olmak iizere toplamdaki 164 iiniversitedeki 13.694 6grencinin {ist
diizeyde memnun oldugu toplamda sadece 22 iiniversite oldugu saptanmistir. Yaklasik
%12 lik memnuniyet oraninin azligina dikkat ¢eken ¢alisma, liniversitelerin dikkat etmesi
gerektigi konulara son kisminda deginmistir. Saydan (2008: 63-79) calismasinda
akademik kadronun daha kaliteli, 6grencinin daha bilgili ve egitimin daha basarili oldugu
bir liniversite ortami saglamak amaci ile tiniversite 6grencilerinin 6gretim elemanlarindan
kalite adia beklentilerini irdelemistir. Bu baglamda Yiiziincii Y11 Universitesinde iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesindeki 107 dgrenciye, cogunlukla 6gretim elemanlarinin ders ici
ve ders dis1 performanslariyla degerlendirebilecekleri 24 ifadeden olusan anket
verilmistir. Beklenti 6lgegini toplamda %43.41 varyans oraniyla iki boyut agiklamistir.
Bunlardan ilki ders sunumu, dersteki hakimiyeti ve derse hazirlikli gelmesi gibi
ifadelerden olusan Ogretim elemanlarinin ders i¢i akademik performansi; ikincisi ise
ogretim elemanlarinin  6grencilerle olan iletisimdir. Baskir vd. (2017: 468-485)
calismasinda {iiniversitelerde Ogretim kalitesinin degerlendirilmesi i¢in bir yaklasim
gelistirilmistir. Bu amacla Bartin Universitesi'nde hem 110 6gretim {iyesinin akademik
faaliyet ve deneyimlerinden hem de akademisyen basina 10 6grenci diisecek sekilde
rastgele secilmis 1.100 6grenciden elde edilen degerlendirmelerden biitiinlesik bir sekilde
yararlanilmistir. Akademik faaliyetler i¢inde liniversitenin 6gretim iiyeligine yiikseltilme
ve atanma kriterleri ile puanlama sistemi kullamlmistir. Ogrencilerin yamtladig: form ise
farkli yiiksekdgretim kurumlarinin  diizenlemis oldugu ders ve Ogretim iiyesi
degerlendirme formu sorularindan olusturulmustur. Calisma neticesinde iiniversitenin
hem ogretim kalitesi hem de akademik performansi degerlendirilmistir. Benzer sekilde
Dakhil ve Hameed (2016: 30-43) calismasinda akademik personelin performansinin

degerlendirilmesinde 1ist (idari) yoneticilerin ve Ogrencilerin degerlendirmelerini
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karsilagtirmayr amaglamiglardir. Calisma neticesinde Ogrencilerin akademik personeli,

idari yoneticilere gore daha az puanladigi goriilmiistiir.

Performans degerlemeyi akademisyenlerin algilarma ve goriiglerine odaklanarak
inceleyen caligmalar da mevcuttur. Argon (2010: 133-180) calismasinda
akademisyenlerin gdziinden performans degerlendirmeyi, motivasyonu ve orgiitsel adaleti
incelemistir. Bu dogrultuda bir iiniversitede gorev yapan 21 akademisyen ile yapilan yari
yapilandirilmis  goriisme neticesinde, performans degerlendirme ve motivasyon
kavramlarmin iki onemli orgiitsel olgu oldugunu ve aralarinda iliski bulundugunu
saptamiglardir. Performans degerleme sonucunda ortaya ¢ikan verileri, kendi girdi ve
ciktilariyla karsilagtiran akademisyenlerde olusan orgiitsel adalet algisi motivasyon ve
performanslarini etkileyerek dongii i¢ine girmektedir. Calismanin bir baska sonucu ise
ozellikle kamu iiniversitelerinde performans degerlendirme kapsaminda yapisal
degisikliklerin zaruri oldugudur. Karatas vd. (2017: 82-93) arastirmalarinda akademik
personelin kariyer basamaklarini ve kariyerlerinde yiikselme kriterlerine iliskin
diisiincelerini analiz etmistir. Bu amag¢ dogrultusunda 15 akademik personel ile goriisme
yapilmistir. Caligma neticesinde akademisyenlerin kariyerleri boyunca pek ¢ok faktorden
etkilendigi, ¢alismalarinda kaygili olduklarin1 ve oOzellikle niteliki akademisyenlerin
performans degerlemesinde niceliksel kriterlerden ziyade niteliksel faktorlerin olmast
gerektigi belirtilmistir. Rowley (1996: 11-16) ise ¢alismasinda akademisyenlerin ve
gosterdikleri performansin Onemine vurgu yaparak akademisyenlerde motivasyonu
etkileyen faktorleri incelemistir. Bu baglamda 6zellikle ¢evresel faktorler adi altinda
finansal odiillendirmelerin, egitim ve yliksekdgretim kiiltiiriiniin, akademik personelin
deneyimindeki ve rollerindeki gesitlilik, kisisel 6zerklik ve orgiitsel yapinin motivasyon
tizerindeki etkileri tartisilmaktadir. Kalayct (2009: 625-656) ise c¢alismasinda
yiiksekogretim kurumlarinda akademik performansi degerlemede kullanilan yontemleri
caligmistir. Bu yontemlerin bigimsel ve yargisal olarak ikiye ayrildigi ¢aligmada akademik
performansin degerlendirilmesinde en ¢ok kullanilan beg yontem belirlenmis ve detayl
bir sekilde anlatilmistir. Bunlar 6grenci degerlendirme anketi, meslektas tarafindan
degerlendirilme, 6z degerlendirme, 6grencilerin 6grenme diizeyinin tespiti ile yoneticiler
tarafindan degerlendirmedir. Ayrica Tiirkiye’deki yargisal degerleme yoOntemlerinde

gerekli titizliligin gosterilmemesi gibi ve bigimsel degerlendirme yontemlerinin kisith
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olmast gibi sorunlar oldugu ve diinyada heniiz iki tiir yontemin biitlinlesik bir sekilde
uygulandigr yontemin bulunmadigi belirtilmektedir. Caligmaya gore akademisyenlerin
uluslararasi standartlar1 saglayabilmesi ic¢in saglikli bir sekilde degerlendirilebilmesi
gerekmektedir. Bu baglamda, yontemler kisminda detaylica anlatilan ve kisilerin
(6grenciler, yoneticiler, akademisyenin kendisi ve is arkadaslari) bir arada degerlendirme
yaptig1 360 derece degerlendirmenin gerekli oldugu vurgulanmaktadir. Tiirk (2007: 40-
54) ise caligmasinda performans degerlendirmenin motivasyon ve iicretlendirmedeki
roliinii, Tartu Universitesindeki performans degerleme ve iicretlendirme politikalar1 ve
sistemlerini karsilagtirarak agiklamaktadir. Calisma neticesinde ilgili {iniversitedeki
performans degerlendirme ve performansa dayali licretlendirme sisteminin akademik

personelde yiiksek motivasyon sagladig: belirtilmistir.

Literatiirdeki ~ ¢alismalardan  bazilar1 da performansin  degerlendirilmesi  ve
odiillendirilmesi tizerine 2015 yilinda baslatilmis olan Akademik Tesvik Sistemi iizerinde
elestirel bir sekilde yaklagmaktadir. Bobat ve Cakilet (2017: 1931-1951),
akademisyenlerin performansini arttirmak i¢in hiikiimetin 2015 yilinda ¢ikarmis oldugu
akademik tesvik sistemini incelemis ve sorunlarini irdelemistir. Yonetmeligin, “mag
ortasinda kural degistirircesine” y1l sonunda revize halinin yayimlanmasi ya da “rekabetin
esitler arasinda olmasi” ilkesini ¢ignercesine her iiniversitenin akademik personeline
arastirma yapabilmesi i¢in sunmus oldugu maddi imkanlarin esit olmadig1 gercegini géz
ard1 etmesi gibi sorunlarina ragmen yazarlara gére boyle bir tesvik sisteminin varlig hig¢
olmamasindan daha iyidir. Goksu ve Bolat (2017: 441-452) ¢alismasinda akademik tesvik
sisteminin sonuglarin1  degerlendirmek amaglanmistir. Bu baglamda 86 kamu
tiniversitesinin akademik tesvik sonuclarina internet sayfalarindan ulasilmig, ¢ikan
sonuclar bolge, tiniversite, birim ve akademik personelin demografik bilgilerine gore
simiflandirilmigtir. Tesvik sisteminin uygulandigi ilk yilda tesvik oraninin en yiiksek
ciktig bdlge I¢ Anadolu Bélgesi oldugu saptanmistir. Bununla birlikte ¢ikan sonuglarla
2015-2016 URAP siralamasi karsilagtirilmigtir. Akademik tesvigin akademik performansi
yansittigl diisiincesinden yola ¢ikildiginda ise gecmis yillara gore bir artis olsa da {ilke
capinda akademik performansin diisiik oldugu sonucunda varilmistir. Ayrica tesvik
sistemi sonu¢ kisminda elestirilmis, her ne kadar performansin odiillendirilmesi

gerektiginden sistem ile birlikte performansin yillar i¢cinde artacagi beklentisi olsa da,
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sistemin; akademisyenlerin sadece arastirma ¢iktilarina bakarak performans 6l¢mesinin
dogru olmadig1 bununla birlikte diger dnemli gorevi olan dgretimi de icine alarak 360
derece performans degerlendirme yontemine uyum saglatilmasi gerektigi vurgulanmistir.
Yokus vd. (2018: 140-149) ¢alismasinda akademik tesvik sistemini incelemek amaci ile
akademisyenlerin goriislerine bagvurmuslardir. Bu amagla farkli tiniversitelerden 27
akademisyen ile a¢ik uclu sorulardan olusan anket yapilmistir. Caligma neticesinde tesvik
sisteminin akademik performans adina niceligi arttirdig fakat nitelikten ve etik ilkelerden
0diin verilmeye baslandigi i¢in bazilarinda isteksizlik olustugu belirlenmistir. Performans
degerlemenin alt basligi olan performans OoOlgiitlerini analiz eden ¢alismalar da
bulunmaktadir. Tonta (2014: 1-20) ¢aligmasinda akademik performans, yiikseltilme ve
yayin destekleme kriterlerini degerlendirmistir. Bibliyometrik Slgiitlerin aragtirmacilarin
ya da makalelerinin bireysel kalitesini 6dlgmek amaciyla tasarlanmadiginin belirtildigi
calismada amag dis1 kullaniminin yol a¢tig1 “éliimciil cazibeye kapilma™ gibi sorunlara
deginilmekte ve akademisyenlerin yaptiklari ¢aligmalarda bu 6lgiitlere kendini kaptirmak
yerine akran degerlendirilmesinin esas alindigi, yayinlarinin igerik olarak 6zgiin, 6nemli
ve etkili olmasina 6nem vermesi gerektigi gibi ¢esitli Onerilerde bulunulmaktadir. Ertekin
(2014: 32-36) calismasinda bilim adamlarinin sergilemis olduklari performans neticesinde
ortaya ¢ikardiklar1 bilimsel eserler ile ilgili gelistirilmis degerlendirme oOlciitleri olan
“scientometric” atif ve h-indeksi analiz edilmis ve bu degerler Tirkiye’deki dlgiitlerle
karsilastirilmistir. Bunun sonucunda Tiirkiye’de yayin basina atif sayisinin az oldugu,
diinya siralamasinda 14-42 arasinda olsak da yayin bagina atif sayis1 siralamasinda 27-104
arasinda bulundugumuz ortaya ¢ikmustir. Yazar her ne kadar lilke olarak sosyal ve
ekonomik yonden zayif olsak da bu durumun bilimsel arastirmalar1 ikinci plana atmak
icin bir bahane olmadigini savunup gen¢ akademisyenlere arastirmalarinda maddiyattan
ziyade maneviyata 6nem vermeleri ve bilimi akademik kariyer amaci ile yapmamalari

gerektigi gibi ¢esitli tavsiyelerde bulunmaktadir.

Performans degerleme disinda akademik performansi bagimli degisken olarak ele alarak,
bu olguyu etkileyen faktorleri inceleyen ¢alismalar da yer almaktadir. Wood (1990: 81-
100) ¢alismasinda akademisyenlerin performanslarini etkileyen faktorleri arastirmistir.
Bu baglamda Avustralya’daki bir iiniversitede arastirllan konu sonucunda

akademisyenlerin performanslarinin kisisel karakteristik 6zellikler, arastirma tarzindaki
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farkliliklar, disiplin i¢i ve disiplinlerarasi yontem ve stratejiler ile maddi olanaklara
bagimlilik gibi pek ¢ok faktor tarafindan etkilendigi sonucuna varilmistir. Ayrica
bulgular, akademisyenlerin arastirma konusunda 0zgiir olmaya ¢ok Onem verdigini
gostermistir. Kyvik ve Olsen (2008: 439-455) calismasinda yaslanmanin akademik
performans iizerindeki etkisini incelemistir. Bu baglamda 20 yili askin bir siire boyunca
Norveg tiniversitelerindeki aragtirmalar ve akademik personel incelenmistir. 20 y1l 6nce
geng akademisyenlerin kendilerinden daha yash is arkadaslarina gore daha ¢ok yayin
yapmis oldugu bulunsa da, boyle bir durumun giinlimiizde var olmadigi saptanmistir.
Bunun temel sebeplerinden biri ise, bu tiir deneyimli akademik personele eslik eden
doktora 6grencilerinin sayisindaki artis olarak gosterilmistir. Kamagak ve Bulutlar (2010:
119-126) calismasinda kisiligin mesleki tercih ve performans iizerindeki etkisini
incelemeyi amaglamis ve bu baglamda Tirkiye’deki ¢esitli kamu ve vakif
tiniversitelerinde gorev yapmakta olan toplamda 156 akademik personele anket
uygulanmistir. Calismada Holland’1in 1996 yilinda gelistirilmis mesleki tercih envanteri
kullanilmistir. Bulgular neticesinde kisilik tiplerinin akademisyenlerin performansini
anlamli bir sekilde agiklamadigi goriilmiistiir. Bu duruma iki sebebin neden olabilecegini
savunan yazarlar, ilk sebep olarak uygulanan 6lgegin Bati1 toplumlarina uygun oldugunu,
Tiirk insaminin kiiltiirtine yonelik olmadigindan dolayr uygulanabilirliginin tartigilir
oldugunu gdstermislerdir. Ikinci sebep olarak ise akademisyenlerin mesleki tercihlerinde
tek bir baskin kisilikten 6te 6gretmenlik ve arastirmacililik gibi birden ¢ok kisiliklerinin
rol oynadiginin ihtimalidir. Masron vd. (2012: 494-503) ¢alismalarinda literatiirde sik¢a
calisilan akademik performansin belirleyici nitelikte olan egitim, arastirma, denetim,
yayin ve danigmanlik gibi gostergelerden ziyade, KIP (Key Intangible Performance) adini
verdikleri soyut performans gostergelerini incelemeyi ve bu soyut gdstergelerin somut
gostergeler lizerindeki etkisini arastirmayr amaglamislardir. Buradaki sorunsali ise,
diinyada akademik baglamda pek c¢ok calisma yapildigini, {niversitelerin ve
akademisyenlerin ziyadesi ile somut performans gostergeleri olan egitim, yayin, denetim
ve aragtirma gibi gorevlerini yerine getirdikleri fakat kiiresel anlamda diinyanin hala daha
lyiye gitmedigi seklinde belirtmislerdir. Bir akademisyenin performansini belirleyen bu
Olclitlerin gercekten “somut” birer gosterge olup olmadigini sorgulayan yazarlar, soyut

gostergeler baghigr altinda iiniversiteye katki ve topluma katki seklinde iki alt baglik

179



belirlemislerdir. Universiteye katki bashigi altinda belirlenmis sekiz madde daha ¢ok
kisileraras1 iligkilere, {liniversitenin kurumsalligima ve marka degerine odaklanirken;
topluma katki baslig1 altindaki iki madde topluma yapilan katkidaki teorik ¢alismalarin ne
denli pratige dokiildiigii ile alakalidir. Malezyada’ki bir kamu {iniversitesitesindeki ¢esitli
unvanlara sahip akademisyenler ile yapilan calisma sonucunda ise soyut performans
olgiitlerinin, egitim, yayin, aragtirma gibi performans gostergeleri tizerinde pozitif etkisi
oldugu sonucuna varilmistir. Ghabban vd. (2018: 92-99) ise ¢alismalarinda bilgi
paylasimimin yaym performansi lizerindeki etkisini ve Suudi Ulniversitelerindeki bilgi
paylasim diizeyini arttiran faktdrleri arastirmislardir. Oncelikle arastirma performansini
Olemedeki onemli gostergeleri belirleyebilmek i¢in dokiiman analizi ve tiniversitelerin
internet siteleri ile birlikte 22 akademisyenle goriisme yapilmistir. Daha sonra 374
akademisyen ile yapilan cevrimici anket ile bilgi paylasimi ile yayin performansi
arasindaki iliski ve bilgi paylasimimi arttiran faktorler belirlenmeye c¢alisilmistir.
Bulgulara gore, bilgisayarli iletisimin bilgi paylasimini ve yayin performansini arttirdigi,
bilimsel yayinlarin ise yayin performansinin temel dl¢iitii oldugu saptanmistir. C61 (2008:
35-46) calismasinda algilanan giiglendirmenin performans tizerindeki etkisini incelemek
amaciyla akademisyenler nezdinde bir uygulama yapmistir. Calisma kapsaminda 13 kamu
tiniversitesinden toplamda 403 akademisyene anket uygulanmistir. Uygulamada
belirtilmis oldugu gibi o yillarda akademik performansi dlgen bir dlgek olmadigindan
yazar, genel iggoren performansini dlgen dort soruluk bir dlgek kullanmistir. Calisma
neticesinde giiglendirmenin alt boyutlarindan anlam-yetkinlik boyutunun performansin en
onemli belirleyicisi oldugu saptanmistir. Ayni ¢alismanin, dogrudan akademik
performansi 6l¢en bir dlgekle yapilip sonuglarinin karsilastiriimasi ve bulgularin literatiire
kazandirilmasi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda Giir (2017: 177-197) calismasinda
ulusal literatiirde bir problem olan ve bu yiizden akademik performansin, siradan isgdéren
performansinin 6l¢iilebilecegi dl¢eklerin kullanimina neden olan bir sorunu ¢6zmek amaci
ile akademisyenlerin algilanan performanslarimi 6lgmek igin uluslararast bir Olcek
gelistirmistir. Gegerlilik ve giivenirlik analizlerinden sonra nihai halini alan 6l¢ek 19 u
pozitif, 7 si negatif ifade iceren toplamda 26 ifadeden olugmakta olup, yabanci dil
yeterligini, bilimsel aragtirma 6z yeterligini, teknoloji 6z yeterligini, etkili ders anlatimini

ve dis etmenler karsisinda 6z yeterligini iceren bes boyutlu bir Olcegi literatiire
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kazandirmigtir. Tiim bunlar haricinde akademik performansi bagimsiz degisken olarak ele
alan calismalar da bulunmaktadir. Omegin; Erarslan (2015: 37-47) calismasinda
tiniversitelerin ortaya koydugu akademik performansin goriintirliikleri ve marka degeri
tizerindeki etkisini incelemistir. Bu baglamda 40 akademisyenin katilim sagladig1 anket
uygulamasi sonucunda diinya genelindeki siralamar da dahil edilerek iiniversitelerin
makra degeri algisi ile akademik performans arasinda anlamli ve pozitif yonli iligki
bulunmustur. Bunun disinda akademik performansi diger degiskenler ile iliskisel
baglamda inceleyen calismalar da mevcuttur. Mawoli ve Babandako (2011: 1-13)
caligmalarinda akademisyenlerin motivasyon ve tatminsizlik diizeyleri ile performanslari
arasindaki iligkiyi incelemektedir. Bu baglamda Nijerya’daki 141 akademisyene
uygulanan anket neticesinde akademisyenlerin is yerinde yliksek motivasyon diizeyine
sahip oldugu ve ¢alisma ortamlarinda olduk¢a mutlu olduklar1 belirtilmistir. Ayrica egitim
performansi yiiksek iken, diger alanlar olan arastirma ve idari hizmetler alanindaki
performans 1limli bulunmustur. Ayrica motivasyon ile performans arasinda olumlu bir
iligkinin oldugu da ifade edilmistir. Aytekin vd. (2016: 1921-1945) calismasinda
akademisyenlerin kariyer sermayesi ile kariyer tatminleri arasindaki iliskide arastirma
performansinin aracilik etkisini incelemiglerdir. Calismaya gore; ilgili degiskenler
arasinda iligki saptanmis olup arastirma performansinin aracilik etkisi de belirlenmistir.
Ozet olarak belirli kariyer hedefleri ve kariyer kimligi hakkinda bilgi sahibi olmas1 gibi
kariyer sermayesine sahip ve kendi giiclii ve zayif yonleri hakkinda 6z farkindaligi olan
akademisyenlerin performanslar1 daha yiiksek olmaktadir. Bozkurt ve Ercan (2017: 251-
263) ise calismalarinda akademik iyimserlik ile akademik performans arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Bu baglamda Diizce Universitesi’nde gére yapan 230 akademisyen ile
yapilan anket neticesinde akademik iyimserlik ile akademik performans arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski saptanmustir. Ayrica isyiikii arttikca akademik iyimserligin alt
boyutu olan akademik vurgu diizeyinin arttig1 belirtilmistir. Yani dolayli olarak isyiikiiniin
artmasi performansi da arttirmaktadir. Bir diger 6nemli bulgu ise akademik iyimserligin
ve 0z yeterliligin cinsiyet bazli farklilik gosterdigi ve kadin akademisyenlerde daha fazla

oldugudur.

Literatlirde Tiirkiye’yi akademik performans baglaminda uluslararasi arenada inceleyen

caligmalar da mevcuttur. Ak ve Giilmez (2006: 22-49) c¢alismasinda Tiirkiye nin
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uluslararas1 arenadaki yayin performansinin analizini yapmislardir. Calismada 25 yillik
bir stire¢ incelenmigtir. 1980 yilindaki yayin sayisi, 2004 yilindaki yayimn sayisinin 1/32
oranindadir. Yillar i¢indeki bu artisin temel sebepleri arasinda dogentlikte yurtdisi yayin
yapmanin zorunlu hale gelmesi, liniversite ve diger kurumlarca yurtdis1 ¢aligmalarina
destek verilmesi ve yurtdisindaki akademisyenlerin iilkeye donmesi gosterilmektedir.
Tiirkiye nin bu baglamda diinya literatiiriine katkis1 2004 y1l1 itibari ile %1.05 olup diinya
siralamasindaki yeri 21 olsa da, tek basina yaniltici olacagindan dolay1 bu parametreye
iilke niifuslar1 da eklendigi zaman siralamadaki yerin 34. liige diistiigli belirtilmektedir.
Ayrica sadece yaymn sayisinin yeterli olmayip atif sayisinin da incelenmesinin
gerekliligini vurgulayan yazarlar, zaman igerisinde yayin basina diisen atif sayisinda
azalma oldugunu belirlemislerdir. Sonug olarak Tiirkiye’deki niifus ve bu niifus i¢indeki
potansiyel bilim insanina karsilik bilimsel yayin yeterli olmamaktadir. Al (2008: 263-285)
caligmasinda bilimsel yayinlarin degerlendirilmesi amaci ile Tiirkiye’nin performansini
analiz etmistir. Bu baglamda h-indeksi degerleri bakimindan Tiirkiye adresli yayinlarin
zaman i¢inde gelismis oldugu fakat Danimarka, Avusturya ve Finlandiya gibi iilkelerin
gerisinde oldugu gozlemlenmistir. Benzer olarak Tiirk {iniversitelerin de h-indeksi
kapsaminda diinyadaki ve 6zellikle Avrupa ve Amerika Birlesik Devletleri’ndeki pek ¢ok
tiniversitenin arkasinda oldugu sdylenmistir. Bununla birlikte h-indeksinin tek basina
saglikli bir 6l¢iit olmadigi, diger Olciitlerinde degerlendirme cercevesinde ele alinmasi
gerektigi vurgulanmigtir. Ayrica akademisyenlere ve lniversitelere yayin faaliyetleri
konusunda TUBITAK gibi kurumlarca destek verilse de bu desteklerin yayinlarin
niceliksel artigina tesvik ettigi, nitelie de Onem verilmesi gerektigi iizerinde
durulmaktadir. Olcay ve Bulu (2016: 95-103) da ¢alismasinda Tiirk tiniversitelerinin
uluslararasi iiniversite siralama endekslerindeki yerini incelemislerdir. 2015 yilin1 analiz
eden calisma sonucunda, ele alinan endesklerde Tiirk tniversitelerden ¢ok azinin
siralamaya girdigini (n=15) ve siralamada en iy1 Tirk {iniversitesinin 250. sirada oldugu
saptanmistir. Siralamadaki basarili {iniversitelerin temel sebeplerinden birisi ise tip
fakiiltelerinin olmasi seklinde belirtilmistir. Bununla birlikte Tiirkiye’nin akademik
performansini ulusal capta inceleyen ¢alismalar da bulunmaktadir. Unal (2017: 83-114)
caligmasinda  Tiirkiye’deki  {iniversitelerde =~ benimsenen  bilimci/evrensel ve

kalkinmaci/yerel seklinde adlandirilan iki akademik mantig1 karsilagtirmakta ve bunlarin
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akademik performans tizerindeki etkisini incelemislerdir. Calisma sonucunda 6zellikle
yeni docentlik kriterleri ile birlikte akademik performans oOlgiitlerindeki iki mantiin
birlikte “melez” olarak kullanildig1 yapiya dikkat ¢cekilmekte ve “glocal” teriminde (global
ve local sozciiklerinin entegre olarak kullanildig1 sozciik) oldugu gibi bilimci mantiga
yerel baglamda uyum saglama egilimi oldugu gozlemlenmistir. Ayrica bu kriterler
neticesinde akademik yayinlarda nitelikten ¢ok nicelige odaklanilacagi ve ¢ok yazarh
caligmalarin kisi bagina diisen puan1 azalacagindan dolay1 kolektivist kiiltlir yapisina sahip
Tirk toplumunda akademisyenlerin kiiltiirlerinden uzaklasarak bireysel calismalara
yonelecegi ifade edilmistir. Uyar (2018: 125-132) calismasinda Tiirkiye’deki kimya
miihendisligi boliimlerini akademik performans olgiitlerine gore siralamstir. Olgiitler
kapsaminda, uluslararasi makaleler, tamamlanmis TUBITAK projeleri ve lisansiistii tezler
esas almmustir. Toplanan veriler hem kiimiilatif bazda hem de kisi basina diisen say
seklinde oransal bazda incelenmis olup, performansi en yiiksek 10 bdliimiin, Tiirkiye nin
en biiyiik ii¢ sehri olan Istanbul, Ankara ve Izmir’de bulundugu tespit edilmistir. Bir baska
onemli sonug ise akademisyen sayisinda artis olmasina ragmen bu artisin yapilan toplam

akademik yayin sayisinda karsilasiimamis olmasidir.

Calismanin bu kismina kadar, degiskenler kavramsal olarak ele alinmistir. Bir sonraki

boliimde ise caligmanin uygulamasi yer almaktadir.
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BESINCIi BOLUM

AKADEMISYENLERIN iSYERi MUTLULUGU iLE PERFORMANSLARI
ARASINDAKI ILISKIDE iS YASAM DENGESI VE DUYGUSAL ZEKANIN
ROLUNU BELIRLEMEYE YONELIK BiR UYGULAMA

5.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢aligma iki amag¢ grubundan meydana gelmektedir. Birincil nemdeki temel amaglar
grubunda ilk olarak akademik personelin sahip oldugu is yeri mutluluk diizeyi ile
akademik performans algisi arasindaki iliskinin belirlenmesi yer almaktadir. Bu amag
dogrultusunda ¢ikmasi1 muhtemel olan iligki neticesinde is yeri mutlulugunun akademik
performans lizerindeki etkisi incelenecektir. Belirtilen iki degisken arasindaki iliskide
oncelikle is yasam dengesinin kismi aracilik rolii; sonrasinda ise ayri olarak yine iki
degisken arasindaki iliskide duygusal zekanin diizenleyicilik rolii incelenecektir. Bu temel
amag grubu disinda ¢aligmanin ikincil diizeydeki ama¢ grubu kapsaminda ise, ¢aligmada
yer alan tiim degiskenlerin, demografik olarak farklilik gésterme durumunun arastirilmasi

soz konusudur.
5.2 ARASTIRMANIN ONEMIi

Gilintimiizde en fazla deger yaratan ve deger bulan olgunun bilgi olmasi, bilgi ile iiretilen
nesnelere ve bilgi iireten kisilere atfedilen 6nemi zirveye ulastirmistir. Bir toplumun
tirettigi bilginin niceliginin 6tesinde nitelikli olmasi, o toplumu diger uluslarin 6tesine
tasimis ve kiiresel olgulari sekillendiren proaktif bir kisilige biirlinmesini saglamistir.
Nitelikli bilginin kaynagi ise basta o toplumun egitim sistemi, arastirma ve gelistirme
kiltlirii olmak tizere gesitli parametrelerden meydana gelmektedir. Bu baglamda, ideal
olacak sekilde insanliga fayda saglayacak bir pratik olusumun teorik bilgi halinin
genellikle o toplumun iiniversitelerinde iiretilmesi esastir. Universitelerin {izerindeki
sorumluluklar ve gorevler ise hem bulundugu toplumun sorunlarina yonelik bilimsel

¢oziimler Uretmek, hem evrensel bilim diinyas1 konseptini takip etmek hem de temel



degerleri olan akademisyenleri, kendisine kisa veya uzun donemde deger katacak somut

ciktilar1 olan 6grencilerini yetistirmeye yonelik desteklemektir.

Asli gorevi bilgi tiretmek ve bu bilgiyi gelecek kugsaklara aktarmak olan akademisyenlere
diisen sorumluluk isletmelerin uzun vadede hayatlarin1 siirdiirebilmek adina son
donemlerde tizerinde durdugu ya da durmak zorunda kaldigi kurumsal sosyal sorumluluga
benzemektedir. Nasil ki bir isletme sadece salt ve nihai amaci olan kar elde etmenin
disinda, hizmet ettigi toplumun da c¢ikarlarim1 diisiinmesinin kendisine bir karma
cercevesinde uzun vadede olumlu doniisli olacagini biliyor ise; bir akademisyenin de tek
amaci kendini gelistirmek olmamalidir. Ayn1 zamanda, kendisine bir bumerang misali
dogrudan ya da dolayli olarak geri ve olumlu sekilde donecek olan 6grencileri topluma
kazandirmak ve daha iyi bir yasam i¢in “sonrakilere” de aktarabilecegi yeni, kullanigh ve

degerli bilgiler iiretmek olmalidir.

Bilginin 6nemini gozeten lilkeler sanayi toplumu olmaktan ¢ikarak bilgi toplumu olma
yolunda kendilerini gelistirmektedir. Bununla birlikte, kiiresellesmenin her iilke i¢in ayni
anlam tagitmamasindan dolayi, lilkemiz gibi genellikle bilgi anlaminda pasif olarak
etkilenen ya da reaktif konumda olan iilkeler ise tarim-Sanayi-hizmet-bilgi toplumu
siniflar1 arasinda sikismis bir konumda bulunmaktadir. Ulkemiz, bilgi toplumu olma
yolunda aday olmakla birlikte bunun akademik anlamda 6nemli 6rneklerinden biri de
hiikiimetimizin 14 Aralik 2015 yilinda 2015/8305 karar sayisi ile hayata gecirdigi ve her
yil nicelikten ¢ok nitelige 6nem verme adina 2016 yilinda 2016/9714 Karar sayisi ile
gelistirdigi Akademik Tesvik Yonetmeligi’dir. Bu yonetmelik ile akademik performans
konusunun salt olarak literatiirde teorik gergevede yetinmedigi, ayni zamanda pratik
hayatta da anlam kazandigin1i gormekteyiz. Dahasi, yoOnetmelik ile birlikte
akademisyenlerin performanslarinin 6diillendirilmesi ile, Taylor déneminde bilimsel
nitelik kazandirilan sabit {icrete ek olarak performansa dayali iicret anlayist seklindeki
onemli bir motivasyon kaynagi elde edilmistir. Tlim bu gelisme ve arzuya ragmen tilkemiz
halen tam anlamuiyla bir bilgi toplumu niteliginde degildir. Bunun temel nedenlerinden biri

de ortaya ¢ikan akademik performanstaki nitel ve nicel yetersizliktir.

Ozellikle ulusal literatiirde, akademisyenlerin 6gretim performanslarmi degerlendiren,

konuyu kuramsal agidan inceleyen ve sonuglarini irdeleyen caligsmalar sinirli sayidadir
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(Kalayct, 2009: 625). Bu ¢aligmada ise yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapmakta olan
akademisyenlerin akademik performans baglamindaki egitim-6gretim, akademik yayin,

teknoloji ve dil 6z yeterliligi seklindeki tiim performanslar1 incelenmektedir.

Calisan/iggoéren performansi oOrgiitsel ve yonetsel yazimin kuskusuz vazgegilmez bir
konusu olmakla birlikte, literatiirde isletme bilim dali kapsamindaki is tatmini,
motivasyon, oOrgiitsel baglilik gibi cesitli kavramlarla caligilmistir. Bir isgdrenin
performansini etkileyen pek c¢ok orgiitsel, kisisel ve mesleki faktor sayilabilir. Ayni
sekilde akademisyenlerin de akademik anlamdaki performansini etkileyen benzer sayida
faktor bulunmaktadir. Bu ¢alismada ise literatiirde ¢okc¢a ele alinmis olan is tatmini
konusunun kapsamli hali olan ve fakat son donemde 6zellikle uluslararasi yazinda 6nem
kazanmaya baglamis is yeri mutlulugunun akademik performansa etkisinin arastirilmast

amagclanmistir.

Mutluluk ve iyi olus iizerinde son zamanlarda bir ilgi artis1 olsa da ampirik ¢aligsmalar hala
eksik niteliktedir (Joo ve Lee, 2017: 207). Bununla birlikte i yeri mutlulugu gerek
kavramsal (Turan, 2018: 170) gerekse ampirik olarak ulusal literatiirde yeterli olarak ele
alinmamistir. Is yeri mutlulugu ile ilgili yapilan uluslararasi nitelikteki ampirik
calismalarin ise 6grenciler, hastalar ya da ¢cocuklar gibi “galismayan”lar lizerinde yapildig1
goriilmektedir (Joo ve Lee, 2017: 207). Is yeri mutlulugunu is tatmini gibi benzer
kavramlardan ayiran asil problem; bir isgdrenin yaptigi isten tatmin duyarken, ¢aligtig1 is
yerinden mutlu olmama ihtimali ya da is yerinden memnun iken, yaptigl isten tatmin
olmamasidir. Uluslararasi literatiirde heniiz yeni, ulusal literatiirde ise 6nemini yeterince
kazanamamis olan ve kisaca is yerindeki 6znel iyi olus halini anlatan bu konu ile akademik
performans arasindaki iligkinin incelenmesi, literatiire bir ilk olarak girecektir.
Bahsedildigi tizere uluslararasi arenada yapilan calismalara bakildiginda is yeri
mutlulugunun igsgoren performansini olumlu yonde arttirdigi goriilmiistiir. Dahasi ilk kez
Hawthorne Arastirmalar1 ile birlikte i yeri mutluluguna zemin hazirlayan sosyal
iligkilerin, performansi fiziki ¢alisma kosullarina gore nispeten daha ¢ok ve anlamli bir
sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Burada sorunsal daha farklidir. Cilinkii akademisyenlik
diger pek c¢ok sektorde oldugu gibi mesai saatlerine bagli olarak isleyen bir meslek

degildir. Bir akademisyen ortaya koymayi planladigi yayin, proje, bildiri gibi tirlinleri salt

186



olarak tniversitesindeki ofisinde tasarlamaz. Siireg, is yeri disinda da zihninde devam
eder. Bu ylizden, 6zellikle mesai saatlerinin 6nemli oldugu diger kamu veya 6zel sektor
isgorenleri disinda hayat boyu 6zellikle zihinsel ¢calismay1 kabul etmis bir akademisyenin
performansinda is yeri mutlulugunun 6nemi arastirmaya deger niteliktedir. Bununla
birlikte, basta teknoloji i¢inde yetisen z kusagi olmak iizere giliniimiiz c¢alisanlarinin
saglamakta zorluk ¢ektigi is yasam dengesi, belirtilen husus neticesinde
degerlendirilecektir. Mesai kavrami olmayan akademisyenlerin, bilgi aktarma gdrevlerini
icra ettigi okul saatlerinin disinda, kendilerini gelistirebilme ve bilgi iiretme adina 6zel
yagsamlarindan kesitler ¢aldig1 bir gergektir. Bu baglamda is yeri mutlulugu ile akademik
performans arasindaki iligkide is yagsam dengesinin aracilik roliiniin incelenmesi elzemdir.
Burada is yasam dengesi, literatiirde saglandigi zaman calisan performansini artirir
diisiincesine ters olarak is yeri mutlulugu ile akademik performans arasindaki iliskide
negatif aracilik rolii saglayacagi hipotezi, desteklenmesi durumunda, literatiire bir bagka
katki saglayacaktir. Tiim bunlar disinda yine Hawthorne arastirmalar ile orgiitlerin teknik
yapilar oldugu kadar sosyal yapilar oldugunun farkina varilmasi ile birlikte isgorenlerin
fiziksel ozellikleri kadar duygusal ve zihinsel 6zelliklerinin de 6nemli oldugu sonucuna
bu 6grencilerle birlikte i¢inde bulundugu toplumun sorunlarini ve ihtiyaglarini anlayarak
bilgi liretmesi ve aktarmasi gerekmektedir. Ayrica bir akademisyenin, ¢oziimler {iretecegi
toplumsal diizlemin sorunlarini, bir arastirmacinin gorgiil anlamda olmazsa olmazi
gozlemleme yetenegi ile analiz ederek insanliga 6rnek olmasi gerekmektedir. Tiim bu
aciklamalarla birlikte duygusal yapisi gergegini de goz Oniinde bulundurarak, mutlu
olmadig1 olumsuz sartlarda ve zamanlarda dahi bir akademisyen Oncelikle kendi
duygularint kontrol edebilecek sekilde daha sonrasinda ise bagkalarmi gozlemleyerek
onlara yon verebilecek derecede ve diger duygulari ayirt edecek dlciide bir sosyal zeka alt
kiimesi olan duygusal zekaya sahip olmalidir. Yani duygusal zeka; meslegi geregi sosyal
ortamlarda bulunmasi1 gereken bir akademisyenin, bagkalar1 ile iligkilerinde ve ¢esitli
olumlu-olumsuz durumlarda duygularini kontrol edebilen, empati kurabilen, duygusal
stabilitesini saglikli seviyede tutabilmesini saglayan gostergedir. Kisacasi, bir toplumu
ileriye gotiirecek olan yeni nesli gerek bilimsel anlamda entelektiiel diizeylerini

gelistirecek, gerekse profesyonel yasama yetistirecek olan ve gilinlimiiziin en degerli
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olgularindan bilgiyi tiretecek olan akademisyenlerin zihinsel ve duygusal agidan saglikli
ve bir adim 6nde olmasi gerekmektedir. Bu baglamda calisma kapsamindaki son temel
amag; bir akademisyenin is Yyerindeki mutlulugunun kendi performansi iizerindeki

etkisinde duygusal zeka kavraminin diizenleyici etkisini incelemektir.
5.3 ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Bu aragtirma gorgiil bir aragtirma niteligindedir. Arastirmanin kavramsal kisminda dort
degiskenin ve ilgili kavramlarin agiklamalarinin yapildigi dort boliim yer almaktadir. Bu
boliimlerde sirasiyla is yeri mutlulugu, duygusal zeka, is yasam dengesi ve akademik
performans kavramlarina temel ve alt basliklar dahilinde detaylica deginilmistir. Ilk
boliim olan is yeri mutlulugu kisminda, kavram ile ilgili 6zellikle ulusal literatiirdeki
eksikligin giderilmesi amaciyla felsefe, psikoloji ve Orgiitsel davranis gibi ¢esitli
disiplinler kapsaminda kavramin tiim ana hatlar1 ¢esitli kuramlar ve farkli bakis agilari ile
detayli bir sekilde aciklanmaya calisilmustir. is yeri mutlulugunu etkileyen bireysel,
mesleki, orgiitsel ve cevresel faktdrlerin yani sira olgunun 6nemi ile bireye ve Orgiite
yonelik yararlarindan da bahsedilmistir. Duygusal zeka kisminda ise kavram kendisini
olusturan duygu ve zekanin ayri ayri agiklamalari ile temellendirilmis, tarih¢esindeki
sosyal zeka kuramu ile iliskilendirilerek anlatilmistir. Ayrica bilissel zekadan farkina
deginilen duygusal zekanin gelisim evrelerindeki modelleri karsilagtirmali olarak
incelenmistir. Boliimde nihayetinde duygusal zeka hakkinda uluslararast ve ulusal
literatiir analiz edilmistir. I3 yasam dengesi boliimiinde ise denge kurma ile ilgili
literatiirde bahsedilen kuramlar, dengeyi kurmayi etkileyen faktorler ile denge kurmanin
bireysel ve orgiitsel faydalari tizerinde durulmustur. Boliim sonunda is yagsam dengesi
kavrami akademisyenlik meslegi kapsaminda ayrica ele alinmistir. Akademik performans
boliimiinde ise Oncelikle performans olgusu lizerinde durulmus, daha sonra konu
spesifiklestirilerek akademik performans seklinde yogunlasilmistir. Calismanin son
kavramsal boliimii olan bu boliimde oncelikle performansin isgoren ve 6rgiit nezdindeki
Oonemine deginilmis, sonrasinda ise akademik performans, etki-¢ikti baglaminda
degerlendirilmistir. Ayrica boliimde Tiirkiye’deki akademik performans resmi ¢izilmis ve
tilkenin diinyadaki yeri lizerinde durulmustur. Tiim bunlarla birlikte ulusal literatiirde
akademik performans baglaminda en ¢ok ele alinan konulardan biri olan akademik tesvik
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sistemi de elestirel bir bakis agisi ile irdelenmistir. Tiim boliimler birbirleri ile oriintiilii
olacak sekilde ele almmis olup her birinde ilgili olgunun akademisyenlerin
yasamlarindaki Oonemi lizerine ayrica deginilmistir. Calismanin besinci boliimii ise
arastirmanin ampirik kismini olusturmaktadir. Bu bolimde ise arastirmanin amaci
kapsaminda kurulan hipotezler sebepleri ile verilmis, bu hipotezleri sinamak i¢in yapilan

analizlerin sonuglar ise yorumlanarak ve literatiir ile karsilastirarak agiklanmustir.

Arastirmanin siirliliklarindan ilki; 2016 yilinda en yiiksek akademik tesvik puani
ortalamasin1 verdigi i¢in sadece I¢ Anadolu Bolgesindeki iiniversitelerinin fakiiltelerinin
calismaya dahil edilmis olmasidir. Ayrica bu fakiilteler icerisinde evren ve orneklem
boliimiinde sebeplerine deginilmis olan tip ve dis hekimligi fakiiltelerinin aragtirma
kapsami1 disinda tutulmus olmasi bir diger sinirliliktir. Fakiilteler disinda meslek yiiksek
okullari, diger yiiksek okullar ve enstitiiler de zaman kisitlilig1 nedeniyle ve duplikasyona
sebebiyet vermeme adina kapsam disinda tutulmustur. Bir baska siirlilik ise katilim
diizeylerinin incelendigi zaman goriilen kamu / vakif {iniversite oranindaki farktir.
Arastirma analizleri neticesinde katilimin biiyiik bir ¢ogunlugunun kamu iiniversiteleri

tarafindan yapildig1 izlenmektedir.

5.4 ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Calismanin temel varsayimi; ¢alismada veri toplama aracit olarak kullanilan anket
yonteminde, katilimcilarin 6zellikle duygusal zeka ve akademik performans gibi 6znel
yargilarla manipule edilebilecek boliimlerin ifadelerine samimi ve objektif yanitlar vermis
olmalandir. Ayrica giris bolimiinde de ifade edildigi ilizere fiziksel ve zihinsel acgidan
saglikli bireylerin gdstermis olduklar1 performanslari ile bu performanslarina iliskin
algilar1 arasinda pozitif bir iliski bulunmalidir. Bu agidan ¢alisma kapsamindaki tiim
katilimcilarin fiziksel ve zihinsel olarak saglikli oldugu varsayilmaktadir. Calismanin diger
bir varsayimi ise, veri toplama asamasinda; hari¢ tutulan tip ve dis hekimligi fakiiltelerinin

yogun olma sebeplerinden dolay1 geribildirim almakta zorluk ¢ekilecegi ihtimalidir.
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5.5 ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini I¢ Anadolu bolgesindeki kamu ve vakif iiniversitelerinin
fakiiltelerinde gdrev yapmakta olan akademik personel olusturmaktadir. I¢ Anadolu
bolgesinin tercih edilmesinin sebebi ise, akademik performansi 6l¢me, degerlendirme ve
odiillendirme baglaminda {ilkemizde atilan 6nemli adimlardan biri olan akademik
performans tesviginin ilk olarak verilmeye baslandig1 2016 yilinda Tiirkiye i¢inde en
yiiksek skoru (Tesvik Orani=24,12; Tesvik Ortalamasi=47,19) veren bolge olmasindan
kaynaklanmaktadir (Goksu ve Bolat, 2017: 445). Evrende hari¢ tutulan kisimlardan ilki
kapsamin fakiilteler olmasi ve genellikle akademik personelden bazilarinin hem fakiiltede
hem enstitiide profillerinin olmasi sebebi ile duplikasyona sebebiyet vermemek adina
enstitiilerdir. Ayrica meslek yiliksek okullari, yabanci diller gibi diger yiiksek okullar ve
yogunluklarindan dolay1 geri doniis almakta zorluk cekilecegi ongoriilen tip ve dis

hekimligi fakiilteleri de kapsam dis1 tutulmustur.

Ic Anadolu Bolgesi’nde kamu ve vakif iiniversitesi olmak iizere toplamda 42 iiniversite
mevcut olup bu iiniversitelerde Yiiksek Ogretim Kurumu’nun 2019 yili istatisiklerine gore
7.392’s1 profesor, 3.667 si dogent, 7.815 1 doktor 6gretim {iyesi, 8.447 si 6gretim gorevlisi
ve 11.931°1 arastirma gorevlisi olmak {izere toplam 39.252 akademik personel gorev
yapmaktadir. Bununla birlikte her bir kalemden ve toplamdan sirasiyla enstitii, tip ve dis
hekimligi fakiilteleri, meslek yiiksek okullar1 ve diger yiiksek okullardaki akademik
personel sayist ¢ikarildiginda geriye 4.167 profesor, 2652 dogent, 5708 doktor dgretim
liyesi, 3434 ogretim gorevlisi ve 6.270 arastirma gorevlisi kalmaktadir. Bu baglamda

22.231 kisi arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

Yukarida nicel bilgileri verilen bu 42 iiniversitenin 5’inin mail listesine gerek akademik
personelin  sayfalarindaki e-posta adreslerini  belirtmemelerinden gerekse ilgili
tiniversitelerin web sayfalarinin yapim asamasinda olmasindan dolay1 ulasilamamustir.
Kalan 37 tiniversitedeki akademik personelin ise yaklasik olarak 2000’inin e-posta adresi
mevcut degildir. Bu baglamda online olarak anket gonderilen katilimei sayis1 20.063 tiir.
Bu katilimcilarin ise yaklasik 3000°ine, proxy arizasi ve liniversite dis1 maillere kapali

olma durumu gibi teknik sebeplerle e-posta atilamamistir. Bunlar disinda da yaklasik
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olarak 2500 kisinin ¢ift e-posta adresi bulunmaktadir. Bu baglamda online (¢evrimigi)
olarak anket gonderilen gercek kisi sayisi yaklasik olarak 14.500 — 15.000 bandi
araligindadir.

Evrenin 22.231 oldugu bir popiilasyonda orneklem sayisini belirlemek i¢in Taro
Yarmane’nin 1973 yilindaki formiilii kullanilmistir. Formiil asagida belirtilmektedir
(Thummakul vd., 2012: 529):

N

T 1INl

Bu baglamda yeterli goriilen 6rneklem sayisini belirleyebilmek i¢in formiilde ilgili yerler
doldurulmus, hata payr ,05 olarak alinmis ve Orneklem biiyiikliigii asagidaki gibi

bulunmustur:

22.231
1+ (22.231).(0,05)2

= 392,93

Omeklem se¢im ydntemi olarak ise oranli drnekleme segimi kullanilmustir. Yeterli
orneklem sayisinin 393 ¢ikmasina ragmen analizlerden daha saglikli sonuglar alinabilmesi
icin (0rnegin faktdr analizinde ideal oranin 10:1 olmasi ya da arastirma dahilinde dort
degisken bulunmasi ve bu baglamda hipotez sayisinin fazla olmasi gibi) calismanin
orneklemini geri doniiste bulunan 1184 akademik personel olusturmaktadir. Bu say:
orneklemin yeterli oldugunu gosterir niteliktedir. Oranlara bakildiginda ise evrendeki
akademik personelin oranlarmin profesor, dogent, doktor 6gretim iiyesi ve diger dgretim
elemanlari olacak sekilde sirastyla %18,74; %11,93; %25,68 ve %43,65 oldugu; 6rneklem
dahilindeki oranlarin ise ayni sirayla %16,90; %13,60; %23,20 ve %46,40 oldugu

gorilmektedir.

5.6 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Tischler vd. (2002: 214) ¢aligmasinda sonraki arastirmalar i¢in duygusal zeka, ruhani zeka
(orijinal adiyla spirituality intelligence) ve performans kavramlarina yonelik model
onerilerinde bulunmustur. Ilgili onerideki modellerden bazilari duygusal ve ruhani

zekanin performans iizerindeki etkisinin ayr1 ayr1 veya bagimsiz sekilde incelenmesi
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seklinde yer alirken; Onerilerden bir tanesinde de duygusal zekanin baska bir bagimsiz
degisken ile performans arasinda aracilik ya da diizenleyicilik roliiniin incelenmesinin
gerektigi yer almaktadir. Bu c¢alisma kapsaminda iki model Onerilmektedir. Bu
modellerden ilkinin iki ayagi bulunmaktadir. Bu iki ayagin temelinde ise is Yeri
mutlulugunun akademik performans algis1 {izerinde pozitif etkisinin oldugu yer
almaktadir. Bu baglamda ilk sirada is yeri mutlulugunun akademik performans tizerindeki
etkisinde duygusal zekanin diizenleyicilik roliiniin oldugu ile ilgili hipotezler yer
almaktadir. Buradaki mantik, hipotezler kisminda daha detayli anlatilacak sekilde; ayn1
zamanda akademisyenlik mesleginin de gerekliliklerinden biri olan duygusal zekanin
yiikksek olma durumunun bir akademisyenin is yerinde mutlu olmasina engel olacak
faktorlerin  kisinin icsel baglaminda elimine edilerek akademik performansini
yiikseltebilecegi durumudur. Diger bir bakis agisiyla is yerinde halihazirda mutlu olan bir
akademisyen, sahip oldugu duygusal zeka ile bu durumu daha da yiikselterek akademik
performansini iist noktaya tastyabilecektir. Modelin ikinci kismi ise is yeri mutlulugu ile
akademik performans arasindaki iliskide is-yasam dengesinin kismi aracilik roliiniin
olmasi {izerinedir. Buradaki mantik ise is Yyerinde mutlu olan akademisyenlerin
igsyerlerinde daha ¢ok zaman gegirerek 0zel yasamlarindan fedakarlik yapmasi ve bu
baglamda akademik performansini arttirmasi yoniindedir. Diger bir deyisle is yerinde
mutlu olan akademisyenler, iy yasam dengelerini saglayamadiklar1 i¢in akademik
performanslar yiiksek olacaktir. Calismanin temel amaglarini igeren bu model Sekil 9°da

ifade edilmektedir.
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/ Duveusal Zeka (Diizenleyici D.) \

=>Kendi duygularim degerlendirme

=>Bagkalarimin duygularim
degerlendirme

=>Duygularmn kullamilmasi

=>Kendi duygularmn diizenlenmesi

N /

Hz, Hai, Ha,
Isyeri Mutlulugu His, Ha Akademik Performans Algist

v

(Bagimii Degisken)

/ Is Yasam Dengesi (dract D.) \ /

Hs, Hu, He2, Hes, Has ) . Hi, Ha1, Haz, Hez, Hy
=>I3 yagami thmal etme

(Bagimstz Degisken)

=>]; yasam uyumu
=>Yagamin igten ibaret olmas

=>Kendine zaman ayirma

N J

Sekil 9. Calismanin Ana Modeli

Bu iki bolimden olusan model disinda, arastirmanin alt amaglar1 olan degiskenlerin
katilimcilarin demografik baglamda farklilik gosterip gostermediginin hipotezleri ana
modelde karisiklik yaratmamak adina belirtilmemis olup; hipotezlerin gorsel olarak
sunulabilmesi adina bir diger modelde belirtilmistir. Bu model ise Sekil 10’da

verilmektedir.
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Hr, Hn, Hr2, Hrs, Hos, Hrs
Duygusal Zeka
Hes . _
Isyeri Mutlulugu Hs, He, Hea, —
Hes, Hss, Hes Cinstyet
- Yas
Universite Tiirii Medeni Durum
Akademik Unvan
&
_ Hs, Ha1, Hsz, Calisma Siiresi
q Akademik Performans Algist Hgs, Hse. Has
36 T

I3 Yagam Dengesi
Hs, He1, Hsz, Hes, Hsa, Hes

Sekil 10. Calismanin Alt Modeli

Iki model kapsaminda belirtilen hipotezler ile ¢alismanin alt amac1 baglaminda belirlenen

hipotezler ise sebep-sonug iligkisi bakimindan asagida ele alinmustir.

Is yeri mutlulugu béliimiinde de ifade edildigi iizere Hawthorne Arastirmalari ile birlikte
“mutlu ¢alisan = iiretken calisan” tezi literatiirde gesitli ¢calismalarda farkli sektorler baz
alimarak smanmis ve ¢ogunlukla iki degisken arasinda pozitif bir iligki saptanmistir.
Bunun disinda Yilmaz (2013: 77) yiiksek performansli orgiitlerin ortak ozelliklerini
siralarken maddelerden biri olarak is yerindeki mutlulugu belirtmekte olup ayni
calismasinda (s. 11); orglitlerde performansin bes diizeyden ibaret olan bir siire¢
oldugunu; bu siirecin vizyon, basari, inovasyon, adapte olabilirlik ve mutlu bir is
ortamindan olustugunu belirtmektedir. Argon ise (2010: 142) calismasinda, isgdrenlerin
performansini sahip olduklar1 yetenek ile motivasyon kadar etkileyen {igiincii bir faktor
oldugunu; bunun da c¢alisma ortami ve nitelikleri oldugunu ileri siirmektedir. Buna ek
olarak, belirtilen ti¢ unsurdan birinin olumsuz yone dogru yonelmesi neticesinde
performansin da azalacagi ifade edilmektedir. Benzer sekilde Bozkurt ve Ercan (2017:

252) galismasinda isgdrenin performansini etkileyen faktorler iginde isgdrenin icinde
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bulundugu ¢aligma ortamindaki fizyolojik ve psikolojik etmenleri vurgulamaktadir. Ardi¢
ve Erbasaran’in (2019: 340) calismasina gore de is yerinde mutlu olan iggdrenlerin isgiicii
devir oranlar1 daha diislik iken; is tatmini, motivasyon ve performans diizeyleri daha
yiiksek olmaktadir. Wright ve Cropanzano (2007: 273-274) ise is yeri mutlulugu ile
performans arasindaki iligskiyi is yerinde mutsuz olan kisilerin performanslarinin nasil
olumsuz yonde etkileneceginden yola ¢ikarak mantiksal bir ¢ercevede anlatmaktadir.
Calismaya gore mutsuz insanlarin; negatif olaylar karsisinda daha duyarli olmasi,
glinlimiiz is kosullarinin belirsizligini daha tehditvari algilamasi, negatif elestirileri daha
yikict olarak gormesi, pozitif geribildirimlerden ise daha az yarar saglamasi, kisacasi
stirekli olarak olumsuz olaylar1 hatirlayarak yasamalari kendi performanslari igin yikici
sonuclar dogurmaktadir. Bu durum 6zellikle akademisyenlik gibi insan etkilesimlerinin
gerektirdigi mesleklerde daha ¢ok gergeklesmektedir. Yine Wright ve Cropanzano’nun
caligmasina gore (2007: 274) mutsuz insanlarin sosyal durumlarda daha korumaci ve
dikkatli olmasi, ice doniikliik ve utangagliga meyilli olmalari, diigmancil bir tutum
takinmalarina ve tartismaya yonelik taktik kullanmalarina sebep olurken, bu durum is
arkadaslarin1 ve amirlerini sinirlendirebilmektedir. Bu durum ise, mutsuz ¢alisanlarin is
arkadaslarindan ve amirlerinden kendilerine olan destegin az oldugu sikayeti ile
ortiismektedir. Son olarak ayni calismada mutsuz insanlar kendileri ile baskalarini stirekli
karsilagtirmaya meyilli olduklari i¢in ruh halleri bagkalarindan daha iyi ya da daha koti
performans sergilediklerinde anlamli bir sekilde degiskenlik gosterdiginden, bu kimselere
gore nispeten daha bagimsiz takilan “mutlu insanlar”, akademisyenlik gibi sosyal
etkilesimin oldugu mesleklerde daha iyi performans sergileyebilmektedir. Tiim bunlar
disinda bir isgdrenin performansinin artmasinda en biiyiik faktorlerden biri de sahip
oldugu motivasyondur. Motivasyonu arttiran faktorler ise Herzberg’in kuramina gore
i¢sel ve digsal olarak (motivator-hygiene factors) olarak ikiye béliinmiistiir. Is yerinde,
1sgoreni mutlu edecek fizyolojik ve sosyolojik faktorler dissal faktorlere girmektedir. Her
ne kadar motivasyonun olusmasinda belirleyici unsur asil olarak i¢sel faktorler olsa da,
hijyen faktorlerin varligit bu durumun temelini saglamlastirmaktadir. Yani is Yeri
mutlulugu orgiitsel, mesleki ve cevresel bir faktor olarak digsal hijyen faktorii, kisinin
igsel deneyimlemesi olarak ise motivasyon faktorii olarak motivasyonu; dolayisiyla

performansi arttirmaktadir. Buraya kadar deginilen ¢alismalar akademi disinda is yeri
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mutlulugunu ve performansi ele alan ¢aligmalardir. Bununla birlikte Giir (2017: 178)
calismasinda akademik performansin fiziksel ya da enstriimental ekipman yoksunlugu,
akademisyenin kendi odasmin olmamasi, nicelik ve nitelik olarak verilen idari ve
akademik gorevler ve dislanma gibi ¢esitli is ortamindaki faktorlerden etkilenebildigini
belirtmektedir. Akademik ortamda yapilan bir diger ¢alisma olan Wood’un (1990: 89)
aragtirmasinda da akademisyenin c¢alistigt ortamin niteliklerinin akademisyenin
performansini etkiledigi belirtilmektedir. Bu ¢alismalar ise akademik performansin is yeri
mutlulugu tarafindan etkilenebilecegini kavramsal bir bi¢gimde anlatmakta olup;
uluslararas1 ve ulusal literatlirde is yeri mutlulugunun akademik performansi da olumlu
yonde etkiledigini destekleyecek bir calismaya rastlanilmamistir. Bu durumun {istte
anlatilan “is yeri mutlulugu = yiliksek performans” durumundan farki ise bir
akademisyenin is yerinde mutlu olup olmamasimin dogrudan performansina etki
etmeyebilecegi ihtimalidir. Sparks vd.’ye gore (2001: 503) giiniimiiz isgiicii, is yerindeki
bilgi teknolojisine bagimli olmalarindan dolay1r zamaninin ¢ogunu bilgisayar basinda
gecirmektedir. Bu tiir isgiiciiniin basinda da, bilgisayarlarin aragtirmalarinda zaman ve
erisim kolaylig1 sunmasi agisindan akademisyenler gelmektedir. Fakat akademisyenler,
sadece igyerlerindeki bilgisayarlarla ¢alisma ile yetinmemekte, ayn1 zamanda is Yyeri
disinda da bilgisayar basinda arastirma yapmak, okumak ve yazmak ig¢in zaman
gecirmektedir. Sadece bilgisayar sebebi ile olmamakla birlikte, bir akademisyenin
performansi sadece is yerindeki ruh haline gore degil, ayn1 zamanda arastirma yapmaya
devam ettigi 6zel yasamindaki ruh haline gore de degisebilmektedir. Ayrica burada konu
ile 1lgili verilmesi gereken son bilgi ise Tiirkiye, diinya siralamasinda mutluluk endeksi
bakimindan 45 {ilkeden 41. sirada iken yayin, atif yapilan yayin, kendine atif, yayin basina
atif ve h-indeksi bakimindan akademik performans baglaminda ise 32 iilkeden 20. sirada
(Ortas, 2018: 1) olmasidir. Her ne kadar is yeri mutlulugu olmasa da genel anlamdaki
mutluluk puani ile akademik performans puani neticesindeki siralamalardaki oranlar
birbirlerinden farklilik gostermektedir. Bu bakimdan arastirma kapsaminda incelenecek

ilk iki hipotez agagidaki gibidir.

Hi: Is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi arasinda anlamli pozitif bir iliski
vardir.

Ha: Is yeri mutlulugu akademik performans algisini pozitif yonde etkilemektedir.
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Tarhan’a (2014: 105) gore kisinin, mutlulugu yakalamasinda iki temel adim
bulunmaktadir. Bunlardan ilki; kisinin kendini tanimasi, duygularini fark edip
yonlendirmesi ve duygular1 yardimiyla harekete gegmesi iken; ikincisi diger insanlarla
iletisim kurmasi ve karsi tarafin duygularini fark edebilmesidir. Kisinin is yerinde mutlu
olup bunu da performansina yansitmasi igin ise duygusal zekasmin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Ayni calismaya gore mutluluk ve basari i¢in gerekli olan duygusal
nitelikler duygusal zeka olarak tanimlanmaktadir. Ayrica modern yasamda duygularin
insanoglunda bulunan en O6nemli kaynaklardan birisi oldugu ve duygusal zekanin
gelistikce genel zekanin da arttigi (Balanescu, 2018: 26), en nihayetinde ise zekanin
performansi olumlu yonde etkiledigi unutulmamalidir. Duygusal zekanin taniminda gerek
kendi duygularinin gerekse bagkalarinin duygularini anlayip arzu edilen sekilde
yonetebilme becerisinin yanisira, is yeri mutlulugunu etkileyen faktdrlerin baginda sosyal
iliskiler gelmesi (Ozmen ve Apali, 2018: 281); kisinin mutsuz oldugu anda kendi
duygularin1 kontrol edebilmesi ya da onu mutsuz edecek kisilerin ¢alistig1 is ortaminda
baskalarmin duygularin1 yonlendirebilmesi neticesinde mevcut durumu aksi yone
cevirebilme yetisi performansini arttiran unsurlardandir. Ince vd. nin (2015: 228)
calismasina gore duygusal zeka, is baskisi ve stres gibi olumsuz is sartlartyla miicadele
etmeyi daha kolay bir hale getirerek, kisiye daha iyi bir ig yasam1 sunmaktadir. Benzer
sekilde Bozkurt ve Ercan’a (2017: 252) gore isgdrenin performansini etkileyen faktorler
arasinda, calisanin i¢inde bulundugu ortamdaki kendisini etkileyecek fizyolojik ve
psikolojik etmenler kadar duygusal zeka diizeyi de yer almaktadir. Ayni ¢alismaya gore;
strese sebebiyet veren bu fizyolojik ve psikolojik etmenler bireysel performansi olumsuz
yonde etkilerken, duygusal zeka sahibi olan kisilerin olumlu diisiincelerini yiiksek
performansa doniistiirmesi ya da kisiyi olumsuz etkileyen duygu ve diisiinceleri kontrol
ederek kendisini bu tir olumsuzluklardan armndirarak performansini artirmasi

beklenmektedir.

Is yeri mutlulugu, ilgili béliimdeki yapilan tanimlara gore is tatmininin daha genis bir
formudur. Ngah vd. (2009: 103) ¢alismalarinda is tatmininin ¢aliganin is yerindeki refahi
icin vekaleten kabul edilebilecegini ve is tatmininin duygusal zeka ile pozitif yonlii iliskili
oldugunu savunmaktadir. Bunun yaninda duygusal zeka bdliimiindeki literatiir

taramasinda da akademi dahil olmak {izere ¢esitli alanlarda duygusal zekanin performans
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ile pozitif yonli iligkili oldugu belirtilmistir. Andrew (2011: 5) da yaptig1 ¢alisma
sonucunda duygusal zekasi yiiksek olanin is yerinde daha mutlu oldugunu ve bu baglamda
performanslarinin daha yiiksek olabilecegini ifade etmektedir. Yusoff vd.’nin (2013: 6)
calismasina gore akademisyenler, duygusal yeterliliklerini yonetebilecekleri ve gerek
diger akademisyenler ile gerekse idari kisimla igbirligi yapabilecekleri bir is ortaminda
calistiklarinda performanslarini arttirabileceklerdir. Mustafayeva ve Ustun’un (2018: 665)
calismasinda da akademisyenlerin profesyonel yasamlarinin zihnen ve fiziksel olarak
yorgun ve stresli oldugunu; bu durumla ancak duygusal zeka ile bas ederek is yasam
kalitesine iliskin algilarinin olumlu yonde etkilenecegi bulunmustur. Bu baglamda

arastirma kapsaminda incelenecek olan tiglincii hipotez ve alt hipotezler;

Hs: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal
zekanin diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Hsi: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal
zekanin  “kendi duygularini  degerlendirme” alt boyutunun diizenleyici rolii
bulunmaktadir.

Hso: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal
zekanin  “baskalarimin duygularini degerlendirme” alt boyutunun diizenleyici rolii
bulunmaktadir.

Hass: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal
zekamin “duygularin kullanilmas:” alt boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Haa: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal
zekanin  “kendi duygularinin  diizenlenmesi” alt boyutunun diizenleyici  rolii
bulunmaktadir seklindedir.

Bu ¢aligmada is yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki iligkide is yagam
dengesinin aracilik rolii de incelenmektedir. Burada incelenecek aracilik rolii, kismi
nitelikte olup, roliin saglanabilmesi i¢in degiskenler arasindaki iligki iki grupta
incelenmektedir. Bu gruplardan ilki, is yeri mutlulugu ile is yasam dengesi arasindaki
iligkiyi, ikinci grup ise is yasam dengesi ile akademik performans algis1 arasindaki iliskiyi
kapsamaktadir. Ik grup adina bu galismada is yerinde mutlu olan akademisyenin is
yerinde daha fazla zaman gecirmeye yonelik egiliminin ve daha ¢ok ¢aligmaya yonelik

motivasyonunun artmasindan dolayr yasamindaki ise ayirdigi zaman diliminin
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artmasindan dolayr is yasam dengesinin bozulacagi oOngoriilmektedir. Bu durumu
literatiirde destekleyen ¢aligma oldugu gibi aksini ispat eden arastirma da mevcuttur.
Ornegin Korkmaz ve Erdogan’in ¢alismalarinda (2014: 550), is yasam dengesi ile, bu
arastirmada ele alinan is yeri mutlulugunun daha dar kapsamli hali olan i tatmini arasinda
negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Yani kisi isinden tatmin oldukga ise daha ¢ok vakit
ayirdig1 ve is yasam dengesinin bozuldugu anlasilmaktadir. Diger yandan Talukder vd.
nin ¢alismasma gore (2017: 728) is yerinde mutlu olan ¢alisanlarin isyasam dengesini

saglamada daha basarili olduklar1 bulunmustur.

Aracilik iliskisindeki ikinci grubu ise is yasam dengesi ve performans arasindaki iligki
olusturmaktadir. Bu kapsamda arastirmada One siiriilen durum literatiiriin aksine isine
daha fazla odaklanacagi i¢in en azindan kendisi tarafindan algilanan performans
diizeyinde artig olacaktir. Yani kisi is yasam dengesini saglayamadigi i¢in performansi
artacaktir. Literatiirdeki genel kani ise i yasam dengesinin performansa katki yaptigi
yoniindedir. Achour vd.’nin (2014) 43-45 yas aragilindaki kadin akademisyenler ile
yaptig1 arastirma neticesinde ise is aile catismasi yasayan katilimcilarin performans
diizeylerinin azaldig1 sonucu ¢ikmistir. Giilertekin Geng vd. nin yaptiklar1 ¢aligmaya gore
ise (2016: 104) is yasam dengesini saglayamayan calisanlarin performans diizeylerinin
daha diisiik olmasinin beklendigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte bu c¢alismadaki
goriisii destekleyen ¢alismalar da mevcuttur. Ornegin Soomro vd.’nin (2017: 129) geng
akademisyenlerle yaptiklar: ¢calisma neticesinde is yasam dengesini saglayamayip is aile
catigmasi yasayan katilimcilarin performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmustir. {lgili calismada 6zellikle kariyerlerinin basinda olan geng calisanlarin is
yerinde daha ¢ok zaman gecirdiklerinde amaclarina daha hizli bir sekilde ulasacaklar
diisiincesiyle daha uzun saatler ¢alisabildigi ifade edilmektedir (Soomro vd., 2017: 139).
Benzer sekilde Fontinha’nin akademisyenler ile yaptig1 ¢calismasina (2019: 2-22) gore is
yasam dengesi ile performans arasindaki U seklinde bir iligki bulunmaktadir. Yani haftaici
normal ¢alisma siiresinden 10 saate kadar fazla calisan akademisyenler, normal siire
calisan ya da 10 saatten fazla calisan akademisyenlere gore islerinden ve kariyerlerinden
daha tatmin olmakta ve islerinde daha ¢ok kontrol sahibi olduklar1 bulunmus. Haftaiginde
10 saat fazla c¢alismak akademisyenlerin i3 tatmin diizeylerini, dolayisiyla

performanslarint en iist noktaya getiritken, bu siirenin altinda ve {stiinde kalan
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katilmcilarin i tatmin diizeylerinin ve dolayisiyla performanslarinin = distiigii
gbzlemlenmistir. Bazi ¢aligmalara gore ise (Machlowitz, 1978; Scott vd., 1997; Peiperl ve
Jones, 2001; akt. Iplik, 2019: 930) is yasam dengesini olumsuz etkileyecek iskolik olma,
calisanlarin tatmin diizeylerini ve yaraticiliklarin1 olumlu yonde etkileyecegi ig¢in
performanslarina pozitif katki saglamaktadir. Burada algilanan performans kismi énem
arz etmektedir. Calisanlar uzun saatler iglerinin basinda olduklarinda performanslarinin
daha ¢ok arttiklarimi diistinebilmektedir. Calisan, igsel motivasyonu dogrultusunda
algiladig1 performansinin yiikselmesi i¢in daha ¢ok ¢alisma azmi gosterebilmektedir. Bu
durum objektif performans degerlendirme kriterleri ile tekrar incelendiginde degisiklik
gosterebilir. Yani calisanin gergek performans degerleri ile algiladigi performans

degerleri arasinda farklilik olmasi ihtimal dahilindedir.

Is yasam dengesinin yukarida ifade edildigi gibi is yeri mutlulugu ile akademik
performans algis1 arasindaki kismi aracilik roliinlin negatif veya pozitif yonlii olmasi ise
is yasam dengesinin temellerinin dayandigi iki yaklasima baglidir. Bunlardan ilki
Greenhaus vd.’nin (2002) esitlik¢i yaklagimidir. Bu yaklasima gore kisi sahip oldugu
zaman, ilgi ve enerji gibi kaynaklarini i ve yasam alanlarina esit bir bicimde
paylastirabildigi dlciide is yasam dengesini saglayabilmektedir. Bir diger yaklagim olan
Guest’in modeline gore ise (2001) kisi sahip oldugu bu kaynaklari, is ve yasam
alanlarindaki sorumluluklarint yerine getirebilecek bicimde ve uygun olarak
dagitmaktadir. Yani Greenhaus vd.’nin vurguladigi %50 - %50 yaklasim, Guest’in
modelinde %80 - %20 ve tiirevleri seklinde olabilmektedir. Bu modeldeki mantik daha
cok is ve yasamin uyumu iizerinedir. Bu baglamda Greenhaus vd. nin modeli temel olarak
ele alindiginda, is yerinde mutlu olan insan is yerinde daha fazla zaman gecirmeye egilimli
olacagi i¢in 50-50 dengesinin bozulmasindan dolay1 is yasam dengesini saglayamamasi
sonucu performansi artacaktir. En azindan performans algisi bu yonde gelisecektir.
Bununla birlikte Guest’in modeline gore ise kisi i ve yasam alanlarinda kaynak dagilimini
hali hazirda kendine uygun olarak gordiigi sekilde dagitmaktadir. Bu yilizden 80-20, 70-
30 vb. seklinde is ve yasam alanlarina ayrilan kaynaklar, iki alan arasinda ugurum
olmadig1 siirece, yani is yasamina %100 odaklanilarak 6zel yasam ihmal edilmedigi
stirece kisi i yerinde mutlu iken is yasam dengesini de saglayarak performansini

arttiracaktir. Kisaca, literatiirdeki bu iki yaklasim iizerinde kesin bir dogruluk iddiasi
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bulunmadigir ic¢in, Greenhaus vd.’nin modeline gore kisi is yasam dengesini
saglayamamasindan dolayi, Guest’in modeline gore ise kisi is yasam dengesini
saglayabildigi icin performansi artacaktir. Yani ilk modelde is yasam dengesi negatif,
ikinci modelde ise pozitif aracilik etkisine sahip olmasi beklenmektedir. Bu baglamda
caligmadaki dordiincii hipotezi ve alt hipotezler;

Ha: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisimin iizerindeki etkisinde is yasam
dengesinin kismi aracilik rolii bulunmaktadir.

Hai: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisimin iizerindeki etkisinde is yasam
dengesinin “yasami ihmal etme” alt boyutunun kismi aracilik rolii bulunmaktadir.

Haz: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin iizerindeki etkisinde is yasam
dengesinin “‘is yasam uyumu’ alt boyutunun kismi araculik rolii bulunmaktadir.

Has: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin iizerindeki etkisinde is yasam
dengesinin  “yasamin isten ibaret olmasi” alt boyutunun kismi aracilik rolii
bulunmaktadir.

Haa: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin iizerindeki etkisinde is yasam
dengesinin “kendine zaman aywrma” alt boyutunun kismi aracilik rolii bulunmaktadir.
Caligmanin amaci dogrultusunda incelenecek olan ve yukarida belirtilen hipotezler
disinda, ¢alisma kapsamindaki her bir degiskenin detaylica anlatildig1 boliimlerde her bir
degiskenin cesitli faktorlerden etkilendigi ifade edilmistir. Bu baglamda g¢alismanin
degiskenlerinin ¢aligmada yer alan katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Degiskenlerin demografik
ozellik temelinde incelenmesi sirasi ise akademik performans, is yeri mutlulugu, duygusal
zeka ve is yasam dengesi seklinde olacaktir. Bu baglamda besinci, altinci, yedinci ve
sekizinci hipotezler sirasiyla;

Hs: Akademik performans algisi katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farkhilik
gostermektedir.

He: Is yeri mutlulugu katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.
H7: Duygusal zeka katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir
Hs: Is yasam dengesi katilimcilarin demografik ézelliklerine gore farklilik gostermektedir
seklindedir.
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Sadeghi vd.’nin (2018: 6490) calismasinda Iran’daki bir iiniversitedeki yoneticilerin
orgiitsel performans diizeylerinin cinsiyet temelli farklilik gostermedigi bulunmustur.
Benzer sekilde Bozkurt ve Ercan’in (2017: 260) ¢alismasinda da akademik performansta
cinsiyet temelli anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bununla birlikte Giir’iin (2017: 179)
calismasinda cinsiyetin akademik performans iizerinde belirleyici nitelikte oldugu ifade
edilmektedir. Calismaya gore annelik, akademisyenlik, es, arkadas gibi sorumluluk ve
zaman gerektiren birden ¢ok rolii bulunan kadin akademisyenlerin performanslarinin
erkeklere gore daha diisiik olabilecegi ifade edilmektedir. Benzer sekilde Goksu ve
Bolat’in (2017: 447) c¢alismasinda incelenen 2016 yili akademik tesvik sonuglarina gore
akademik performansta cinsiyet temelli farkliliklar goriilmiistiir. Calisma neticesinde
erkeklerin (f=14.996) %25.61 inin; kadinlarin ise (f=7445) %18.02 sinin tesvik aldig1
belirlenmigtir. Bu baglamda besinci hipotezin ilk alt hipotezi;

Hs1: Akademik performans algisi katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir
seklindedir.

Sadeghi vd.’nin (2018: 6490) calismasinda Iran’daki bir iiniversitedeki yoneticilerin
orgiitsel performans diizeyleri yas temelli farklilik gostermemistir. Kyvik ve Olsen (2007:
439) ise ¢aligmalarinda 20 yil dncesine kadar yagh akademisyenlerin genglere gore daha
az yayin yaptiklarini, fakat giinlimiizde yas temelli bir performans farkliligi olmadigini
belirtmektedir. Bununla birlikte geng akademisyenlerin hirsli olmalari, norm kadro sorunu
ve bu kadroda her yil yenilenen s6zlesmede is giivencesini saglamlastirmak icin yiiksek
performans gosterme ihtimalinin yam sira, sorumlu tutuldugu diger idari ve akademik
gorevler sebebiyle akademik performanslarinda diisiis olabilmesi sorgulanmasi gereken
bir konudur. Ayrica nispeten yasli olan akademisyenlerin ise goreli bir bigcimde
emekliligini ve konumunu giivence altina almis olmasi ve idari gorevlerde deneyim
sebebiyle yer almasi performansta azalisi isaret ederken, icinde bulunduklar1 kusak olan
Baby Boomers Kusaginin caliskanlik ve disiplinli olma 0zelliklerini gostererek
performansta artis izlenmesi ikilemi, bu durumun da sorgulanmasini gerekli kilmaktadir.
Bu baglamda besinci hipotezin ikinci alt hipotezi;

Hso: Akademik performans algisi katilimcilarin yasina gérve farklilik gostermektedir

seklindedir.
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Sadeghi vd.’nin (2018: 6490) calismasinda Iran’daki bir iiniversitedeki yoneticilerin
orgiitsel performans diizeyleri medeni durum temelli farklilik géstermemistir. Bununla
birlikte evli olan akademisyenlerin, bekar olanlara gore nispeten daha diizenli bir
hayatinin olma ihtimali bulunmaktadir. Isteyken evindeki sorumluluklar1 diisiinen, is
cikisinda ise evindeki bu sorumluluklarini yerine getiren bir akademisyenin, bu
sorumluluklar1 esi ile paylasarak yilkiini azaltip, zamanini arastirmaya ayiran
akademisyene gore performansi daha diisiik olmas1 ihtimal dahilinde oldugundan besinci
hipotezin ti¢iincii alt hipotezi;

Hss: Akademik performans algist katilimcilarin medeni durumuna gére farklilik
gostermektedir seklindedir.

Goksu ve Bolat’in (2017: 446) calismasinda incelenen 2016 yili akademik tesvik
sonuclarina gore akademik performansta unvan temelinde farkliliklar goriilmistiir.
Calisma neticesinde tesvigi en yiiksek unvan dogent olurken onu sirasiyla profesor ve
yardimci dogent izlemistir. Bozkurt ve Ercan’in (2017: 262) calismasina gore de akademik
performans, unvan temelinde farklilasmis olup; 6gretim iiyelerinin performanslarinin
Ogretim gorevlilerinin performanslarindan daha yiliksek oldugu bulunmustur. Yas ile
birlikte genellikle akademik unvan da yiikselecegi i¢in yas ile ilgili ifadeler burada da
gecerli olup, besinci hipotezin dordiincii alt hipotezi,

Hsa: Akademik performans algist katilimcilarin  akademik unvamina gore farklilik
gostermektedir seklindedir.

Her ne kadar Sadeghi vd.nin (2018: 6490) calismasinda iran’daki bir iiniversitedeki
yoneticilerin orglitsel performans diizeyleri ¢aligma siiresi temelli farklilik géstermemis
olsa da yukarida bahsedilen yas ile akademik performans arasindaki iliskinin, unvanda
oldugu gibi caligma siiresinde de farklilik gdstermesi muhtemel dahilindedir. Bu
baglamda besinci hipotezin besinci alt hipotezi;

Hss:  Akademik performans algist katilimcilarin - ¢alisma  siiresine gore farklilik
gostermektedir seklindedir.

Tiirkiye’nin sayili ve en basarili kamu {iniversiteleri haricindeki pek ¢ok kamu
tiniversitesinin doner sermayesinin ve yillik 6deneklerinin, vakif {iniversitelerinin
gelirlerinin yaninda 6lgek orani hesaba alindiginda az olmasi, tiniversitelerin akademik

personellerine sundugu ofis ve ekipmanlarda, siniflarin fiziksel yeterliliginde, yurtici ve
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yurtdist gorevlendirmede sunabildigi maddi desteklerde ve isylikiinde farkliliklar
yaratmaktadir. Bu durumu Giir de (2017: 178) calismasinda iiniversite tarafindan saglanan
fon ve ekipmanin akademik performans tizerinde etkili oldugu seklinde desteklemektedir.
Bu baglamda kamu ve vakif liniversitelerinde gorev yapmakta olan akademisyenlerin de
akademik performanslarinda farklilik gostermesi muhtemel dahilindedir. Bu yiizden
besinci hipotezin altinci alt hipotezi;

Hse: Akademik performans algisi katilimcilarin ¢alistiklart tiniversite tiiriine gore farklilik
gostermektedir seklindedir.

Salas-Vallina ve Alegre’ye gore (2018: 7) pozitif tutumlarin cinsiyete gore sistematik bir
farklilik gostermemesi beklenmektedir. Benzer sekilde Yiiksekbilgili ve Akduman’in
calismasinda da (2015: 11) is yeri mutlulugu cinsiyet temelli bir fark gostermemistir.
Diener de ¢alismasinda (1995: 12) ayn1 goriisli savunmaktadir. Bu durumun tersi nitelikte
ise Warr (2013: 740) caligmasinda is yeri mutlulugunun cinsiyete gore farklilik
gosterecegini ifade etmektedir. Bunu destekler nitelikte Chaiprasit ve Santidhirakul’un
(2011: 192) calismasinda kadin ¢alisanlarin erkek g¢alisanlara gore daha mutlu olduklari
belirtilmektedir. Sloan’a gore ise (2012: 371) agresiflik ve sinir daha ¢ok erkekler i¢in
gecerli iken; mutluluk, iiziintli ve depresyon daha ¢ok kadinlar i¢in kabul edilebilir
duygulardir. Ayni ¢alismaya gore buna ek olarak pozitif duygularin ifade edilmesinin
eksikligi de maskiilenlikle bagdagmaktadir. Sloan (2012: 379) yaptig1 ampirik ¢alisma
neticesinde kadinlarin erkeklere gore is yerinde daha mutlu olduklarini ortaya koymustur.
Benzer sekilde Andrew’in (2011: 7) calismasina gore kadinlar erkeklere gore daha fazla
islerinden tatmin olmaktadir. Ayni ¢aligmaya gore kadinlarin %82 si, erkeklerin ise %78
i ig yerinde mutlu olduklarini ifade etmektedir. Bu karsit goriisler neticesinde incelenecek
olan altinci hipotezin ilk alt hipotezi;

He1: Is yeri mutlulugu katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir seklindedir.
Salas-Vallina ve Alegre’ye gore (2018: 7) literatiirde yas ve is yeri mutlulugu iliskisini
inceleyen ¢ok az ¢alisma bulunmaktadir. Ayni ¢caligmaya gore yash calisanlar emekliligi
geldigi icin daha az mutlu da olabilirler, is giivenligi ve maaslarinda diizenli artis
beklentilerinden dolay1 daha ¢ok mutlu da olabilirler. Diener (1995: 11) e gore ise belirli
yaglardaki ¢alisanlar daha mutlu olacak diye bir durum s6z konusu degildir. Warr’un

caligmasinda ise (2013: 740) aksine, is yeri mutlulugunun yasa bagl olarak farklilik
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gosterecegi ifade edilmektedir. Tadic vd.’ne gore (2013: 736) is yeri mutlulugu ile yas
arasinda egrisel bir iliski bulunmaktadir. Yani belirli bir diizeye kadar yaglanma ile azalan
mutluluk, sonrasinda yeniden artma egilimi gdstermektedir. Benzer sekilde Andrew’in
calismasinda da (2011: 7) 55 ve iistii ¢alisanlarin olusturdugu kisim, kariyerlerinin doruk
noktalarina ulastiklar1 i¢in en mutlu calisanlar1 olusturmakta, onlar1 takip edenler ise
kariyerlerine yeni bagladiklar1 i¢cin heyecanli olan 25 yas ve alti calisanlardir. Ayni
calismaya gore 40’larinda olan c¢alisanlar ise en az mutlu olan isgbrenler grubunu
olusturmaktadir. Gliner ve Cetinkaya Bozkurt’a gore de (2017: 5) yas ile is yeri mutlulugu
arasinda “U” seklinde bir iliski oldugu, geng ve yasl isgorenlerin orta yasli olanlara gore
daha mutlu olduklart belirtilmektedir. Bu durumu destekler nitelikte Chaiprasit ve
Santidhirakul’un (2011: 192) calismasinda 20-34 yas aralifindaki caligsanlarin 35-49
arasindaki calisanlara gore daha mutlu olduklar1 belirtilmektedir. Yiiksekbilgili ve
Akduman’in ¢aligmasinda da (2015: 11-12) is yeri mutlulugu yasa baglh olarak farklilik
gostermistir. Is yeri mutlulugu en yiiksek olanlarn 1980-1999 dogumlu olanlardan
olustugu, fakat tistteki ¢alismalardan farkli olarak, onlart 1965-1979 arasi dogumlularin
izledigini en az mutlu olanlarin ise 1946-1964 arasi doganlar oldugu belirtilmektedir. Bu
farkli goriisler neticesinde altinci hipotezin ikinci alt hipotezi;

Hez. Is yeri mutlulugu katilimcilarin yasina gore farklilik gostermektedir seklindedir.
Yiiksekbilgili ve Akduman’in ¢alismasinda (2015: 11) is yeri mutlulugu medeni duruma
gore anlamli bir fark gostermese de Kim’in (2018: 15) ¢alismasina gore evli olan
isgorenlerin bekar olanlara gore is yerinde daha mutlu olduklar1 bulunmustur. Bu
baglamda yine farkli goriisler neticesinde incelenmesi gereken altinci hipotezin {igiincii
alt hipotezi;

Hes: Is yeri mutlulugu katilimcilarin medeni durumuna gére farkhilik géstermektedir
seklindedir.

Fernandez vd. nin ¢alismasinda da (2017: 49, 54) is yeri mutlulugunu 6lgmek igin
kullanilan is tatmininin kisinin Orgiit icindeki pozisyonu tarafindan etkilendigi
goriilmektedir. Bu durumu destekler sekilde Andrew’in (2011: 6) ¢alismasinda ayni rolde
8 yil ve daha fazla ¢alisanlarin %75 lik oranla en az mutlu oldugu, ayni pozisyonda bir
yildan az stire ¢alisan kisilerin ise %83 liik oranla en ¢ok mutlu oldugu ifade edilmektedir.

Yiiksekbilgili ve Akduman da ¢alismalarinda (2015: 12) is yerinde en yiiksek pozisyon
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sahibi olan aile hekimlerinin en ¢gok mutlu olduklarini, en az mutlu olanlarin ise mavi
yakali personel oldugu ifade edilmektedir. Bu durumun akademisyenlerde gegerliligini
siayan bir ¢alismaya ise rastlanmamistir. Bu baglamda altinci hipotezin dordiincii alt
hipotezi;

Hea: Is yeri mutlulugu katilimcilarin akademik unvamna gore farklilik gostermektedir
seklindedir.

Yas ile birlikte ¢alisma siiresinin de artmasindan dolay1 yas ve is yeri mutlulugu kisminda
bahsedilenler ayn1 olmakla birlikte ayrica Andrew’in (2011: 6) ¢alismasinda 2 y1l ve daha
az stireli calisanlarin %82 sinin ¢ok mutlu olduklari, bu mutluluk diizeyinin ¢alisma
stiresinin artmasiyla giderek azaldigi; 10 yil ve lstl calisanlarin ise %76 sinin mutlu
oldugu ifade edilmektedir. Bunun neticesinde altinci hipotezin besinci alt hipotezi;

Hes: Is yeri mutlulugu katilimcilarin ¢alisma siirelerine gére farklhilik gostermektedir
seklindedir.

Calismanin bagimli degiskeni olan akademik performansin, katilimcilarin galistiklar
tiniversite tlirtine gore farklilik gostermesinin analizi, benzer sekilde calismanin bir diger
ana ve bagimsiz degiskeni olan is yeri mutlulugu i¢in de ele alinacaktir. Akademik
performansta oldugu gibi is yerinde akademisyenlere sunulan imkanlar kamu ve vakif
tiniversitelerinde farklilik gosterebilmektedir. Bununla birlikte daha iy1 maddi olanaklara
sahip akademisyenlerin ruh halleri, nispeten kotii olanlara gore pozitif yonlii olacaktir.
Andrew’in (2011: 7) calismasinda 6zel ve kamu sektorii arasinda is yeri mutlulugunun
cok az bir fark yarattigini, bununla birlikte kar amaci giitmeyen sektor ¢alisanlarinin hem
mutlu isgorenlerdeki (%26), hem de mutsuz isgorenlerdeki en biiyiik payr (%24)
olusturdugu belirtilmektedir. Bu baglamda altinc1 hipotezin altinci alt hipotezi;

Hes: Is yeri mutlulugu katihmcilarin ¢alistiklar: iiniversite tiiriine gore farklilik
gostermektedir seklindedir.

Marembo vd.’nin (2018: 407) calismasinda duygusal zekanin cinsiyet bazli farklilik
gosterebilecegi vurgulanmaktadir. Calismaya gore bu durum, bir bireyin kendini bir kadin
veya erkek olarak algilayisini ve bagkalarinin performans ve/veya davraniglarina dair tipik
beklentilerini bilingli veya bilingsiz bir sekilde etkileyen i¢ ige gegmis kiiltiirel degerler
kiimesi oldugu fikrinden kaynaklanabilmektedir. Tarhan’in ¢alismasinda da (2014: 214)

duygusal zekanin gelisme oranlarina bakildiginda kadinlarin erkeklere gore daha tist
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diizeyde oldugu belirtilmistir. Calismaya gore bunun sebebi olarak; kadinlarin
duygularinin daha gelismis olmasi ve anne olma gibi niteliklerinden dolay1 genlerindeki
duygularin baskin olmasi gosterilmistir. Bunlarin aksine Sadeghi vd.’nin (2018: 6490)
calismasinda ise Iran’daki bir {iniversitedeki yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri
cinsiyet bazli farklilik gostermemistir. Bu karsit goriisler neticesinde analiz edilecek
yedinci hipotezin ilk alt hipotezi;

H71: Duygusal zeka katilimcilarin cinsiyetine gére farklilik gostermektedir seklindedir.
Sadeghi vd.’nin (2018: 6490) ¢alismasinda iran’daki bir iiniversitedeki yoneticilerin
duygusal zeka diizeyleri yas temelli farklilik gostermemistir. Marembo vd.’nin (2018:
407) calismasinda ise duygusal zekanin yasa gore farklilik gosterebilecegi ifade
edilmektedir. Calismaya gore daha yasli bireyler, genglere gore sosyal olarak daha uyumlu
ve farkindalig1 daha yiiksek olmasindan dolay1r duygusal zeka diizeyleri daha yiiksektir.
Benzer nitelikte; Goktas Kulualp ve Erol’'un (2017: 124) ¢alismasinda turizm
sektorlindeki yoneticilerin duygusal zekanin alt boyutlarindan kisilerarasi beceri diizeyi
yas temelli farklilik géstermistir. Calisma neticesinde 37-47 yas aralifindaki yoneticiler
ile 59 yas ve lizeri yoneticiler, 26-36 yas aralifindaki yoneticilere gore daha basarili
olduklar1 gézlemlenmistir. Bu baglamda yedinci hipotezin ikinci alt hipotezi;

H72: Duygusal zeka katilimcilarin yasina gore farklilik gostermektedir seklindedir.
Sadeghi vd.’nin (2018: 6490) calismasinda Iran’daki bir iiniversitedeki yoneticilerin
duygusal zeka diizeylerinin medeni durum temelinde farklilik gostermemistir. Bununla
birlikte Goktas Kulualp ve Erol’un (2017: 124) calismasinda, turizm sektoriindeki
yoneticilerin duygusal zekanin alt boyutlarindan kisileraras1 beceri diizeyi, uyumluluk
diizeyi ve stresle basa ¢ikma diizeyinin medeni durum temelinde farklilik gosterdigi
gozlemlenmektedir. Caligmaya gore evliler, bu ii¢ alt boyutta bekarlara gore duygusal
zeka anlaminda daha basarilidir. Bu baglamda yedinci hipotezin ii¢lincii alt hipotezi,

Hz3: Duygusal zeka katilimcilarin medeni durumuna gére farklilik gostermektedir
seklindedir.

Duygusal zeka, ilgili boliimde de anlatildig1 {izere sonradan gelistirilebilir niteliktedir.
Yillar gectik¢e, edinilen deneyimler ve kazanimlar sayesinde kisiler duygusal zekalarini
gelistirebilmektedir. Yasin artmasiyla birlikte akademik unvanin da artma ihtimali goz

oniinde bulunduruldugunda profesorlerin arastirma gorevlilerine gére duygusal zeka
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diizeylerinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu durumda incelenecek olan yedinci
hipotezin dordiincii alt hipotezi;

H7a: Duygusal zeka katilimcilarin unvanina gore farklilik géstermektedir seklindedir.
Sadeghi vd.’nin (2018: 6490) ¢alismasinda Iran’daki bir iiniversitedeki ydneticilerin
duygusal zeka diizeyleri ¢aligma siireleri bazli farklilik géstermemistir. Marembo vd.’nin
(2018: 407) calismasinda ise duygusal zekanin c¢aligma siiresi temelinde farklilik
gosterebilecegi, daha uzun siire ¢alisanlarin deneyimden dolay1 daha yiiksek duygusal
zekaya sahip olabilecegi belirtilmektedir. Goktas Kulualp ve Erol’un (2017: 125)
caligmasinda da turizm sektoriindeki yoneticilerin duygusal zekanin alt boyutlarindan
uyumluluk diizeyi, ¢aligma stiresi bazli farklilik gostermistir. Calisma neticesinde 11 yil
ve lizeri is deneyimi olan yoneticilerin 1-5 y1l yoneticilik yapmis kisilere gore daha yiiksek
skor aldig1 goriilmiistiir. Bu baglamda yedinci hipotezin besinci alt hipotezi;

Hzs: Duygusal zeka katilimcilarin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir
seklindedir.

Talukder vd.’nin maliye ¢alisanlar1 (2017: 734), Yilmaz ve Altinkurt’un (2015: 115)
Ogretmenler, Aydemir’in ise iist diizey yoneticiler ile (2018: 380) yaptiklar1 calismalar
neticesinde is yasam dengesinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi
bulunmustur. Bununla birlikte literatiirde i3 yasam dengesini saglamadaki basari
baglaminda genel kani erkekler iizerinedir. Ornegin Choi ve Kim (2017: 515)
calismalarinda ¢ok degiskenli lojistik regresyon neticesinde Kore’deki erkek ¢alisanlarin
kadin calisanlara gore is yasam dengesi kapsaminda daha yiiksek skor aldigi bulunmustur.
Bu durum kadinlarin is yasaminin yani sira aile i¢indeki rollerini daha fazla 6nemsemeleri
ile iligkilendirilmistir. Benzer sekilde Nayak ve Sharma’nin akademisyenler ile yaptiklar
calisma neticesinde (2018: 604) is yasam dengesini saglamada erkeklerin daha basarili
oldugu bulunmustur. Shams ve Kadow’a gore de (2019: 686) kadinlar is yasam dengesini
saglamada erkeklere gore daha cok zorlanmaktadir. Bu durumu destekler nitelikte
Topaloglu vd.’nin bankacilarla yaptig1 arastirmada (2019: 67) is yasam dengesi, alt
boyutlarindan yasami ihmal etmede kadinlar, is yasam uyumunda ise erkek katilimeilar
daha yiliksek puan almistir. Kicir’a gore ise (2018: 137) kadinlar toplum sinifi
gozetmeksizin “yar1 zamanl calisan, tam zamanli anne” olma durumlarindan dolayi is

yasam dengesi saglamakta erkeklere gore daha ¢ok zorlanmaktadir. Bu durum Tosun ve
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Keskin’in ¢alismasinda da (2017: 5) ayn1 sekilde ifade edilmis olup, sebep olarak isgiicii
piyasasinin cinsiyet¢i yapida olmasi ve kadinlar i¢in onceligin ev isleri olarak goriilmesi
seklinde ifade edilmistir. Literatiirdeki is yasam dengesi diizeyindeki bu erkek
istiinliigiine karsin Yildirnm (2017: 755) ile Pekdemir ve Kogoglu'nun (2014: 328)
caligmalarinda kadinlarin erkeklere gore is yasam dengesini daha iyi sagladiklar
goriilmiistiir. Bu baglamda sekizinci hipotezin ilk alt hipotezi;

Hsi: Is yasam dengesi katihmcilarin cinsiyetine gére farklilik gostermektedir seklindedir.
Talukder vd.’nin maliye ¢alisanlarn ile (2017: 734), Bayramoglu’nun kadin
akademisyenler ile (2018: 1735) ve Aydemir’in iist diizey yoneticiler ile (2018: 380)
yaptiklar ¢alismalarda is yasam dengesinin yasa gore anlamli bir farklilik géstermedigi
bulunmustur. Bununla birlikte literatiirde is yasam dengesi saglamada genel olarak yasa
bagl farklilik oldugu bulunmaktadir. Altiok Giirel’in (2018: 40) akademisyenler ile
yaptig1 calismasinda katilimcilarin is yasam denge diizeyleri yaslarma gore farklilik
gostermistir. Bu farklilik ise genel olarak orta yas ve {izeri katilimcilarda goriilmektedir.
Ornegin; Choi ve Kim’in calismasinda (2017: 515) ozellikle 35-49 yas arasindaki
calisanlarin diger c¢alisanlara gore is yasam dengesi saglamakta zorlandiklar1 ifade
edilmistir. Bunun sebebi olarak ise bu yas araligindaki insanlarin yagamlarindaki rollerine
ek olarak ¢ocuk biiylitmenin eklenmesi gosterilmistir. Bununla birlikte ayni ¢alismada 50
yas Ustli ¢alisanlarin ¢alisma saati her ne kadar 15-34 yas aras1 ¢alisanlar ile ayni olsa da
is yasam dengesini saglamada daha basarili olduklar1 algisin1 gelistirdikleri ¢ikmustir.
Topaloglu vd.’nin bankacilarla yaptig1 arastirmada ise (2019: 67) is yasam dengesinin alt
boyutlarindan yasama odaklilikta katilimcilarin yasa gore farklilastigi sonucuna
ulagilmistir. Caligsmaya gore 40 ve iistii yas aralifindaki katilimeilarin, diger katilimcilara
gore bu boyutta daha yiiksek puan aldig1 gozlenmektedir. Benzer sekilde Kicir’a gore
(2018: 138) geng calisanlar kariyerlerinin basinda olduklar1 i¢in, yiiksek enerjileri ve
heveslerinin yani sira eve i gotiirme egiliminde olmalari, kariyerleri ile ilgili daha ¢ok
endise etmeleri gibi sebeplerden oOtiirli yasli ¢alisanlara gore is yasam dengesizligi
yasayabilmektedir. Bu duruma karsin olarak ise Pekdemir ve Kocoglu’na gore (2014: 328)
26-35 yas araligindaki katilimcilarin is yasam denge diizeylerinin 46 ve {istii yasindaki
katilimcilara gore daha iyi oldugu sonucu bulunmustur. Bu baglamda sekizinci hipotezin

ikinci alt hipotezi;
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Hso: Is yasam dengesi katilimcilarin yasina gore farklilik gostermektedir seklindedir.
Talukder vd.’nin maliye calisanlar1 ile (2017: 734), Topaloglu vd.’nin bankacilar ile
(2019: 67) ve Aydemir’in (2018: 380) iist diizey yoneticiler ile yaptiklar1 ¢alismalarda is
yasam dengesinin medeni duruma gore anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur.
Altiok Giirel’in (2018: 40) akademisyenler ile yaptig1 ¢alismasinda ise katilimcilarin is
yagsam denge diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik géstermistir. Kicir’a gore (2018:
137-138) evli insanlar, iki yasam alani arasindaki sinir1 korumakta daha ¢ok zorlandigi
i¢in is yasam dengesini saglamada bekar katilimcilara gore daha diisiik skor alacaktir. Bu
durumu ampirik olarak destekler nitelikteki Bayramoglu’nun kadin akademisyenler ile
yaptig1 calismasinda (2018: 1735) katilimcilarin is yasam dengesinin alt boyutlarindan
evde isle ilgili ¢calismak ve aile rollerini benimsemek medeni durum bazinda farklilik
gostermistir. Sonuglara gore bekar akademisyenlerin ilgili boyutlarda aldiklar1 skorlarla
is yasam dengesinde evli akademisyenlere gore daha iyi durumda olduklar1 tespit
edilmistir. Bu baglamda sekizinci hipotezin ii¢ilincii alt hipotezi;

Hss: Is yasam dengesi katilimcilarin medeni durumuna gére farklilik géstermektedir
seklindedir.

Yilmaz ve Altinkurt’un (2015: 115) Ogretmenler ile, Altiok Giirel’in (2018: 40)
Bayramoglu’nun (2018: 1735) ve Balc1 vd.’nin (2019b: 261) akademisyenler ile yaptiklari
caligmalarda katilimcilarin i yasam denge diizeyleri unvanlarina gore farklilik
gostermemistir. Bununla birlikte Nayak ve Sharma’ya gore (2018: 617) profesorler is
yasam dengesi saglarken, diger unvanlara gore aileden ve Orgiitten daha ¢ok destek
gormektedir. Kicir’a gore ise (2018: 139) kariyerlerinin belirli bir noktasina gelen kisiler,
fazla igyiikiiniin kendilerine anlamsiz geleceginden dolay1 is yagam dengesizligine kars1
tolerans gostermeyecegi ifade edilmektedir. Bu baglamda sekizinci hipotezin dérdiincii
alt hipotezi;

Hsa: Is yasam dengesi katilimcilarin unvanmina gore farklilik gostermektedir seklindedir.
Altiok Giirel’in (2018: 40) akademisyenler ile yaptig1 ¢calismasinda katilimcilarin is yagam
denge diizeyleri c¢alisma siirelerine gore farklilik gostermemistir. Bununla birlikte
literatiirdeki genel kan1 mesleki siire arttik¢a is yasam dengesinin iyilestigi yoniindedir.
Bununla ilgili olarak Berk ve Aydogmus’a gore (2018: 150) 25 yil ve {istii ¢alisanlarin,

digerlerine gore is yasam denge diizeylerinin daha iyi durumda oldugu sonucuna
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ulagilmistir. Benzer sekilde Yildirnm’in (2017: 755) 6gretmenler ile yaptigi calisma
sonucunda ise mesleki deneyim siiresi arttik¢a is yasam dengesi saglamada daha az zorluk
¢ektikleri bulunmustur. Ancak Yilmaz ve Altinkurt (2015: 116) is yasam dengesinin alt
boyutlarindan olan is aile catismasi ile mesleki profesyonellik arasinda negatif yonlii iliski
bulmustur. Bu baglamda sekizinci hipotezin besinci alt hipotezi,

Hss: Is yasam dengesi katihmcilarin calisma siiresine gore farklilik gostermektedir

seklindedir.

5.7 ARASTIRMADAKI VERIi TOPLAMA ARACI VE OLCEKLER

Calismada veri toplama araci olarak anket tercih edilmistir. Anketin tercih edilmesinin
sebebi ise nicel olarak biiyiik bir 6rneklem ile analiz yapma amacindan ileri gelmektedir.
Calismada veri toplamada kullanilan anket, katilimcilarin sayisinin yiiksek olmasi ile
zaman ve maliyet kisitlarindan dolayir online (¢evrimigi) olarak yapilmistir. Anket
gonderimi ve veri toplama stireci 24 Nisan 2019 tarihinde baslanmis olup 15 Agustos 2019

tarihinde sona ermistir.

Her ne kadar mutluluk 6znel bir yargiyr ifade etse de; duygusal zeka diizeyi ya da
performans bir miktar nesnellige ihtiya¢ duymaktadir. Buna ragmen ¢alismada kullanilan
tiim Olcekler bizzat akademisyenler tarafindan 6z degerlendirme seklinde doldurulmustur.
Oz degerlendirmenin yararlar1 Kalayci’nin (2009: 643) ¢alismasinda da belirtildigi iizere,
gerek kisinin kisisel gelisimine katkida bulunmasi, gerek motivasyonunu artirmasi,
gerekse ne durumda oldugunu goérmesi acisindan Onemlidir. Rego ve Cunha
caligmalarinda (2008: 742) 6z degerlendirmelerin, anonimlik saglandiginda ve kisilerin
kariyerleri igin kendilerini fazladan {stiin goéstermelerine gerek kalmadiklarini
hissetiklerinde, biiyiik 6nem tasidiginmi ve kendilerinin bir sonraki performanslarini
ongoriilebilecek sekilde degerlendirebilmelerini saglamakta oldugunu ifade etmektedir.
Ayrica caligma sonuglarinin daha giivenilir olmasi agisindan da verilerin ayn1 kaynaktan
ya da ayn1 diizeyde elde edilmesi 6nem arz etmektedir. Daha 6nceki bdliimlerin literatiir
taramalarinda, Olglilmesi hedeflenen degiskenlerin kaynaklarmin farkli oldugu

durumlarda beklenmeyen sonuglarin ¢iktigindan bahsedilmistir.
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5.7.1 Is Yeri Mutlulugu Ol¢egi

Is yeri mutlulugunu 6lgmek igin “WHO Collaborating Center for Mental Health,
Frederiksborg General Hospital Psikiyatrik Arastirmalar Birimi” tarafindan gelistirilmis
olan “Is yerinde kendimi neseli ve keyifli hissederim” gibi 4 ii pozitif ve “Is yerinde gergin
bir ruh halim vardir” seklinde 1 i negatif olan 5 maddeyi kapsayan ve tek boyuttan
meydana gelen bir dlgek kullanilmistir. Olgek Alparslan (2016) tarafindan Tiirkge’ye
cevrilmistir. Olgegin orijinali “Hicbir zaman ve Her Zaman” arahginda olacak sekilde
6’11 Likert 6l¢egi ile yapilmis olup, gegerlik ve giivenirlikleri stnanmistir (Alparslan, 2016:
207-208). Olgek ayn1 zamanda Alparslan (2016: 208), Alparslan vd. (2016: 71), Oztiirk
(2016: 37) ile Ozmen ve Apali’nin (2018: 279) calismalarinda da kullanilmis olup
giivenirligi sirasiyla 0,830, 0,78 ve 0,813; KMO degeri ve varyanst ise 0,799, %64,218
olarak bulunmustur. Calismalardan Ozmen ve Apali (2018) &lcegi 5 li Likert ile;
Alparslan (2016) ve Oztiirk (2016) ise 6’l1 Likert ile dlgerken bu calismada 6lgek
“Kesinlikle Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilyyorum” araliginda olmak iizere 7°li Likert
dlgegi ile ele alinmustir. Bununla birlikte Oztiirk (2016) harig, 6lcegi kullanan ve ad1 gecen
tiim bu ¢aligmalarda, 5. ifade ya giivenirligi diislirdligili icin ya da faktor yiikii sebebiyle
cikarilirken, bu ¢alismada faktor yikii yeterli oldugu ve giivenirligi énemli derecede
diistirmedigi icin dlgek biitiinii korunarak analizlere devam edilmistir. Ol¢egin maddeleri
analizlerde “Iym” seklinde kisaltilarak ifade edilmistir. Konunun ilgili boliimde anlatilan
onemi ve karmagikligina ragmen, diger 6l¢eklerdeki madde sayisinin yaninda nispeten az
sayida bir maddeyle Ol¢lilmiis olmasi ilk basta irdelenmesi gereken bir konu olarak
goriilmektedir. Bununla birlikte Tadic vd. (2013: 740) 6gretmenlerin is yeri mutlulugunu
6lemek icin 1-10 aras1 puanlandirdiklart tek soruluk bir dlgek kullanmislardir. Kim’in
calismasinda ise (2018: 7) yine 1-10 arasi puanlandirilan bir maddeye ek olarak, i yerinde
gegirilen toplam zamanin %100 oldugunda toplam mutlulugun oraninin soruldugu ikinci
bir madde yer almaktadir. Goel ve Singh (2015: 144) ile Joo ve Lee (2017: 213) de
caligmalarinda c¢alisanlarin mutluluklarini 6lgmek i¢in 4 maddelik 6znel iyi olus 6lgegini
kullanmislardir. Ayrica Yiiksekbilgili ve Akduman’in (2015: 2) calismasinda da ifade
edildigi tizere gelismis lilkelerin basinda gelen A.B.D’ de dahi son 40 yildir toplumun
mutlulugunu 6l¢mek i¢in 4 maddelik bir 6l¢ek kullanilmaktadir.
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5.7.2 Akademik Performans Algis1 Olcegi

Kalayci’nin (2009: 632) calismasinda Rosen’dan (1998) alintiladig1 “seyleri ol¢mek
vetmez, dogru seylerin dogru yontem ve araclarla olgiilmesi gerekir” ilkesinden yola
cikarak, bu calismada akademik performansi 6l¢mek i¢in, sektor gézetmeksizin kullanilan
isgoren performans Olcekleri yerine, Giir (2017) tarafindan gelistirilmis olup dogrudan
akademik performans algisin1 6lgmeye yonelik olan 6lgek kullanilmistir. Ghabban vd.’ye
gore (2018: 92) yayin ve atif, akademik performansta dnemli gostergelerdir. Ak ve
Giilmez (2006: 30), Aytekin vd. (2016: 1927) ve Giir’e (2017: 178) gore ise yabanci dil
bilgisi ve kullanimi (6zellikle Ingilizce) bilimdeki evresellik adina 6nem arz ettigi icin
akademik performansin bir ayagi da iyi bir dil becerisinden gegmektedir. Bununla birlikte
akademisyenlerin bilim iiretmek, idarecilik yapmak, 6grenci yetistirmek ve topluma fayda
saglamak gibi yayin yapma disinda baska gorevleri de bulunmaktadir. Bu baglamda Giir
(2017) tarafindan gelistirilen akademik performans algisi 6lgegi yabanci dil 6z-yeterligi,
bilimsel arastirma 6z-yeterligi, teknoloji 6z-yeterligi, etkili ders anlatimi ve dis etmenler
karsisinda Oz-yeterlik seklindeki bes boyuttan meydana gelmektedir. Akademik
performans 6lgeginin bir bagka olumlu yonii ise, Batili kiiltiirde olusturulmus bir 6lgegin
Tiirkge’ye uyarlanmis hali olmamasindan ileri gelmektedir. Olgegin uyum indeksleri
sirastyla  x2=588,90; df=289; TLI=90; CFI=91; SRMR=09 olup 6lgek;
“Aragtirmalarimin veri analizlerini yardima ihtiya¢ duymadan yapabilirim” ile “Ders
anlatiminda teknolojinin sundugu olanaklardan faydalanirim” gibi 19 u pozitif ve
“Ingilizce kelime dagarcigimin yetersiz oldugunu diisiiniiriim” ile  “Zorluklarla
karsilasinca arastrmami yarida birakirim” gibi 7 si negatif olmak {izere toplamda 26
ifadeden olusmaktadir (Cronbach’s o=,88; KMO=,84; Varyans=59,30). Olgek
orijinalinde “Hi¢bir Zaman ve Her Zaman” aralifinda 5’li Likert dlcegiyle ele alinmis
olsa da bu galismada ayni aralikta 7°1i Likert 6lcegi ile ele almmustir. Olgegin maddeleri
analizlerde “Ap” seklinde kisaltilarak ifade edilmistir.

5.7.3 Duygusal Zeka Olcegi

Calismada kullanilan duygusal zeka 6lgegi, akademik performans algist dlgegine benzer

nitelikte akademisyenlere yonelik kullanilabilecek nitelikte bir dlgektir. Bu baglamda
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Sudak ve Zehir’in (2013: 152) ¢alismasinda akademisyenlerin duygusal zeka diizeylerini
6lemek i¢in kullandig1 6lgek olan Wong ve Law’un (2002) 6lcegi bu calismada da ayni
amacla kullanilmistir. Bu arastirmacilar yaptiklar1 ¢alismada duygusal zeka teorisini
literatiire ilk kez kazandiran Mayer ve Salovey’in 1997 yilinda gelistirdikleri dort boyutlu
duygusal zeka modelini temel almislardir (Alici ve Yilmaz, 2017: 75). Olgek “Kendi
duygularimi tam olarak anlyyorum” ve “Duygularimui iyi bir bigimde kontrol edebilirim”
gibi tiimii pozitif olmak iizere 16 ifadeden olusmaktadir. Olgegin kendi duygularini
degerlendirme, bagkalarinin duygularini degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve
duygularin diizenlenmesi seklinde dort alt boyutu bulunmaktadir. Wong ve Law (2002)
tarafindan gelistirilen o6lgegin uyum indeksleri ise swrastyla x2=179,33; df=98;
SRMR=,07; CFI=91 ve TLI=89 olarak hesaplanmis olup, dort faktorliik Slgegin
aciklanan varyans yiizdesi 71,5 dir. Olgegin alt boyutlarmin giivenirlikleri ise sirasiyla
0,92; 0,93; 0,91 ve 0,84 olarak hesaplanmustir. Olgek orijinal halinde “Kesinlikle
Katilmiyorum ve Kesinlikle Katiliyorum” araliginda 7°1i Likert 6l¢egi ile incelenmis olup
bu calismada “Hi¢chir Zaman ve Her Zaman” araligi ile yine 7°li Likert esas alinarak
Olciilmiistir. Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilmis 0l¢ek Tiirkge’ye Ilgin (2010)
tarafindan “Seri Yaklagim” yontemi ile uyarlanmistir. Ilgin’in ¢aligmasinda (2010) ise
dlgegin giivenirligi 0,92 olarak hesaplanmistir. Olgegin maddeleri analizlerde “Dz”

seklinde kisaltilarak ifade edilmistir.
5.7.4 1s Yasam Dengesi Olcegi

Calisma baglaminda kullanilan is yasam dengesi Olgegdi, akademik performans algisi
Olceginde oldugu gibi akademisyenlere yonelik olarak gelistirilmis bir 6lgektir. Apaydin
(2011) tarafindan gelistirilmis 6l¢egin orijinali “Hi¢ Katilmiyorum ve Tam Katilyyorum”™
araliginda 5°li Likert 6l¢egi kullanilmis olsa da bu calismada “Kesinlikle Katilmiyorum
ve Kesinlikle Katiliyorum” araliginda 7°1i Likert dlcegi ile ele alinmustir. Olgek; yasami
ithmal etme, is yasam uyumu, yasamin isten ibaret olmasi ve kendine zaman ayirma
seklinde dort boyuttan ve “Ev evdir, is istir diisiincesiyle yasamima yon veriyorum” ile
“Hem is hem ozel yasamima zamanmimi uygun bicimde dagittigimi diistiniiyorum”
seklindeki 12 pozitif, “Giin iginde basit seyler icin bile zaman bulamiyorum” ile

“Islerimin yogunluguna yetisemiyorum” seklindeki 18 negatif olmak iizere toplam 30
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ifadeden olusmaktadir. Olgegin biitiiniindeki giivenirlik 0,91 olarak; alt boyutlarinin
giivenirlikleri ise 0,88; 0,81; 0,77 ve 0,79 olarak hesaplanmistir. Olgek gelistirme
asamasinda her ne kadar yapilan faktor analizi neticesinde 10 maddenin ¢ikarilarak 20
maddeye indirilmesi sonrast KMO degeri 0,863 ve agiklanan varyans yiizdesi 62,423
olarak bulunsa da, bu ¢calismada Apaydin (2011) tarafindan gelistirmis 30 ifadelik orijinal
taslak olgek kullanilmustir. Ayrica dlgegin uyumluluk indeksleri sirasiyla x2=223,53;
df=161; SRMR=,075 ve CFI=,97 olarak bulunmustur. Ol¢egin maddeleri analizlerde
“lyd” seklinde kisaltilarak ifade edilmistir.

5.8 ARASTIRMANIN GUVENIRLIiGi VE GECERLILiGi

Calismadaki analizlere baslamadan 6nce, 6l¢eklerin normallik sinamalar1 test edilmistir.
Orneklem 30 dan biiyiik oldugu i¢in (n=1184) Shapiro-Wilk verileri goz ard1 edilmis olup
Tablo 17°deki veriler elde edilmistir.

Tablo 17. Ol¢eklerin Normallik Sinamalari

Kolmogorov-Smirnov | Ug¢ Degerler Cikarilmadan Once
Statistic sd Sig. Carpiklik Basiklik
15 Yeri Mutlulugu ,152 ,000 -1,092 , 794
Akademik Performans Algisi ,066 1184 ,000 -,535 -,153
Duygusal Zeka ,070 ,000 -,811 1,421
15 Yagam Dengesi ,035 ,002 -,166 -,249
Kolmogorov-Smirnov Uc Degerler Cikarildiktan Sonra
Statistic sd Sig. Carpiklik Bastklik
Is Yeri Mutlulugu ,138 ,000 -,995 ,650
Akademik Performans Algisi ,063 1136 ,000 -,440 -,406
Duygusal Zeka ,057 ,000 -,462 ,245
Is Yasam Dengesi ,034 ,004 -,087 -,439

Tablo 17 iki kissmdan meydana gelmektedir. Ilk kisimda yapilan normallik sinamasi
sonucunda her degisken i¢in Kolmogorov-Smirnov degerlerinin p<0,05 olmasindan
dolay1 verilerin normal dagilmadig1 gériilmektedir. Bununla birlikte Tabachnick ve Fidell
e gore (2013: 79) carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ve +1.5 deger arasinda olmasi
verilerin normal dagilimini destekler niteliktedir. Bununla birlikte her bir degisken i¢in
incelenen “Box and Plot” yontemi sonucunda ug¢ deger niteligindeki katilimcilar
belirlenmis ve analizden ¢ikarilmistir. Bu baglamda tablonun ikinci kismini olusturan

boliimde 48 ug¢ deger niteligindeki katilimcinin analiz disinda tutulmasi neticesinde
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Kolmogorov-Smirnov degerlerinin hala p<0,05 olmasina karsin her bir degiskenin
carpiklik ve basiklik degerlerinin ilgili aralikta olmasindan dolayi, verilerin normal
dagildigr soOylenebilmektedir. Bunun sonucunda ¢alisma kapsaminda parametrik

analizlerin kullanilmasi uygundur. Normallik sinamasindan sonraki adim ise Olgeklerin

giivenirlik analizlerinin yapilmasidir.

Tablo 18. Ol¢eklerin Giivenilirlik Katsayilar:

Giivenirlik Katsayisi

Olcek Olcekteki Madde Sayis (Cronbach’s Alpha)
Is Yeri Mutlulugu 5 ,849
Akademik Performans Algisi 26 ,897
Duygusal Zeka 16 ,904
Is Yasam Dengesi 30 ,896

Tablo 18’de goriildiigii tizere dlgeklerin giivenirlik katsayilar sirasiyla is yeri mutlulugu
icin ,849; akademik performans algisi i¢in ,897; duygusal zeka i¢in ,905 ve is yasam
dengesi i¢in ,896 seklinde hesaplanmustir. Olgeklerin giivenirlik katsayilari (,81<a<,1,00)
araliginda oldugu i¢in tiim Slgekler yiiksek diizeyde gilivenilir niteliktedir (Yasar, 2014:
63). Her ne kadar; is yeri mutlulugu 6l¢eginde 5. madde ¢ikarildiginda giivenirligin ,887
ye; akademik performans algis1 6l¢eginde 23. maddenin ¢ikarildiginda giivenirligin ,901
e ve is yasam dengesi Olceginde ise 19. maddenin ¢ikarildiginda giivenirligin ,913 e
yiikseldigi goriilse de bu haliyle 6l¢eklerin yiiksek derecede giivenilir olmasindan ve
Olceklerin biitiinliigiiniin  bozulmak istenmemesinden dolay1r herhangi bir madde

silinmemistir.

Bir sonraki asamada ise hipotezleri test edebilmek i¢in gerekli olan analizlere
baslayabilmek adina, 6lgeklerin gegerlilik analizleri yapilmistir. Bu baglamda her bir
Olgegin yapr gegerliligini smamak i¢in kesfedici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan
faktor analizlerinde Varimax dondiirme teknigi kullanilmis olup; faktor yiikii ,40 1n altinda
olan ve binisik nitelikteki maddeler analizden ¢ikarilmigtir. Bu baglamda ¢alismanin
bagimsiz degiskeni olan is yeri mutlulugu i¢in yapilan faktor analizi sonuglar1 asagidaki

gibidir.
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Tablo 19. is Yeri Mutlulugu Ol¢egi KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunlugu Olgiisii ,849
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare Degeri 2807,596
Serbestlik Derecesi (sd) 10
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Tablo 19°da goriildigii tizere KMO degeri ,849 olarak hesaplanmustir. Yasar’a gore (2014
66) KMO degeri 0,81-0,90 araliginda oldugu zaman analizin yapildig1 6rneklemin boyutu
“iy1” niteliktedir. Tablo 20°de ise is yeri mutlulugu dl¢eginin faktor yapisi ve agikladigi
varyans gosterilmektedir.

Tablo 20. is Yeri Mutlulugu Olg¢eginin Toplam Aciklanan Varyans Tablosu

Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Aciklanan Toplam Varyans
1 3,209 64,173 64,173

Tablo 20°de goriildiigi tizere is yeri mutlulugu 6lgegi tek faktor yapisina sahiptir. Ayrica
bu tek faktor, varyansin %64,173 {inii agiklamaktadir. Cokluk vd.’ne gore (2012: 245)
aciklanan varyans araligiin %40-%60 araliginda olmasi dahi “yeterli” niteliktedir. Is yeri
mutlulugunun faktor yapisi ve maddelerin faktor yiikleri ise Tablo 21°de verilmektedir.

Tablo 21. Is Yeri Mutlulugu Faktor Analizi Sonuclar

o . Faktor Yiikleri
Ol¢cek Maddeleri Faktor 1
Iyml ,868
Tym2 ,865
Iym3 ,789
Iym4 ,895
IymS5t ,531

Tablo 21°de goriildiigl lizere is yeri mutlulugu olcegindeki maddeler orijinal dlgekte
oldugu gibi tek boyut altinda toplanmis olup, maddelerin faktor yiikleri ,531-,895

araligindadir.

Bir sonraki agamada ise ¢aligmanin bagimli degiskeni olan akademik performans algisi
Olceginin faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde binisik madde niteligindeki
“Ap2, Ap7, Ap10, Ap22 ve Ap26 "~ maddeler ile yiik almamis olan Ap1 analizden ¢ikarilmig

olup analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.
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Tablo 22. Akademik Performans Algis1 Olcegi KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunlugu Olgiisii ,905
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare Degeri 11169,583
Serbestlik Derecesi (sd) 210
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Tablo 22°de goriildigii tizere KMO degeri ,905 olarak hesaplanmustir. Yasar’a gore (2014
66) KMO degeri 0,90 ve lizerinde oldugu zaman analizin yapildigi érneklemin boyutu
“miikemmel” niteliktedir. Tablo 23’de ise akademik performans algisi 6l¢eginin faktor
yapisi ve acikladigi varyans gosterilmektedir.

Tablo 23. Akademik Performans Algis1 Ol¢eginin Toplam A¢iklanan Varyans
Tablosu

Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Aciklanan Toplam Varyans
1 7,039 33,521 33,521
2 2,439 11,616 45,137
3 1,347 6,416 51,553
4 1,251 5,958 57,511

Tablo 23’de goriildiigii lizere akademik performans algis1 6lcegi dort faktorliik bir yapiya
sahiptir. Ayrica bu dort faktdr, varyansin %57,511 ini agiklamaktadir. Bu oran bir {ist
kisimda da belirtildigi tizere %40-%60 araliginda olmasindan dolayi “yeterli” niteliktedir.
Akademik performans algisinin faktor yapisi ve maddelerin faktor yiikleri ise Tablo 24°de
verilmektedir.

Tablo 24. Akademik Performans Algis1 Faktor Analizi Sonuclar:

> . Faktor Yiikleri
Olgek Maddeleri Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Ap5 620
Apb 814
Ap8 ,789
Apll 722
Apl2 795
Aplat 726
Ap16t 847
AplTt 771
Ap18t 720
Ap19t 687
Ap9 615
Ap13 542
Ap15 711
Ap20 744
Ap21 628
Ap3 801
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Ap4 752
Ap24t 586
Ap23 808
Ap25 749

Yukarida da belirtildigi {lizere ¢ikarilan binisik maddeler neticesinde olgek orijinal
formundaki 5 faktorliikk yapisini burada 4 faktore birakmistir. Faktor 1 altinda toplanan
maddelerin faktor ytikleri ,620-,847 araliginda; faktor 2 altinda toplanan maddelerin faktor
yiikleri ,542-744 araliginda; faktor 3 altinda toplanan maddelerin faktor ytikleri ,586-,801
araliginda ve faktor 4 altinda toplanan maddelerin faktor yiikleri ise ,749-,808 araliginda
deger almaktadir. Bununla birlikte Faktor 1 icerdigi maddelerin Giir (2017) tarafindan
gelistirilmis orijinal Slgekle birebir uyum gostermesi sebebiyle orijinal dlgekteki ayni
maddeleri i¢eren yabanct dil oz yeterliligi seklinde adlandirilmistir. Faktor 2 nin igerdigi
ilk iic madde olan 9., 13. ve 15. maddeler orijinal 6lgekte de ayni boyut altinda yer
almaktadir. Bununla beraber bu faktor altindaki 20. ve 21. maddeler orijinal 6l¢ekte “etkili
ders anlatim1” altinda yer almaktadir. Bu maddeler tekrar incelenmistir. 20. madde
iceriginde teknolojiyi barindirmasi sebebiyle; 21. madde ise arastirmalarin giiniimiizde
teknoloji kullanilarak yapilmasi sebebiyle anlamsiz bulunmamaistir. Bu baglamda faktor 2
orijinal Olgekteki iki faktoriin ismininin birlestirilmis hali olan etkili ders anlatimi ve
teknoloji 6z yeterliligi seklinde isimlendirilmistir. Faktor 3’ilin icerdigi maddeler de,
orijinal 6l¢ekte ayn1 boyut kapsaminda yer alsa da, orijinal 6lgekte bu ¢alismadaki faktor
analizinde binisik madde olmas1 sebebiyle ¢ikarilan 2 ve 10. maddeler de yer almaktadir.
Buna ragmen anlam biitiinliigiinii korumasi ve orijinal dlgekle uyum gostermesi sebebiyle
faktor 3 bilimsel arastirma 6z yeterliligi seklinde adlandirilmigtir. Faktor 4’iin ise igerdigi
maddeler, orijinal 6lgekte ayni boyutun i¢inde yer alsa da, orijinal 6lgekte bu calismadaki
faktor analizinde binisik madde olmasi sebebiyle ¢ikarilan 26. madde de yer almaktadir.
Buna ragmen anlam biitiinliigiinii korumasi ve orijinal 6l¢ekle uyum gostermesi sebebiyle
faktdr 4 dis etmenler karsisinda 6z yeterlilik seklinde adlandirilmistir. Ugiincii adimda
calismanin diizenleyici nitelikte olmasi beklenen degiskeni olan duygusal zeka ile ilgili
Olcegin faktor analizi yapilmistir.

Tablo 25. Duygusal Zeka Olcegi KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunlugu Olgiisii ,883
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare Degeri 13648,763
Serbestlik Derecesi (sd) / Anlamlhilik Diizeyi (Sig.) 120 /,000
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Tablo 25°de goriildiigii iizere KMO degeri ,883 olarak hesaplanmustir. Is yeri mutlulugu
Olceginde oldugu gibi bu deger 0,80-0,90 araliginda oldugu icin analizin yapildigi
orneklemin boyutu “iyi” niteliktedir. Asagidaki tabloda ise duygusal zeka 6l¢eginin faktor
yapisi ve agikladigl varyans gosterilmektedir.

Tablo 26. Duygusal Zeka Olceginin Toplam Aciklanan Varyans Tablosu

Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Aciklanan Toplam Varyans
1 6,633 41,455 41,455
2 2,305 14,404 55,859
3 1,797 11,232 67,091
4 1,612 10,078 77,168

Tablo 26°da goriildiigi tizere duygusal zeka dlgegi dort faktorliik bir yapiya sahiptir.
Ayrica bu tek faktor, varyansin %77,168 ini aciklamaktadir. Bu oran ise sosyal
bilimlerdeki bir 6l¢ege gore oldukea yliksek niteliktedir. Duygusal zeka 6l¢eginin faktor
yapist ve maddelerin faktor yiikleri ise Tablo 27°de verilmektedir.

Tablo 27. Duygusal Zeka Faktor Analizi Sonuclar

o . Faktor Yiikleri

Olgek Mgsicleri Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Dz13 832
Dz14 872
Dz15 890
Dz16 885
Dz1 871
Dz2 898
Dz3 875
Dz4 715
Dz5 845
Dz6 901
Dz7 706
Dz8 889
Dz9 760
Dz10 698
Dz11 846
Dz12 844

Tablo 27°de goriildiigl lizere duygusal zeka dlgegindeki maddeler dort faktor altinda
toplanmistir. Yapilan faktor analizi neticesinde herhangi bir maddenin binisik madde
niteligi tasimamasindan dolay1 hi¢cbir madde analiz disinda tutulmamistir. Dahasi tim
maddeler, Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilip Ilgin (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye
cevrilen orijinal dlgekle boyut bazinda birebir uyum gostermistir. Bu baglamda faktor 1;

duygularin diizenlenmesi, faktor 2; kendi duygularini degerlendirme, faktor 3;
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baskalarimin duygularim degerlendirme, ve faktor 4; duygularin kullanilmas: seklinde
orijinal Ol¢ekle ayni olacak sekilde adlandirilmistir. Faktor 1 altindaki maddelerin faktor
yiikleri ,832-,890; faktor 2 altinda toplanan maddelerin faktor ytkleri ,715-,898
araliginda; faktor 3 altinda toplanan maddelerin faktor yiikleri ,706-,901 araliginda ve
faktor 4 altinda toplanan maddelerin ise faktor yiikleri ,698-,846 araliginda deger
almaktadir. Bir sonraki asamada is yasam dengesi Ol¢eginin faktor analizi yapilmistir.
Yapilan analiz neticesinde binisik madde niteligindeki “Iyd2, Iyd4, Iyd14, Iyd15, Iydl16,
Iyd18, Iyd20, Iyd21 Iyd26” maddeler analizden ¢ikarilmis ve dlgegin son halinin analiz
sonuclari agagida verilmistir.

Tablo 28. Is Yasam Dengesi Olcegi KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunlugu Olgiisii ,910
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare Degeri 9102,713
Serbestlik Derecesi (sd) 210
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Tablo 28’de goriildiigii tizere KMO degeri ,910 olarak hesaplanmistir. Akademik
performans algis1 6lgeginde oldugu gibi bu degerin 0,90 ve iizerinde olmasi analizin
yapildig1 6rneklemin boyutunun “miikemmel” nitelikte oldugunu géstermektedir. Tablo
29’da ise is yasam dengesi dl¢eginin faktdr yapisi ve agikladigi varyans gosterilmektedir.

Tablo 29. is Yasam Dengesi Olceginin Toplam A¢iklanan Varyans Tablosu

Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Aciklanan Toplam Varyans
1 6,599 31,424 31,424
2 2,394 11,400 42,824
3 1,640 7,811 50,635
4 1,034 4,925 55,561

Tablo 29’da goriildiigii tizere is yasam dengesi 0lgegi dort faktorliik bir yapiya sahiptir.
Ayrica bu dort faktor, varyansin %55,561 ini agiklamaktadir. Akademik performans algisi
Olcegine benzer sekilde, iy yasam dengesi Olgeginde aciklanan varyansin %355,561
seklinde ¢ikmasi ve bu oranin %40-%60 araliginda olmasi “yeterli” niteliktedir. Is yasam

dengesi 6l¢eginin faktor yapisi ve maddelerin faktor yiikleri ise Tablo 30°da verilmektedir.

221



Tablo 30. Is Yasam Dengesi Faktor Analizi Sonuclar

.. . Faktor Yiikleri

Olgek Maddeleri Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
Iyd6 ,580
Iyds ,719
1yd10 577
Iyd11 , 7162
1yd12 N
1yd13 73
1yd27 ,528
1yd29 ,641
Iydl ,485
Tyd3t ,662
Tydst , 720
Iyd7t ,667
1yd19 -,611
Iydot ,690
Tyd22t ,621
Tyd23t ,591
I1yd28t ,532
1yd30t , 167
1yd17t ,719
Tyd24t 734
Tyd25t , 795

Tablo 30’da goriildiigii tizere is yasam dengesi Olgegindeki maddeler, daha 6nce de
belirtildigi tizere binisik maddelerin ¢gikarilmasi neticesinde 21 madde halinde dort faktor
altinda toplanmistir. Faktor 1 altindaki maddelerin faktor yiikleri ,528-,777 araliginda,
faktor 2 altindaki maddelerin faktor yiikleri ,485-,720 araliginda, faktér 3 altindaki
maddelerin faktor yiikleri ,532-,767 araliginda ve faktor 4 altindaki maddelerin faktor
yiikleri ise ,719-,795 araliginda deger almaktadir. Apaydin (2011) 6l¢egi 30 maddelik
olarak taslak niteliginde gelistirmis, yaptig1 faktor analizi neticesinde ise bu ¢alismada da
binisik madde olmas1 sebebiyle ¢ikarilan (md. 2, 14, 16, 18, 20, 21) alti maddeyi
cikarmigtir. Orijinal 6l¢ekte ayrica 6., 9., 10. ve 17. maddeler de ¢ikarilmis ve analizlere
20 madde ile devam edilmistir. Bu baglamda faktor 1 kapsaminda yer alan tiim maddelerin
orijinal dlgekte de ayni boyut altinda yer aldigi, orijinal dlgekte fazladan 6. ve 10.
maddelerin ¢ikarildigi goriilmektedir. Orijinal 6lgekle uyum saglamasi sebebiyle faktor 1
is yasam uyumu olarak adlandirilmistir. Faktor 2 ise orijinal 6l¢ekle cogunlukla uyumlu
olup; tek fark orijinal dlgekte 15. maddenin de yer aliyor olmasidir. Bu baglamda faktor
2, diger tiim maddeleri ile orijinal 6l¢ege uyum sagladigi i¢in Yasam: ihmal etme olarak

adlandirilmistir. Faktor 3 de benzer sekilde orijinal 6l¢ekle cogunlukla uyumlu olup; tek
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fark orijinal 6l¢ekte 9. maddenin ¢ikarilmis olmasidir. Sonug olarak faktor 3, diger tiim
maddeleri ile orijinal dlgege uyum saglamasindan dolay1 kendine zaman ayirma seklinde
adlandirilmistir. Son olarak faktor 4 ise faktor 3 de oldugu gibi orijinal 6l¢ekle genel bir
uyum sahip olup tek fark; orijinal 6l¢ekte 17. maddenin ¢ikarilmis olmasidir. Bu baglamda
diger maddeleri kapsamasinin orijinal 6l¢ekle tutarlilik gostermesinden dolay: faktor 4

yvasamin isten ibaret olmast seklinde adlandirilmistir.

Toparlamak gerekirse; giivenirlik katsayilari, 6l¢eklerin KMO degerlerinin gostermis
oldugu veri sayisinin uygunlugu, her dlgekteki agiklanan toplam varyans oranlar1 ve
6lceklerin orijinal hallerine uygun bir sekilde faktorlesmesi analizlere saglikli bir sekilde

devam edilebilecegini gostermektedir.

5.9 ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZ EDILMESI VE
YORUMLANMASI

Olgeklerin giivenirlik ve gegerlilik analizlerinin ardindan u¢ deger niteligindeki
katilimcilarin analiz disinda birakilmasi ile birlikte kalan katilimcilara ait demografik
bilgiler Tablo 31’de verilmistir.

Tablo 31. Ug¢ Degerler Ciktiktan Sonraki Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Cinsiyet Frekans Yiizde Orani Kiimiilatif Yiizde Orani
Kadin 624 54,9 54,9
Erkek 512 451 100
Toplam 1136 100

Yas

25 ve alt1 25 2,2 2,2
26-40 677 59,6 61,8
41-55 307 27 88,8
56 ve iistii 127 11,2 100
Toplam 1136 100

Medeni Durum

Evli 753 66,3 66,3
Bekar 383 33,7 100
Toplam 1136 100

Akademik Unvan

Okutman 7 ,6 ,6
Arastirma Gorevlisi 443 39 39,6
Ogretim Gorevlisi 77 6,8 46,4
Doktor Ogretim Uyesi 263 23,2 69,5
Docent Doktor 154 13,6 83,1
Profesor Doktor 192 16,9 100
Toplam 1136 100

Calisma Siiresi
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5 yil ve alt1 282 24,8 24,8
6-15 yil 438 38,6 63,4
16-25 vil 226 19,9 83,3
26-35 yil 117 10,3 93,6
36 yil ve iistii 73 6,4 100
Toplam 1136 100

Calisilan Universite Tiirii

Kamu 961 84,6 84,6
Vakaf 150 13,2 97,8
Diger (Belirtmeyenler) 25 2,2 100
Toplam 1136 100

Tablo 31°de goriilecegi lizere katilimcilarin yaklasik %55 1 (n=624) kadin, %45 ise
(n=512) erkektir. Yas dagilimina bakildiginda ise ¢cogunlugun %59.6 ile (n=677) 26-40
yas araliginda oldugunu; %27 lik oranla (n=307) 41-55 yas araligindaki akademisyenlerin
onlar takip ettigi goriilmektedir. Yaklasik %66 lik kisim evli iken (n=753) kalan %34 liik
kisim ise bekardir (n=383). Akademik unvanlarina bakildiginda ¢ogunlugun %39 ile
(n=443) arastirma gorevlilerinin olusturdugu, onlara en yakin oranin ise %23,2 ile (n=263)
ile doktor 6gretim iiyelerinin takip ettigi goriilmektedir. Profesorler %16,9 ile tiglincii
sirada (n=192); dogentler ise %13,6 ile (n=154) dordiincii sirada yer almaktadir.
Katilimeilarin ¢ogunlugu 6-15 yil arasinda ¢alismis olup (%38,6; n=438); 5 yil ve alt1
calisanlar ise bu grubu yaklasik %25 lik bir oranla izlemektedir (n=282). Katilimcilarin
bliytik bir cogunlugunun kamu tiniversitelerinde ¢alistig1 da dikkat ¢eken bir diger noktadir
(%84,6; n=961). Yukarida tabloda verilmemis olmasina ragmen burada ayrica liniversite
ve fakiilte bilgilerine de kisaca deginmek yerinde olacaktir. Calismaya katilan
akademisyenlerin biiyiik bir boliimii Orta Dogu Teknik Universitesi'nde (n=120) ve
Anadolu Universitesi’nde ¢alismaktadir (n=118). Bu iki iiniversite disginda en biiyiik
katilmlar1 sirastyla Ankara Universitesi (n=80), Cumhuriyet Universitesi (n=75),
Hacettepe Universitesi (n=72), Gazi Universitesi (n=62), Kirikkale Universitesi (n=60),
Necmettin Erbakan Universitesi (n=57), Nigde Universitesi (n=55) ve Ankara Hac1
Bayram Universitesi (n=54) olusturmaktadir. 37 iiniversitenin katilim gsterdigi ¢alismada
tiniversite bagina 8,29 luk standart sapma ile ortalama 14 kisi diismektedir. Bunun disinda
katilimcilarin gorev yaptig: fakiiltelere bakildiginda ¢ogunlugu egitim fakiiltesi (n=204),
miihendislik fakiiltesi (n=187), fen edebiyat fakiiltesi (n=175) ile iktisadi ve idari bilimler
fakiiltesi (n=155) oldugu goriilmektedir. 28 fakiiltenin katilim gosterdigi caligmada 6,86

standart sapma ile fakiilte bagina ortalama 10,94 kisi katilim gostermistir.
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Calisma kapsamindaki tiim 6l¢eklerin puanlandirilmasinda yukarida da bahsedildigi iizere
7’li Likert Olgegi kullamlmistir. Bunun sebebi ise niteligin énemli oldugu sosyal
bilimlerde katilimcilara sunulan araligin genis olmasinin, normal dagilma ihtimalini
artirmasi ve bununla birlikte gecerlilik ve glivenirlik diizeyleri ile dogru orantili olmasidir
(Preston ve Colman, 2000: 2). Bu baglamda 7°li Likert Olgegi’nin skala araliklari ve
karsilik gelen segenekler Tablo 32°de verilmistir.

Tablo 32. 7'li Likert Olcegi Skala Arahklar1 ve Karsihklar

Skala Arahigi Karsiik Gelen Secenek

1,00-1,86 Kesinlikle Katilmiyorum / Higbir Zaman
1,87-2,71 Katilmiyorum / Nadiren

2,72-3,57 Kismen Katilmiyorum / Bazi Zamanlar
3,58-4,43 Kararsizim / Ara Sira

4,44-5,29 Kismen Katiliyorum / Siklikla

5,30-6,14 Katiliyorum / Cogunlukla

6,15-7,00 Kesinlikle Katiliyorum / Her Zaman

Kaynak: Kaplanoglu, 2014: 139
Bu bilgiler 1s181nda ¢alisma kapsamindaki her bir 6l¢egin biitiiniiniin ve alt boyutlarinin
tanimlayici istatistikleri Tablo 33’de verilmistir.

Tablo 33. Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Tamimlayici istatistikleri

Olcek N Min. | Maks. | Ort. | Std. Sapma. | Varyans
is Yeri Mutlulugu 1,80 | 7,00 | 5,1313 1,09997 1,210
Akademik Performans Algisi 296 | 7,00 | 51805 ,78840 ,622
Yabanci Dil Oz Yeterliligi 1,20 | 7,00 | 5,1952 1,39963 1,959
Teknoloji Oz Yeterliligi 220 | 7,00 | 59151 ,79108 ,626
Bilimsel Arastirma Oz Yeterliligi 1,00 7,00 | 5,1400 1,19202 1,421
Dis Etmenler Karsisinda Oz Yeterlilik 1,00 7,00 | 4,4718 1,38227 1,911
Duygusal Zeka 3,00 | 7,00 | 5,6551 ,69172 478
Kendi Duygularini Degerlendirme 1136 1,00 7,00 | 5,9633 ,86052 741
Bagskalarinin Duygularini Degerlendirme 1,00 7,00 | 5,7579 ,83504 ,697
Duygularin Kullanilmas: 1,00 7,00 | 5,8011 ,92460 ,855
Duygularin Diizenlenmesi 1,00 7,00 | 5,1983 1,14375 1,308
Is Yasam Dengesi 253 | 6,70 | 4,6857 , 16482 ,585
Is Yasam Uyumu 1,63 7,00 | 4,7562 ,96658 ,934
Yasami Ihmal Etme 1,60 | 6,60 | 4,2967 ,82898 ,687
Kendine Zaman Ayirma 1,40 7,00 | 5,1607 1,11533 1,244
Yasanun Isten Ibaret Olmasi 1,00 7,00 | 4,5293 1,35869 1,846

Tablo 33’de goriilecegi ilizere tiim degiskenlerin skorlari, ortalamanin iizerinde ¢ikmis
olup standart sapmalar1 ise genellikle diisiik olarak hesaplanmistir. Bu ¢alismadaki tiim
Olcekler, daha once de belirtildigi gibi 6z degerlendirme yoluyla yapilmistir. Bu anlamda

akademik performans algisinin ve duygusal zeka diizeyinin yiiksek ¢ikmasi onceden
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beklenen bir durumdur. Bununla birlikte is yeri mutluluk diizeyinin ve ig yasam

dengesinin yiiksek ¢ikmasi akademide iyilesmeler oldugunu gostermektedir.

+1,1 lik bir standart sapma ile 5,13 ortalama degeri alan ve ¢calismanin bagimsiz degiskeni
olan is yeri mutluluguna bakildig1 zaman katilimcilarin is yeri mutluluk diizeylerinin 4-6
skala arasinda degistigi ve bu baglamda yiiksek oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde +
,79 luk bir standart sapma ile 5,18 ortalama degeri alan ve ¢alismanin bagimli degiskeni
olan akademik performans algisina bakildiginda katilimcilarin akademik performans algi
diizeylerinin 4,5-6 skala arasinda degistigi ve bu baglamda yiiksek oldugu goriilmektedir.
Alt boyutlarina bakildiginda ise en yiiksek degerin 5,91 lik ortalama ile teknoloji 6z
yeterliligin oldugu; en diisiik degerin ise 4,47 ortalama ile dis etmenler karsisinda 6z
yeterliligin oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda akademisyenlerin ¢agin gerekliligi olan
teknoloji ile barigik oldugunu; bununla birlikte temel goérevlerinden biri olan idari

gorevleri yapmakta, diger gorevlerine gore nispeten diisiik performans sergiledikleri

goriilmektedir.

+ ,69 luk standart sapma ile 5,65 ortalama degeri alan duygusal zeka diizeyine bakildig:
zaman katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin 5-6,3 skala arasinda degistigi ve bu
baglamda yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug, literatiirde de ifade edildigi gibi bir
akademisyenin sahip olmasi gereken duygusal zekay1 destekler niteliktedir. Alt boyutlara
bakildiginda ise en yiiksek degerin 5,96 ortalama ile kendi duygularini degerlendirmenin;

en diisiik degerin 1se 5,20 ile duygularin diizenlenmesi oldugu goriilmektedir.

+,76 lik standart sapma ile 4,69 ortalama degeri alan is yasam dengesine bakildiginda
katilimecilarin is yasam dengelerinin 3,8-5,5 skala arasinda degistigi ve bu baglamda diger
Olgeklere gore diisiik olsa da ortalamanin {izerinde deger aldig1 goriilmektedir. Bu sonug
literatiirde akademisyenlerin is yasam dengesini saglayamadig: teorisiyle ¢atigmaktadir.
Alt boyutlara bakildiginda ise en yiiksek degerin 5,16 ortalama ile kendine zaman ayirma
oldugu; en diisiik degerin ise 4,30 ile yasam1 ithmal etme boyutunu oldugu goriilmektedir.
Olgek biitiin haliyle verdigi sonu¢ bakimindan literatiir ile ters diisse de, yasami ihmal

etme alt boyutu ile literatiir ile tekrar ortiismektedir.
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Buradan sonraki kisimlarda, daha 6nceden kurulmus olan hipotezleri stnamak amaciyla
analizler yapilmis ve elde edilen bulgular paylagilmistir. Bunun igin ise arastirma
kapsamindaki degiskenlerin faktor analizi sonrasindaki formlarinin hem biitiin olarak hem
de alt boyut baglaminda igerdikleri maddelerin aritmetik ortalamalar1 alinmistir.

Tablo 34. Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6
Pearson 1
Is Yeri Mutlulugu! Correlation
Sig. (1-tailed)
N 1136
Pearson 241%% 1
Akademik Performans | Correlation '
Algisi® Sig. (1-tailed) ,000
N 1136 1136
Pearson " x
Yabanci Dil Oz Correlation 119 112 !
Yeterliligi® Sig. (1-tailed) 000 | 000
N 1136 1136 1136
T 082%% | B26%x | 3a5%x | 1
Teknoloji Oz Yeterliligi* |-=orrelation
Sig. (1-tailed) 003 | ,000 | ,000
N 1136 1136 1136 1136
Pearson * *k Kk *k
Bilimsel Arastirma Oz Correlation ,066 /682 ,322 ,353 !
Yeterliligi® Sig. (1-tailed) 013 | 000 | ,000 | ,000
N 1136 1136 1136 1136 1136
Pearson *k *k Kk *k Kk
Dis Etmenler Karsisinda | Correlation ,326 613 138 ,203 ,166 !
Oz Yeterlilik® Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 1136 1136 1136 1136 1136 1136
**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (1-tailed) *Korelasyon 0,05 ?;ﬁeeg)l nde anlamlidir (1-

Tablo 34°de de ifade edildigi iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda i yeri mutlulugu
ile akademik performans algisi1 arasinda p<0,01 diizeyinde pozitif ve anlaml bir iligki
bulunmustur. (r=,241). Bu iliskinin kuvveti ise Tablo 35’¢ gore zayiftir (Baykul ve
Giizeller, 2014:577). Bu baglamda “Hi: Iy yeri mutlulugu ile akademik performans
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardwr.” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir.
Bununla birlikte is yeri mutlulugu ile akademik performansin alt boyutlar1 olan yabanci
dil 6z yeterliligi, teknoloji 6z yeterliligi ve bilimsel arastirma 6z yeterliligi ile sirasiyla
,119; ,082; ,066 olacak sekilde zayif; dis etmenler karsisinda 6z yeterlilik ile ise ,326

olarak orta kuvvette p< 0,01 diizeyinde pozitif ve anlaml iligkiler tespit edilmistir.
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Tablo 35. Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayilari

r iliskinin Kuvveti
0,00 iliski yok
0,01-0,29 Zayif Iliski
0,30-0,70 Orta Diizeyde Iligki
0,71-0,99 Giiglii Tliski
1,00 Miikemmel Iliski

Kaynak: Baykul ve Giizeller, 2014: 577

Is yeri mutlulugu ile akademik performans arasindaki iliskinin yonii ve kuvvetini
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi neticesinde, iki degisken arasinda pozitif
yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir iliski bulunmasinin ardindan ikinci adim olan is yeri
mutlulugunun akademik performans iizerindeki etki diizeyini test etmek i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Bu baglamda kurulan “Hz: Is yeri mutlulugu akademik performans
algisin pozitif yonde etkilemektedir” hipotezi geregi aciklanmak istenen bagimli degisken
akademik performans; agiklamasi beklenen bagimsiz degisken ise is yeri mutlulugudur.

Tablo 36. is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki Etkisine
iliskin Regresyon Modeli

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R2 Tahminin Standart Hatasi
1 2412 ,058 ,057 ,716543
ANOVAP
Model Kareler Toplanm sd Ortalama Kare F Sig.
Regresyon 41,084 1 41,084 70,122 | ,0002
1 Artik (Residual ) 664,397 1134 ,586
Toplam 705,480 1135
Katsayilar®
Std. Edilmemis Katsayilar Std. Edilmis Katsayilar .
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 Sabit 4,293 ,108 39,606 | ,000
Is Yeri Mutlulugu 173 ,021 ,241 8,374 ,000

a.Predictors: (Sabit), Is Yeri Mutlulugu
b.Bagimli Degigsken: Akademik Performans Algist

Tablo 36’da goriilecegi lizere R degeri bir dnceki korelasyon analizinde de bulunan ve
iliskinin giiclinii gosteren ,241 degeridir. Bununla birlikte tabloda is yeri mutlulugunun
akademik performans algisinin varyansini yaklasik olarak % 6 oraninda agikladigi
bulunmustur. Diger bir ifade ile akademik performans algisinin yaklagik % 6 sinin is yeri
mutluluguna bagl oldugu goriilmektedir. Bu oranin diisiik ¢ikmasi dogrusal modellerde
(Uzgoren ve Uzgoren, 2007: 13) ve 6zellikle sosyal bilimlerde genellikle karsilagilan bir
durumdur. ANOVA ve Katsayilar kisminda anlamlilik siitunlarina bakildiginda modelin

ve bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugunun p < 0,01 diizeyinde istatistiki olarak
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anlamli oldugu goriilmektedir. Katsay1 kismina bakildiginda ise denklemin sabit degerinin
4,293 oldugunu, is yeri mutlulugunun katsayisinin ise ,173 oldugu goriilmektedir. Yani is
yeri mutlulugundaki her 1 (bir) birimlik artis, akademik performans algisinda ,173 liik bir
artisin olacaginmi gostermektedir. Bu baglamda “Hz: Is yeri mutlulugu akademik
performans algisini pozitif yonde etkilemektedir.” hipotezi istatistiki olarak desteklenmis
olup regresyon modeli asagidaki bicimde formiile edilebilmektedir:

Akademik Performans Algist = 4,293 + 0,173 * isyeri Mutlulugu

Aragtirma kapsamindaki ilk iki hipotezin yapilan analizler sonucunda istatistiki olarak
desteklenmesinin ardindan, caligma kapsaminda sunulan ilk modelin dogrulugunu
smamak i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmigtir. Bunun i¢in Andrew F. Hayes
tarafindan 2018 yilinda gelistirilmis olan Process Macro for SPSS v3.4 kullanilmistir.
Duygusal zekanin is yeri mutlulugu ile akademik performans algist arasindaki
diizenleyicilik roliinii incelemeden 6nce, coklu baginti sorununun dniine gegebilmek adina
hem ig yeri mutlulugu (bagimsiz degisken) hem de duygusal zeka (diizenleyici degisken)
standardize edilmistir.

Tablo 37. is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Duygusal Zekanin Diizenleyicilik Rolii - Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

std Model Istatistikleri (Bagimh
Model B S.H. ' t p | Degisken: Akademik
B. Performans Algis1)

1.(Sabit) 5,181 | ,023 - 228,117 | ,000 R=,241; R?=,058; F=70,122;
is Yeri Mutlulugu ,190 ,023 | 241 8,374 | ,000 p=,000
2.(Sabit) 5181 [ ,022 | - [239474] 000 _ . ., .
is Yeri Mutlulugu 105|023 133 | 4564 | 000 | "EEEL 0 AT B8
Duygusal Zeka ,249 | ,023 | ,316 | 10,804 | ,000 o
3.(Sabit) 5,1555 | ,023 - 228,866 | ,000
Is Yeri Mutlulugu ,118 | ,023 | ,149 | 5,085 |,000
Duygusal Zeka 259 | ,023 | ,328 | 11,225 | ,000 | R=,396; R?>=,157; AR?=,011;
is Yeri F=70,276; p=,000
Mutlulugu*Duygusal ,075 ,020 | ,107 3,809 ,000
Zeka

Analiz yorumlarina ge¢gmeden 6nce, modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi
gereken Durbin-Watson degeri 1,966 olarak bulundugu i¢in otokorelasyon; 0,1 den biiyiik
olmas1 beklenen tolerans degeri ,952 olarak bulundugu ve 10 dan kiiciik olmas1 beklenen
VIF degerinin de 1,050 olarak bulundugu i¢in ¢oklu dogrusallik sorunu olmadig: ifade
edilmelidir.

229



Yukaridaki hiyerarsik regresyon analizinin sonuglarinin ifade edildigi Tablo 37°de ¢
model bulunmaktadir. ik model bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugu ile bagimh
degisken olan akademik performans algisini, ikinci model ilk modeldekilere ek olarak
diizenleyici degisken gorevi ile duygusal zekayi ve tiglincii model ise ikinci modeldekilere
ek olarak is yeri mutlulugu ile duygusal zekanin ¢arpimindan meydana gelen etkilesim
terimini (is yeri mutlulugu x duygusal zeka) kapsamaktadir. Her bir modele iliskin R?
incelendiginde; ilk modeldeki is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin
varyansinin %5,8 ini; ikinci modeldeki is yeri mutlulugu ile duygusal zekanin akademik
performans algisinin varyansinin %14,6 sin1 ve iiglinci modeldeki is yeri mutlulugu,
duygusal zeka ve etkilesim teriminin, akademik performans algisinin varyansinin %15,7
sini agikladig1 goriilmektedir. Ikinci modelde duygusal zekanmn modele eklenmesi ile
birlikte R? de 0,088’lik bir degisim gergeklesmistir. Son modelde ise etkilesim teriminin
modele dahil olmasi ile R? de 0,011°lik bir degisim gerceklesmistir. Diizenleyici etkinin
incelendigi analiz kapsamindaki degisim istatistiki agidan anlamli bulunmustur.
(Fchange=14,5109; p<0,01). Ayrica ilk modeldeki is yeri mutlulugu (f=,190; p<0,01);
ikinci modeldeki is yeri mutlulugu (B=,105; p<0,01) ile duygusal zeka (=,249; p<0,01)
ve ti¢iincli modeldeki is yeri mutlulugu ($=,118; p<0,01), duygusal zeka (3=,259; p<0,01)
ve etkilesim terimi ($=0,075; p<0,01) akademik performans algisi lizerinde anlaml1 etkiye
sahiptir. Buradan ¢ikan 6nemli bir sonu¢ da duygusal zekanin akademik performans algisi
tizerinde hem bir bagimsiz degisken hem de diizenleyici degisken roliinii tistlendigidir.
Nihayetinde ig yeri mutlulugu ile duygusal zekanin etkilesiminin bigimini ve yoniinii
belirleyebilmek adina, diisiik ve yiiksek diizeydeki duygusal zeka degiskeni ile (ortalama
degerinden +1 ve -1 standart sapmadaki duygusal zekanin oldugu durumlarda) is yeri
mutlulugunun akademik performans algis1 lizerindeki etkisi Sekil 11 yardimi ile
gosterilmektedir. Grafige gegmeden Once ise asagidaki tablonun incelenmesi dnem arz
etmektedir. Bununla birlikte Sekil 11’de akademik performans algist “Son ap ort”
olarak; duygusal zeka standardize edildigi i¢in “Zdz_ort” olarak ve is yeri mutlulugu ise

yine standardize edildigi i¢in “Ziym_ort” olarak gdsterilmektedir.
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Tablo 38. Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki Etkisinde
Duygusal Zekanin Aldig1 Degerlere Gore Kosullu Etkileri

Zdz ort Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-1,000 ,0430 ,0281 1,5291 ,1265 -,0122 ,0981
,000 1176 ,0231 5,0852 ,0000 ,0722 ,1630
1,000 ,1923 ,0324 5,9400 ,0000 ,1288 ,2558

Tablo 38 incelendiginde duygusal zeka ortalamasinin -1 standart sapmasindayken, yani
katilimcer diisiik diizeyde duygusal zekaya sahip iken; is yeri mutlulugunun akademik
performans algisi tizerindeki etkisinin anlamsizlastigi (p>0,05) goriilmektedir. Bununla
birlikte duygusal zekanin ortalama deger aldiginda ve daha da arttiginda is Yeri
mutlulugunun akademik performans iizerindeki etkisinin anlamli bir sekilde arttigi

goriilmektedir.

Zdz_ort

—-1,00

— .00
1,00

5,80

5,60

5,40

Mean Son_ap_o

5,20

5,00

4,80

Sekil 11. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki iliskide
Duygusal Zekanin Diizenleyicilik Rolii

Sekil 11 incelendigi zaman sekildeki dogrularin birbirlerine paralel konumda olmamasi

coklu dogrusallik sorununun olmadiginin bir kanitidir. Sekilde asil anlatilmak istenen ise
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akademik performans algisinin en giiclii oldugu noktanin, is yeri mutlulugunun ve
duygusal zekanin en gii¢lii oldugu noktalar oldugudur. Bu baglamda duygusal zekanin, is
yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki iliskide diizenleyicilik roliiniin
oldugu ifade edilerek “Has: Is yeri mutlulugunun akademik performans algist iizerindeki
etkisinde duygusal zekanmin diizenleyici rolii bulunmaktadir.” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Bu kapsamda duygusal zekanin, is yeri mutlulugu ile akademik
performans algist arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliiniin regresyon modeli
Y=a+ by + b, + b3x1x;
modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.
Akademik Performans Algist = 5,1555 + 0,118 * s yeri mutlulugu + 0,259 * Duygusal Zeka +
0,75 * Etkilesim Terimi
Buradan sonraki kisimlarda ise duygusal zekanin alt boyutlarmin ilgili iliskideki
diizenleyicilik rolleri analiz edilecektir. Bu baglamda incelenecek olan ilk alt boyut “kendi
duygularini degerlendirme” olacaktir. Duygusal zekanin alt boyutu olan kendi duygularini
degerlendirmenin is yeri mutlulugu ile akademik performans algist arasindaki
diizenleyicilik roliinii incelemeden 6nce, ¢oklu baginti sorununun 6niine gecebilmek adina
hem is yeri mutlulugu (bagimsiz degisken) hem de kendi duygularmi degerlendirme
(diizenleyici degisken) standardize edilmistir.

Tablo 39. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Kendi Duygularini Degerlendirme Alt Boyutunun Diizenleyicilik Rolii - Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuclar

std Model istatistikleri (Bagimh
Model B S.H. ' t p | Degisken: Akademik
B. Performans Algisi)

1.(Sabit) 5,181 | ,023 - 228,117 | ,000 | R=,241; R?=,058; F=70,122;
is Yeri Mutlulugu , 190 | ,023 | ,241 8,374 ,000 p=,000
2.(Sabit) 5,181 | ,022 - 231,866 | ,000
Is Yeri Mutlulugu 157 | ,023 | ,199 | 6,827 | ,000 | R=,299; R%=089; AR?=,031;
Ketldi Du)igularml 143 | 023 | 181 | 6211 | 000 F=55,514; p=,000
Degerlendirme
3.(Sabit) 5,168 | ,023 - 227,432 | ,000
Is Yeri Mutlulugu ,162 | ,023 | ,206 | 7,061 | ,000
Kendi Duygularini -101 | 089 | | -1,138 | 255 | R=309; R?=,096; AR?=,007;
!)egerlendlrme ,128 F=39,947: p=,000
Is Yeri Mutlulugu* Kendi R
Duygularim ,055 | ,019 | ,318 2,849 ,005
Degerlendirme
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Analiz yorumlarina gegmeden 6nce, modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi
gereken Durbin-Watson degeri 1,959 olarak bulundugu i¢in otokorelasyon; 0,1 den biiyiik
olmas1 beklenen tolerans degeri ,948 olarak bulundugu ve 10 dan kiigiik olmas1 beklenen
VIF degerinin de 1,055 olarak bulundugu i¢in ¢oklu dogrusallik sorununun olmadig:

anlagilmaktadir.

Yukaridaki hiyerarsik regresyon analizinin sonuglarinin ifade edildigi Tablo 39°da ¢
model bulunmaktadir. ik model bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugu ile bagimh
degisken olan akademik performans algisini, ikinci model ilk modeldekilere ek olarak
diizenleyici degisken gorevi ile kendi duygularin1 degerlendirme alt boyutunu ve {igiincii
model ise ikinci modeldekilere ek olarak is yeri mutlulugu ile kendi duygularini
degerlendirme alt boyutunun ¢arpimindan meydana gelen etkilesim terimini (is Yeri
mutlulugu x kendi duygularini degerlendirme) kapsamaktadir. Her bir modele iliskin R?
incelendiginde; ilk modeldeki is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin
varyansinin  %5,8 ini; ikinci modeldeki is yeri mutlulugu ile kendi duygularini
degerlendirme akademik performans algisinin varyansinin %8,9 unu ve tgilincii
modeldeki is yeri mutlulugu, kendi duygularini degerlendirme ve etkilesim teriminin,
akademik performans algisinin varyansmin %9,6 s agikladigi goriilmektedir. Ikinci
modelde kendi duygularmi degerlendirmenin modele eklenmesi ile birlikte R? de
0,031’lik bir degisim gergeklesmistir. Son modelde ise etkilesim teriminin modele dahil
olmasi ile R? de 0,007’lik bir degisim gerceklesmistir. Diizenleyici etkinin incelendigi
analiz kapsamindaki degisim istatistiki acidan anlamli bulunmustur. (Fchange=8,1154;
p<0,01). Ayrica ilk modeldeki is yert mutlulugu (p=,190; p<0,01); ikinci modeldeki is
yeri mutlulugu (B=,157 p<0,01) ile kendi duygularmni degerlendirme (=,143; p<0,01) ve
ticlincii modeldeki is yeri mutlulugu (B=,162; p<0,01), kendi duygularin1 degerlendirme
(B=-,101; p>0,05) ve etkilesim terimi (=0,055; p<0,01) akademik performans algisi
tizerinde kendi duygularin1 degerlendirme hari¢ anlamli etkiye sahiptir. Buradan ¢ikan
onemli bir sonu¢ da kendi duygularin1 degerlendirmenin is yeri mutlulugu ile akademik
performans algis1 arasindaki iliskide sadece bir diizenleyici degisken olabildigidir.
Nihayetinde is yeri mutlulugu ile kendi duygularimi degerlendirmenin etkilesiminin
bi¢imini ve yoniinii belirleyebilmek adina, diisiik ve yiiksek diizeydeki kendi duygularini
degerlendirme diizenleyici degiskeni ile (ortalama degerinden +1 ve -1 standart
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sapmadaki kendi duygularini degerlendirmenin oldugu durumlarda) is yeri mutlulugunun
akademik performans algisi iizerindeki etkisi Sekil 12 yardimi ile gosterilmektedir. Sekil
12’e gegmeden once ise Tablo 40’1n incelenmesi 6nem arz etmektedir. Gerek Tablo 40°da
gerekse Sekil 13’de akademik performans algis1 “Son_ap ort” olarak; kendi duygularini
degerlendirme standardize edildigi ve duygusal zekanin birinci alt boyutu oldugu igin
“Zdz_bl ort” olarak ve ig yeri mutlulugu ise yine standardize edildigi i¢in “Ziym_ort”
olarak gosterilmektedir.

Tablo 40. is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki Etkisinde

Kendi Duygularini Degerlendirme Alt Boyutunun Aldig1 Degerlere Gore Kosullu
Etkileri

Zdz bl ort Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-1,000 1074 0288 3,7358 0002 0510 1639
000 1624 0230 7,0610 ,0000 1172 2075
1,000 2173 0312 6,9626 ,0000 1561 2785

Tablo 40 incelendiginde, kendi duygularini degerlendirmenin aldig1 skorlar baglaminda
her kosulda is yeri mutlulugunun akademik performans algisi tizerindeki etkisinin anlaml

oldugu goriilmektedir.

Zdz_bl_o
—-1,00
—— oo

1,00

5,60

5,40

5,20

Mean Son_ap_ort

5,00

Sekil 12. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Kendi Duygularini Degerlendirme Alt Boyutun Diizenleyicilik Rolii

Sekil 12 incelendigi zaman sekildeki dogrularin birbirlerine paralel konumda olmamasi

coklu dogrusallik sorununun olmadiginin bir kanitidir. Sekilde anlatilmak istenen ise
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akademik performans algisinin en giiclii oldugu noktanin, is yeri mutlulugunun ve kendi
duygularini degerlendirmenin en giiglii oldugu noktalar oldugudur. Aymi sekilde
akademik performans algisinin en diisiik oldugu noktanin da, is yeri mutlulugunun ve
kendi duygularin1 degerlendirmenin en zayif oldugu noktalar oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda duygusal zekanin birinci alt boyutu olan kendi duygularini degerlendirmenin,
is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi arasindaki iliskide diizenleyicilik
roliiniin oldugu ifade edilerek “Hai: Is veri mutlulugunun akademik performans algis
tizerindeki etkisinde duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” alt boyutunun
diizenleyici rolii bulunmaktadir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir.

Bu kapsamda kendi duygularini degerlendirme alt boyutunun, is yeri mutlulugu ile
akademik performans algis1 arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliiniin regresyon modeli
Y=a+ by + b, +Db3x1x;

modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.

Akademik Performans Algist = 5,168 + 0,162 * Is yeri mutlulugu — 0,101 *
Kendi Duygularin Degerlendirme + 0,55 * Etkilesim Terimi

Incelenecek ikinci alt boyut “baskalarmin duygularini degerlendirme” olacaktir. Duygusal
zekanin alt boyutu olan baskalarinin duygularin1 degerlendirmenin is yeri mutlulugu ile
akademik performans algis1 arasindaki diizenleyicilik roliinii incelemeden once, ¢oklu
bagint1 sorununun Oniine gecebilmek adina hem is yeri mutlulugu (bagimsiz degisken)
hem de baskalarinin duygularimi degerlendirme (diizenleyici degisken) standardize
edilmistir.

Tablo 41. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Baskalarimin Duygularim1 Degerlendirme Alt Boyutunun Diizenleyicilik Rolii -
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

std Model Istatistikleri (Bagimh
Model B S.H. B ' t p | Degisken: Akademik
' Performans Algisi)

1.(Sabit) 5,181 | ,023 - 228,117 | ,000 | R=,241; R?=,058; F=70,122;
is Yeri Mutlulugu ,190 | ,023 | 241 8,374 | ,000 p=,000
2.(Sabit) 5,181 | ,022 - 230,325 | ,000
Is Yeri Mutlulugu 179 | ,023 | 226 | 7,886 | ,000 | R=,278; R?>=,077; AR?=,019;
Ba§kalarm.m Duygularini 109 | 023 | 138 | 4802 | 000 F=47,275; p=,000
Degerlendirme
3.(Sabit) 5,177 | ,023 - 229,288 | ,000
Is Yeri Mutlulugu 179 | ,023 | 226 | 7,896 | ,000 | R=,282; R?=,080; AR?=,003;
Baskalarmin Duygularim 111 | 023 | 072 | 48839 | 000 F=32,620; p=,000
Degerlendirme
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is Yeri Mutlulugu*
Baskalarimin Duygularini ,036 | ,020 | ,216 | 1,770 | ,077
Degerlendirme

Analiz yorumlarma ge¢gmeden 6nce, modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi
gereken Durbin-Watson degeri 1,969 olarak bulundugu i¢in otokorelasyon; 0,1 den biiyiik
olmasi1 beklenen tolerans degeri ,998 olarak bulundugu ve 10 dan kiigiik olmasi beklenen
VIF degerinin de 1,002 olarak bulundugu i¢in ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi
belirtilmelidir.

Yukaridaki hiyerarsik regresyon analizinin sonuglarinin ifade edildigi Tablo 41°de {i¢
model bulunmaktadir. Ilk model bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugu ile bagiml
degisken olan akademik performans algisini, ikinci model ilk modeldekilere ek olarak
diizenleyici degisken gorevi ile bagkalarinin duygularini degerlendirme alt boyutunu ve
tiglincli model ise ikinci modeldekilere ek olarak is yeri mutlulugu ile baskalarinin
duygularin1 degerlendirme alt boyutunun ¢arpimindan meydana gelen etkilesim terimini
(is yeri mutlulugu x baskalarinin duygularin1 degerlendirme) kapsamaktadir. Her bir
modele iliskin R? incelendiginde; ilk modeldeki is yeri mutlulugunun akademik
performans algisinin varyansinin %5,8 ini; ikinci modeldeki is yeri mutlulugu ile
baskalarinin duygularin1 degerlendirme akademik performans algisinin varyansinin %7,7
sini ve liglincli modeldeki is yeri mutlulugu, bagkalarinin duygularint degerlendirme ve
etkilesim teriminin, akademik performans algisinin varyansinin %8 ini agikladigi
goriilmektedir. lkinci modelde baskalarinin duygularini degerlendirmenin modele
eklenmesi ile birlikte R? de 0,019’luk bir degisim gerceklesmistir. Son modelde ise
etkilesim teriminin modele dahil olmas ile R? de 0,003’liik bir degisim gergeklesmistir.
Diizenleyici etkinin incelendigi analiz kapsamindaki degisim istatistiki acidan anlamli
bulunmamustir. (Fehange=3,1331; p>0,05). Ayrica ilk modeldeki is yeri mutlulugu (3=,190;
p<0,01); ikinci modeldeki is yeri mutlulugu (B=,179 p<0,01) ile baskalarinin duygularini
degerlendirme (B=,109; p<0,01) akademik performans algis1 ilizerinde anlaml etkiye
sahiptir. Bununla birlikte ti¢iincii modeldeki is yeri mutlulugu (p=,179; p<0,01) ve
bagkalarmin duygularimi degerlendirme (B=,111; p<0,01) akademik performans algisi
tizerinde anlamli etkisi olsa da; etkilesim terimi ($=0,036; p>0,05) akademik performans

algis1 {izerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Bu baglamda “Haz: Is yeri mutlulugunun
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akademik performans algis1 iizerindeki etkisinde duygusal zekamin “baskalarinin
duygularint degerlendirme” alt boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir” hipotezi
istatistiki olarak desteklenememistir. Incelenecek {iciincii alt boyut ise duygularin
kullanilmasidir. Duygusal zekanin alt boyutu olan duygularin kullanilmasinin is yeri
mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki diizenleyicilik roliinii incelemeden
once, ¢oklu bagint1 sorununun 6niine gecebilmek adina hem is yeri mutlulugu (bagimsiz
degisken) hem de duygularin kullanilmasi (diizenleyici degisken) standardize edilmistir.

Tablo 42. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Duygularin Kullanilmasi Alt Boyutunun Diizenleyicilik Rolii - Hiyerarsik Regresyon
Analizi Sonuclar:

std Model Istatistikleri (Bagiml
Model B S.H. ' t p | Degisken: Akademik
B. Performans Algisy)

1.(Sabit) 5,181 | ,023 - 228,117 | ,000 R=,241; R?=,058; F=70,122;
Is Yeri Mutlulugu ,190 | ,023 | ,241 8,374 | ,000 p=,000
2.(Sabit) 5,181 | ,021 - 247,033 | ,000
Is Yeri Mutlulugu ,087 | ,022 | ,110 3,891 | ,000 R=,445; R?=,198; AR?=,14;
Duygularin 312 | 022 | 396 | 14,031 | 000 F=139,552; p=,000
Kullamilmasi
3.(Sabit) 5,160 | ,022 - 235,553 | ,000
Is Yeri Mutlulugu ,093 | ,022 | ,118 4,170 | ,000
Duygularin 0,33 |,023 | 054 | 14,4068 | ,000 | R=,452; R%=204; AR?=,006;
Kullamlmam F=96,829; p=,000
Is Yeri Mutlulugu* AR
Duygularin 0,06 | ,020 | ,349 3,055 | ,002
Kullamilmasi

Analiz yorumlarina gegmeden 6nce, modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi
gereken Durbin-Watson degeri 1,997 olarak bulundugu i¢in otokorelasyon; 0,1 den biiyiik
olmast beklenen tolerans degeri ,938 olarak bulundugu ve 10 dan kiigiik olmasi beklenen
VIF degerinin de 1,066 olarak bulundugu i¢in ¢oklu dogrusallik sorunu olmadig: ifade
edilmelidir.

Yukaridaki hiyerarsik regresyon analizinin sonuglarinin ifade edildigi Tablo 42°de ¢
model bulunmaktadir. Ilk model bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugu ile bagiml
degisken olan akademik performans algisini, ikinci model ilk modeldekilere ek olarak
diizenleyici degisken gorevi ile duygularin kullanilmasi alt boyutunu ve iigiincii model ise
ikinci modeldekilere ek olarak is yeri mutlulugu ile duygularin kullanilmasi alt boyutunun
carpimindan meydana gelen etkilesim terimini (is Yyeri mutlulugu x duygularin

kullanilmas1) kapsamaktadir. Her bir modele iliskin R? incelendiginde; ilk modeldeki is
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yeri mutlulugunun akademik performans algisinin varyansinin %5,8 ini; ikinci modeldeki
is yeri mutlulugu ile duygularin kullanilmas1 akademik performans algisinin varyansinin
%19,8 ini ve li¢lincli modeldeki is yeri mutlulugu, duygularin kullanilmasi ve etkilesim
teriminin, akademik performans algisinin varyansinin  %20,4 {inii acgikladigi
goriilmektedir. ikinci modelde duygularin kullanilmasinin modele eklenmesi ile birlikte
R? de 0,14’liik bir degisim gerceklesmistir. Son modelde ise etkilesim teriminin modele
dahil olmasi ile R? de 0,006’lik bir degisim ger¢eklesmistir. Diizenleyici etkinin
incelendigi analiz kapsamindaki degisim istatistiki agidan anlamli bulunmustur
(Fchange=9,3318; p<0,01). Ayrica ilk modeldeki is yeri mutlulugu (f=,190; p<0,01); ikinci
modeldeki is yeri mutlulugu (B=,087 p<0,01) ile duygularin kullanilmas1 (=,312;
p<0,01) ve ticlincii modeldeki is yeri mutlulugu (=,093; p<0,01), duygularin kullanilmasi
(B=,33; p<0,01) ve etkilesim terimi ($=0,06; p<0,01) akademik performans algisi
tizerinde anlamli etkiye sahiptir. Buradan ¢ikan Onemli bir sonu¢ da duygularin
kullanilmast is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi arasindaki iliskide hem bir
diizenleyici degisken hem de akademik performans algisi lizerinde bagimsiz degisken
olabildigidir. Nihayetinde is yeri mutlulugu ile duygularin kullanilmasiin etkilesiminin
bicimini ve yoOniinii belirleyebilmek adina, diisiik ve yiliksek diizeydeki duygularin
kullanilmast boyutu ile (ortalama degerinden +1 ve -1 standart sapmadaki duygularin
kullanilmasimin oldugu durumlarda) is yeri mutlulugunun akademik performans algisi
tizerindeki etkisi Sekil 13 yardimi ile gosterilmektedir. Sekil 13’e gegmeden once ise
Tablo 43’tin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Gerek Tablo 43’de gerekse Sekil 13’de
akademik performans algis1 “Son_ap ort” olarak; duygularin kullanilmasi standardize
edildigi ve duygusal zekanin tigiincii alt boyutu oldugu igin “Zdz b3 ort” olarak ve is yeri
mutlulugu ise yine standardize edildigi i¢in “Ziym_ort” olarak gosterilmektedir.

Tablo 43. is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki Etkisinde
Duygularin Kullanilmasi Alt Boyutunun Aldig1 Degerlere Gore Kosullu Etkileri

Zdz_b3_ort Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-1,000 ,0322 ,0284 1,1337 ,2572 -,0235 ,0880
,000 ,0928 ,0223 4,1704 ,0000 ,0492 ,1365
1,000 ,1534 ,0312 4,9253 ,0000 ,0923 ,2145

Tablo 43 incelendiginde duygularin kullanilmasi alt boyutunun ortalamasinin -1 standart

sapmasindayken, yani katilimci diigiik diizeyde duygularini kullanabiliyor iken; is yeri
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mutlulugunun akademik performans algisi tizerindeki etkisinin anlamsizlastigi (p>0,05)
goriilmektedir. Bununla birlikte duygularini kullanma ortalama deger aldiginda ve daha
da arttiginda is yeri mutlulugunun akademik performans iizerindeki etkisinin anlamli bir

sekilde arttig1 goriilmektedir.

Zdz b3 ont
5,80 - -
— 1,00
— o0
1,00
5,50
t
o
1 540
j= 1
[
[
=
o
n
=
& 5207
=
5,00
4 80 —
I 1 |
1,00 00 1,00
Ziym_ort

Sekil 13. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Duygularin Kullanilmasi Alt Boyutun Diizenleyicilik Rolii

Sekil 13 incelendigi zaman sekildeki dogrularin birbirlerine paralel konumda olmamasi
coklu dogrusallik sorununun olmadiginin bir kanitidir. Sekilde anlatilmak istenen ise
akademik performans algisinin en gii¢lii oldugu noktanin, is yeri mutlulugunun ve
duygularin kullanilmasinin en giiglii oldugu noktalar oldugudur. Bu baglamda duygusal
zekanin tigiincii alt boyutu olan duygularin kullanilmasinin, is yeri mutlulugu ile akademik
performans algis1 arasindaki iliskide diizenleyicilik roliiniin oldugu ifade edilerek “Has: Iy

veri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal zekanin
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“duygularm kullanilmasi” alt boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir.” hipotezi
istatistiki olarak desteklenmistir.

Bu kapsamda duygularin kullanilmasi alt boyutunun, is yeri mutlulugu ile akademik
performans algist arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliiniin regresyon modeli
Y=a+ by + b, + b3xix,

modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.

Akademik Performans Algist = 5,160 4+ 0,093 * is yeri mutlulugu + 0,033 *
Duygularin Kullanitlmast + 0,006 * Etkilesim Terimi

Incelenecek dérdiincii ve son alt boyut ise “kendi duygularinin diizenlenmesi” olacaktir.
Duygusal zekanin alt boyutu olan kendi duygularinin diizenlenmesi is yeri mutlulugu ile
akademik performans algis1 arasindaki diizenleyicilik roliinii incelemeden once, ¢oklu
bagint1 sorununun oniine gegebilmek adina hem is yeri mutlulugu (bagimsiz degisken)
hem de kendi duygularinin diizenlenmesi (diizenleyici degisken) standardize edilmistir.

Tablo 44. is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki iliskide
Kendi Duygularinin Diizenlenmesi Alt Boyutunun Diizenleyicilik Rolii - Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuclari

std Model Istatistikleri (Bagiml
Model B S.H. B ' t p | Degisken: Akademik
' Performans Algis1)

1.(Sabit) 5,181 | ,023 - 228,117 | ,000 | R=,241; R?=,058; F=70,122;
is Yeri Mutlulugu , 190 | ,023 | ,241 8,374 | ,000 p=,000
2.(Sabit) 5181 | 0,22 - 231,563
Is Yeri Mutlulugu 148 | 023 | 187 | 6,281 R=,295; R%=,087; AR?=,029;
K'e.sndl Duygu!armln 140 | 023 | 178 | 5,960 F=53,887; p=,000
Diizenlenmesi
3.(Sabit) 5,156 | ,023 - 224,985 | ,000
Is Yeri Mutlulugu ,162 | ,023 | ,205 | 6,8767 | ,000
pendi Duyguanmn 162 | 024 | 286 | 6,8054 |,000 | R=,320; R%=,102; AR?=,005;
fs Yeri Mutlulugu* Kendi F=43,0624; p=,000
Duygularnin ,083 | ,019 | ,475 | 4,4317 | ,000
Diizenlenmesi

Analiz yorumlarina gegmeden once, modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi
gereken Durbin-Watson degeri 1,983 olarak bulundugu i¢in otokorelasyon; 0,1 den biiyiik
olmasi beklenen tolerans degeri ,916 olarak bulundugu ve 10 dan kiigiik olmas1 beklenen
VIF degerinin de 1,092 olarak bulundugu i¢in ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi

belirtilmelidir.
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Yukaridaki hiyerarsik regresyon analizinin sonuglarinin ifade edildigi Tablo 44’de ¢
model bulunmaktadir. ik model bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugu ile bagimh
degisken olan akademik performans algisini, ikinci model ilk modeldekilere ek olarak
diizenleyici degisken gorevi ile kendi duygularinin diizenlenmesi alt boyutunu ve tigiincii
model ise ikinci modeldekilere ek olarak is yeri mutlulugu ile kendi duygularinin
diizenlenmesi alt boyutunun g¢arpimindan meydana gelen etkilesim terimini (is Yeri
mutlulugu x kendi duygularmin diizenlenmesi) kapsamaktadir. Her bir modele iliskin R?
incelendiginde; ilk modeldeki is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin
varyansinin %5,8 ini; ikinci modeldeki is yeri mutlulugu ile kendi duygularinin
diizenlenmesi akademik performans algisinin varyansinin %38,7 sini ve ii¢lincli modeldeki
is yeri mutlulugu, kendi duygularinin diizenlenmesi ve etkilesim teriminin, akademik
performans algismin varyansmin %10,2 sini agikladigi goriilmektedir. Ikinci modelde
kendi duygularinin diizenlenmesi modele eklenmesi ile birlikte R? de 0,029’luk bir
degisim gerceklesmistir. Son modelde ise etkilesim teriminin modele dahil olmas: ile R?
de 0,005’lik bir degisim gerceklesmistir. Diizenleyici etkinin incelendigi analiz
kapsamindaki degisim istatistiki agidan anlamli bulunmustur. (Fchange=19,6400; p<0,01).
Ayrica ilk modeldeki is yeri mutlulugu (p=,190; p<0,01); ikinci modeldeki is Yeri
mutlulugu (B=,148 p<0,01) ile kendi duygularinin diizenlenmesi ($=,140; p<0,01) ve
tictincti modeldeki is yeri mutlulugu (B=,162; p<0,01), kendi duygularinin diizenlenmesi
(B=,162; p<0,01) ve etkilesim terimi (f=0,83; p<0,01) akademik performans algisi
tizerinde anlaml etkiye sahiptir. Buradan ¢ikan 6nemli bir sonug¢ da kendi duygularinin
diizenlenmesi i yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki iligkide hem bir
diizenleyici degisken hem de akademik performans algisi lizerinde bagimsiz degisken
olabildigidir. Nihayetinde is yeri mutlulugu ile kendi duygularinin diizenlenmesinin
etkilesiminin bigimini ve yoniinii belirleyebilmek adina, diisiik ve yiiksek diizeydeki kendi
duygularinin diizenlenmesi boyutu ile (ortalama degerin +1 ve -1 standart sapmadaki
kendi duygularmin diizenlenmesi oldugu durumlarda) is yeri mutlulugunun akademik
performans algis1 tizerindeki etkisi Sekil 14 yardimi ile gosterilmektedir. Sekil 14’e
gecmeden Once ise Tablo 45’in incelenmesi 6nem arz etmektedir. Gerek asagidaki tabloda
gerekse grafikte akademik performans algist “Son_ap ort” olarak; kendi duygularinin

diizenlenmesi standardize edildigi ve duygusal zekanin dordiincii alt boyutu oldugu i¢in
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“Zdz_b4 ort” olarak ve ig yeri mutlulugu ise yine standardize edildigi i¢in “Ziym_ort”

olarak gosterilmektedir.

Tablo 45. is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki Etkisinde
Kendi Duygularinin Diizenlenmesi Alt Boyutunun Aldig1 Degerlere Gore Kosullu

Etkileri
Zdz b4 ort Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-1,000 0786 ,0280 2,8053 ,0051 0236 11336
,000 1618 0235 6,8767 ,0000 11156 ,2080
1,000 12450 ,0320 7,6476 ,0000 1821 3078

Tablo 45 incelendiginde, kendi duygularun diizenlenmesinin aldigi skorlar baglaminda

her kosulda is yeri mutlulugunun akademik performans algisi tizerindeki etkisinin anlamli

oldugu goriilmektedir.
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5 40—

Mean Son_ap_ort
_U"l
g

5,007

-1,00

00

Ziym_ort

Zdz b4 ort

— 1,00
— 00
1,00

Sekil 14.is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide
Kendi Duygularinin Diizenlenmesi Alt Boyutun Diizenleyicilik Rolii
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Sekil 14 incelendigi zaman sekildeki dogrularin birbirlerine paralel konumda olmamasi
coklu dogrusallik sorununun olmadiginin bir kanitidir. Sekilde anlatilmak istenen ise
akademik performans algisinin en gii¢lii oldugu noktanin, is yeri mutlulugunun ve kendi
duygularimin diizenlenmesinin en giiglii oldugu noktalar oldugudur. Ayni sekilde
akademik performans algisinin en diigiik oldugu noktanin da, is yeri mutlulugunun ve
kendi duygulariin diizenlenmesinin en zayif oldugu noktalar oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda duygusal zekanin dordiincii alt boyutu olan kendi duygularinin
diizenlenmesinin, is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi arasindaki iliskide
diizenleyicilik roliiniin oldugu ifade edilerek “Hsa: Is yeri mutlulugunun akademik
performans algisi iizerindeki etkisinde duygusal zekamin “kendi duygularinin
diizenlenmesi” alt boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir” alt boyutunun diizenleyici
rolii bulunmaktadir.” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir.

Bu kapsamda kendi duygularinin diizenlenmesi alt boyutunun, is yeri mutlulugu ile
akademik performans algis1 arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliiniin regresyon modeli
Y=a+ by + b, +b3x1x;

modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.
Akademik Performans Algist = 5,156 + 0,162 * isyeri mutlulugu — 0,162 *

Kendi Duygularimun Diizenlenmesi + 0,083Etkilesim Terimi

Duygusal zeka ve alt boyutlarinin is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi
arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliiniin incelenmesinin ardindan ¢alismanin temel
amaglarindan sonuncusu olan ve i yagsam dengesinin ve alt boyutlarinin is yeri mutlulugu
ile akademik performans algis1 arasindaki iliskide istlendigi aracilik etkisini incelemek
amactyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Baron ve Kenny’e gore (1986: 1176)
gore bagimsiz ve bagiml degisken arasindaki aracilik etkisinin mevcudiyeti i¢in ii¢ temel
sartin saglanmasi gerekmektedir. Bunlar; (a) bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde
anlamli etkisinin olmasi; (b) bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki anlaml
etkisinin olmasi ve son olarak (C) bir 6nceki sartta arac1 degiskenin modele eklenmesi ile
bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisinin azalmasi ya da tamamen
anlamsizlagsmasiyla birlikte arac1 degiskenin bagimli degisken iizerindeki anlamli bir
etkisinin olmasidir. Bu baglamda araci1 degiskenin modele dahil edilmesi sonucu bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisi anlamsizlasiyorsa miikemmel araciliktan,
anlamsizlastirmadan sadece etki diizeyi azaliyorsa kismi araciliktan s6z edilebilmektedir.
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Tablo 46. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki iliskide
Is-Yasam Dengesinin Aracilik Rolii Analizi

Std Model Istatistikleri (Bagimh Degisken: is
Model B |S.H. B t P Yasam Dengesi)
1.(Sabit) 3,292 | ,99 - 33,003 | ,000
T . — . 2— P - —
Is Yeri ) 272 | 02 | 301 | 1429 | 000 R=,391; R*=,153; F=204,2520; p=,000
Mutlulugu
Std Model Istatistikleri (Bagimh
Model B SH. B t P Degisken:Akademik Performans Algisi)
2.(Sabit) 4,293 | |11 - 39,606 | ,000
T . — . 2— I [
Is Yeri ) 173 | 02 | 241 | 8374 | 000 R=,241; R“=,058; F=70,1218; p=,000
Mutlulugu
Std Model Istatistikleri (Bagimh
Model B SH. B t P Degisken:Akademik Performans Algisi)
3.(Sabit) 3,691 | ,15 - 24,662 | ,000
Is Yeri
Mutlulugu 123 1,022 | ,172 | 5,573 1,000 R=,291; R?=,085; F=55,5355; p=,000
Is Yasam 183 | ,032 | 177 | 5742 | 000
Dengesi

Analizleri yorumlamadan 6nce, modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi1 gereken
Durbin-Watson degeri 1,950 olarak bulundugu igin otokorelasyon; 0,1 den biiyiik olmasi
beklenen tolerans degeri ,847 olarak bulundugu ve 10 dan kii¢iik olmasi beklenen VIF
degerinin de 1,18 olarak bulundugu icin ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi ifade

edilmelidir.

Tablo 46°daki ilk modelde ilk kosul olan bagimsiz degiskenin (is yeri mutlulugu) aracilik
etkisi incelenen degisken iizerindeki (i3 yasam dengesi) etkisi incelenmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda is yeri mutlulugunun is yasam dengesinin %15,3 iini
acikladig goriilmektedir (F=204,2520; p<0,01). Bununla birlikte is yeri mutlulugunun is
yasam dengesi lizerindeki etkisinin istatistiki olarak anlamli olacak sekilde pozitif yonde
etkiledigi belirtilmelidir (B=,272; p<0,01). Bu baglamda is yeri mutlulugunun is yasam
dengesini etkilemesi ile birlikte aracilik rolii i¢in ilk sart saglanmistir. ikinci modelde ise
ikinci sart olan bagimsiz degiskenin (is yeri mutlulugu) bagiml degisken (akademik
performans algisi) lizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda is
yeri mutlulugunun igyasam dengesinin %5,8’ini agikladig1 goriilmektedir (F=70,1218;
p<0,01). Etkinin ise pozitif yonli oldugu belirtilmelidir (B=,173; p<0,01). Bu baglamda
is yeri mutlulugunun akademik performans algisini etkilemesi ile birlikte aracilik rolii i¢in

ikinci sart da saglanmistir. Bu ikinci sart, i yasam dengesinin alt boyutlarinin aracilik
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etkilerinin incelendigi asagidaki analizlerde de gegerli olacagi i¢in tekrar stnanmayacaktir.
Ucgiincii modelde ise iigiincii sartin saglanabilmesi amaciyla bagimsiz degisken (is yeri
mutlulugu) ve araci degiskenin (is yasam dengesi) bagimli degisken (akademik
performans algisi1) iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu sartin saglanabilmesi i¢in ise,
bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugunun bagimli degisken olan akademik performans
algis1 tizerindeki etkisinin, araci degisken olan is yasam dengesinin modele dahil edildigi
zaman, ya tamamen anlamsiz hale gelmesi; anlamsizlasmiyorsa etkisinin azalmasi
gerekmektedir. Ugiincii model incelendigi zaman is yeri mutlulugu ve is yasam
dengesinin, akademik performans algisinin %38,5 ini acikladigi goriilmektedir
(F=55,5355; p<0,01). Ayrica is yasam dengesinin modele eklenmesi ile birlikte is yeri
mutlulugunun model i¢inde anlamsizlagsmadigi, bununla birlikte akademik performans

algisi tizerindeki etkisinin azaldigi goriilmektedir (f=,123; p<0,01).

Tablo 47. is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki Dogrudan,
Dolayh ve Toplam Etkileri-Is Yasam Dengesi

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algist Uzerindeki Toplam Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI

,173 ,0207 8,3739 ,000 ,1324 ,2135

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algist Uzerindeki Dogrudan Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
,1233 ,0221 5,5730 ,000 ,0799 ,1667

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algisi Uzerindeki Dolayli Etkisi

Etki Boot Std. Hata Boot LLCI Boot ULCI

Is-Yasam Dengesi 0,0496 ,0097 ,0311 ,0695

Tablo 47°de ise is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerinde dogrudan,
dolayl1 ve toplam etkileri goriilmektedir. Dolayli etkinin; yani i yasam dengesinin aracilik
etkisinin anlamli olmast i¢in “Boot LLCI” ve “Boot ULCI” degerleri arasinda “0” 1n
olmamasi gerekmektedir. Tabloda goriildiigii lizere “0” ilgili degerler arasinda yer
almamaktadir. Yani “0” 1n, %95 giiven araliginin alt ve st sinirlar1 disinda kalmasi,
dolayli etkinin oldugu anlamina gelmektedir. Bu sonuglara ragmen is yasam dengesinin
is yeri mutlulugu ve akademik performans arasindaki aracilik iliskisinden s6z edebilmek
icin Beta degerlerindeki azalmanin istatistiki olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Bu

anlamlilik ise Sobel Testi ile degerlendirilmektedir.
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Tablo 48. Sobel Testi Sonuclar1 — is Yasam Dengesi

Degiskenlere ait  ve Std.

hata Degerler Test Tiirii Test Degeri | Std. Hata | P degeri
a 212 Sobel (1) 5,3107 0,0094 1,1e-7
b ,183 Aroian (2) 5,2996 0,0094 1,2e-7
Sa ,019 Goodman (3) | 5,3219 0,0094 le-7
Sh ,032

a: is yeri mutlulugu -> is yasam dengesi iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon katsayisi

b: is yasam dengesi -> akademik performans algist iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon
katsayisi (is yeri mutlulugu da modele dahil edilmistir)

Sa: a’ya ait standart hata

Sb: b’ye ait standart hata

Tablo 48’de goriilecegi tizere Sobel, Aroian ve Goodman testleri sonuglarinin istatistiki

olarak anlamli olmadig1r goriilmektedir (p>0,05). Her bir test asagidaki formiiler

yardimiyla hesaplanmustir.

Sobel Testinde z degeri =

Aroian Testinde z degeri

Sobel Testinde z degeri =

ax*b

[b2x s2+a2x 2

axb

Jbz* sa+a?x sp+six st

axb

\/bz* sZ+a2x sp—six st

(1)

)

(3)

Bu baglamda is yasam dengesinin is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi

arasindaki iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu; fakat bu etkinin istatistiki olarak

anlamli olmadif1 sonucu ortaya ¢ikmaktir. Sonug olarak “Ha: Is yeri mutlulugunun

akademik performans algisimin iizerindeki etkisinde is yasam dengesinin kismi aracilik

rolii bulunmaktadir.” hipotezi istatistiki olarak desteklenememistir. Bir sonraki adimda

ise is yasam dengesinin ilk alt boyutu olan yasam1 ihmal etmenin, ilgili iliskideki aracilik

etkisi incelenmistir.

Tablo 49. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide Is-
Yasam Dengesinin Yasami Ihmal Etme Alt Boyutunun Aracilik Rolii Analizi

Std Model istatistikleri (Bagimh Degisken:
Model B | SH. B P Yasam ihmal Etme)
1.(Sabit) 3,022 | ,126 - 23,908 | ,000
i ; R=,385; R?=,148; F=196,800; p=,000
Is veri 338 | ,024 | ,385 | 14,029 | ,000
Mutlulugu
Std Model Istatistikleri (Bagimh
Model B SH. B P Degisken:Akademik Performans Algisi)
2.(Sabit) 4,293 | |11 - 39,606 | ,000 R=,241; R?=,058; F=70,1218; p=,000
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is Yeri
Mutlulugu 173 | ,02 | ,241 | 8,374 | ,000
Std Model istatistikleri (Bagiml
Model B SH. B t P Degisken:Akademik Performans Algisi)
3.(Sabit) 3,772 | ,130 - 28,956 | ,000
Is Yeri - . R2= S E= -
y ,115 | ,022 | ,160 | 5,233 | ,000 R=,310; R“=,096; F=60,3247; p=,000
Mutlulugu
YasamuThmal | 475 | 025 | 211 | 6,902 | ,000
Etme

Analizleri yorumlamadan 6nce modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi gereken
Durbin-Watson degeri 1,934 olarak bulundugu igin otokorelasyon; 0,1 den biiyiik olmasi
beklenen tolerans degeri ,852 olarak bulundugu ve 10 dan kii¢iik olmasi beklenen VIF
degerinin de 1,174 olarak bulundugu igin ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi

belirtilmelidir.

Tablo 49°daki ilk modelde ilk kosul olan bagimsiz degiskenin (is yeri mutlulugu) aracilik
etkisi incelenen degisken iizerindeki (yasami thmal etme) etkisi incelenmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda is yeri mutlulugunun yasami ihmal etmenin %14,8 ini
acikladig goriilmektedir (F=196,800; p<0,01). Bununla birlikte is yeri mutlulugunun
yasami ihmal etme {izerindeki etkisinin istatistiki olarak anlamli olacak sekilde pozitif
yonde etkiledigi belirtilmelidir (=,338; p<0,01). Bu baglamda is yeri mutlulugunun
yasami ihmal etmeyi etkilemesi ile birlikte aracilik rolii igin ilk sart saglanmustir. Ikinci
modelde analiz edilen ikinci sartin saglandigi ise bir iistteki tabloda ifade edilmisti.
Ucgiincii modelde ise iigiincii sartin saglanabilmesi amaciyla bagimsiz degisken (is yeri
mutlulugu) ve araci degiskenin (yasami ithmal etme) bagimli degisken (akademik
performans algis1) tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu sartin saglanabilmesi icin ise,
bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugunun bagimli degisken olan akademik performans
algis1 lizerindeki etkisinin, araci degisken olan yasami ihmal etmenin modele dahil
edildigi zaman, ya tamamen anlamsiz hale gelmesi; anlamsizlagmiyorsa etkisinin
azalmasi1 gerekmektedir. Uciincii model incelendigi zaman is yeri mutlulugu ve yasami
thmal etmenin, akademik performans algisinin %9,6 s agikladigi goriilmektedir
(F=60,3247; p<0,01). Ayrica yasam1 ihmal etmenin modele eklenmesi ile birlikte i yeri
mutlulugunun model i¢inde anlamsizlasmadigi, bununla birlikte akademik performans

algisi lizerindeki etkisinin ise azaldig1 goriilmektedir (=,115; p<0,01).
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Tablo 50. 1is Yeri Mutluluunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki
Dogrudan, Dolayh ve Toplam Etkileri-Yasanm Ihmal Etme

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algist Uzerindeki Toplam EtKisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI

173 ,0207 8,3739 ,000 ,1324 ,2135

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algist Uzerindeki Dogrudan Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI

,115 ,0219 5,233 ,000 ,0717 ,1578

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algisit Uzerindeki Dolayli Etkisi

Etki Boot Std. Hata | Boot LLCI Boot ULCI

Yasami [hmal Etme ,0582 ,0103 ,0390 ,0794

Tablo 50’de ise is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerinde dogrudan,
dolayli ve toplam etkileri goriilmektedir. Dolayli etkinin; yani yasami ihmal etme alt
boyutunun aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in “Boot LLCI” ve “Boot ULCI” degerleri
arasinda “0” in olmamasi1 gerekmektedir. Tabloda goriildiigii tizere “0” ilgili degerler
arasinda yer almamaktadir. Yani “0” i, %95 giiven araliginin alt ve iist sinirlar1 disinda
kalmasi, dolayli etkinin oldugu anlamima gelmektedir. Bu sonuglara ragmen is yasam
dengesinin yasami ihmal etme alt boyutunun is yeri mutlulugu ve akademik performans
arasindaki aracilik iliskisinden s6z edebilmek i¢in Beta degerlerindeki azalmanin
istatistiki olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Bu anlamlilik ise Sobel Testi ile
degerlendirilmektedir.

Tablo 51. Sobel Testi - Yasamm iThmal Etme

Degiskenlere ait B ve std hata Degerler | Test Tiirii | Test Degeri | Std. Hata | P degeri
a ,338 Sobel 6,1818 0,0094 0,000

b 172 Aroian 6,1692 0,0094 0,000
Sa ,024 Goodman 6,1944 0,0094 0,000
Sh ,025

a: iy yeri mutlulugu -> yasami ihmal etme iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon katsayist

b: yasami ihmal etme -> akademik performans algisi iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon
katsayis1 (is yeri mutlulugu da modele dahil edilmistir)

Sa: a’ya ait standart hata

Sbh: b’ye ait standart hata

Tablo 51’de goriilecegi iizere Sobel, Aroian ve Goodman testleri sonuglarinin istatistiki
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,01). Bu baglamda is yasam dengesinin yasami
thmal etme alt boyutunun is yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki
iliskide istatistiki olarak anlamli bir sekilde kismi aracilik etkisinin oldugu saptanmuistir.

Sonug olarak “Hai: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisimin iizerindeki
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etkisinde is yasam dengesinin “yasami ihmal etme” alt boyutunun kismi araciik rolii
bulunmaktadur. ” hipotezi istatistiki olarak desteklenmektedir.

Bu kapsamda yasami ihmal etme alt boyutunun, is yeri mutlulugu ile akademik
performans algis1 arasindaki iliskideki aracilik roliiniin regresyon modeli
Y=a+bix; +byx,

modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.

Akademik Performans Algist = 3,772 4+ 0,115 * isyeri Mutlulugu + 0,172 * Yasanu {hmal Etme
Bir sonraki adimda ise is yasam dengesinin ikinci alt boyutu olan is yasam uyumunun,
ilgili iliskideki aracilik etkisi incelenmistir.

Tablo 52. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide Is-
Yasam Dengesinin Is Yasam Uyumu Alt Boyutunun Aracilik Rolii Analizi

Model istatistikleri (Bagimh Degisken: s
Model B S.H. | Std B t p Yasam Uyumu)
1.(Sabit) 3,403 | ,114 - 29,780 | ,000
is Yeri R=,231; R?=,0534; F=64,0032; p=,000
o ,174 | ,022 | ,231 | 8,000 | ,000
Mutlulugu
Model istatistikleri (Bagimh
Mt B SH. LS8 : P Degisken:Akademik Performans Algisi)
2.(Sabit) 4,293 | 11 - 39,606 | ,000
is Yeri R=,241; R?=,058; F=70,1218; p=,000
o 173 | ,02 | ,241 | 8,374 | ,000
Mutlulugu
Model Istatistikleri (Bagimh
Model B SH. | Sudp t P Degisken:Akademik Performans Algisi)
3.(Sabit) 4,074 | ,144 | 226 | 28,209 | ,000
Is Yeri 162 | ,021 | ,068 | 7,634 |,000 R=,25; R?=,063; F=37,8035; p=,000
Mutlulugu
Is Yasam 064 | 028 | 2,286 | 0225 | 023
Uyumu

Analizlere gegmeden once modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmasi gereken
Durbin-Watson degeri 1,972 olarak bulundugu i¢in otokorelasyon; 0,1 den biiyiik olmasi
beklenen tolerans degeri ,947 olarak bulundugu ve 10 dan kiiciik olmasi beklenen VIF
degerinin de 1,056 olarak bulundugu i¢in ¢oklu dogrusallik sorunu olmadig: ifade

edilmelidir.

Tablo 52’deki ilk modelde ilk kosul olan bagimsiz degiskenin (is yeri mutlulugu) aracilik
etkisi incelenen degisken tizerindeki (is yasam uyumu) etkisi incelenmistir. Yapilan

regresyon analizi sonucunda ig yeri mutlulugunun is yasam uyumunun %5,34 inii
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acikladig gortilmektedir (F=64,0032; p<0,01). Bununla birlikte is yeri mutlulugunun is
yasam uyumu lizerindeki etkisinin istatistiki olarak anlamli olacak sekilde pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (B=,174; p<0,01). Bu baglamda is yeri mutlulugunun is yasam
uyumunu etkilemesi ile birlikte aracilik rolii igin ilk sart saglanmistir. Ikinci modelde
analiz edilen ikinci sartin saglandigi ise aracilik ile ilgili yapilan ilk analiz tablosunda ifade
edilmistir. Ugiincii modelde ise iiciincii sartin saglanabilmesi amaciyla bagimsiz degisken
(is yeri mutlulugu) ve aract degiskenin (is yasam uyumu) bagimli degisken (akademik
performans algisi1) iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu sartin saglanabilmesi i¢in ise,
bagimsiz degisken olan is yeri mutlulugunun bagimli degisken olan akademik performans
algis1 tizerindeki etkisinin, aract degisken olan is yasam uyumunun modele dahil edildigi
zaman, ya tamamen anlamsiz hale gelmesi; anlamsizlasmiyorsa etkisinin azalmasi
gerekmektedir. Ugiincii model incelendigi zaman is yeri mutlulugu ve is yasam
uyumunun, akademik performans algisinin %6,3 Unii agikladigr goriilmektedir
(F=37,8035; p<0,01). Ayrica is yasam uyumunun modele eklenmesi ile birlikte is yeri
mutlulugunun model i¢inde anlamsizlagmadigi, bununla birlikte akademik performans

algist tizerindeki etkisinin ise azaldig1 goriilmektedir (3=,162; p<0,01).

Tablo 53. 1s Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki
Dogrudan, Dolayh ve Toplam Etkileri- Is Yasam Uyumu

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algisi Uzerindeki Toplam Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI

,173 ,0207 8,3739 ,000 ,1324 ,2135

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algist Uzerindeki Dogrudan Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
,1618 ,0212 7,6340 ,000 ,1202 ,2033

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algisi Uzerindeki Dolayli Etkisi

Etki Boot Std. Hata Boot LLCI Boot ULCI

15 Yasam Uyumu ,0112 ,0054 ,0011 ,0224

Tablo 53°de ise is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerinde dogrudan,
dolayli ve toplam etkileri goriilmektedir. Dolayli etkinin; yani is yasam uyumu alt
boyutunun aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in “Boot LLCI” ve “Boot ULCI” degerleri
arasinda “0” 1n olmamasi1 gerekmektedir. Tabloda goriildiigii tizere “0” ilgili degerler
arasinda yer almamaktadir. Yani “0” 1n, %95 giiven araliginin alt ve iist sinirlart disinda
kalmasi, dolayli etkinin oldugu anlamina gelmektedir. Bu sonuglara ragmen is yasam

dengesinin is yasam uyumu alt boyutunun is yeri mutlulugu ve akademik performans
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arasindaki aracilik iligskisinden s6z edebilmek i¢in Beta degerlerindeki azalmanin
istatistiki olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Bu anlamlilik ise Sobel Testi ile
degerlendirilmektedir.

Tablo 54. Sobel Testi - Is Yasam Uyumu

Degiskenlere ait B ve std hata Degerler | Test Tiirii | Test Degeri | Std. Hata | P degeri
a ,174 Sobel 2,1959 0,0051 0,028

b ,064 Aroian 2,1798 0,0051 0,029
Sa ,022 Goodman 2,2122 0,0050 0,027
Sh ,028

a: is yeri mutlulugu -> is yagam uyumu iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon katsayist

b: is yasam uyumu -> akademik performans algist iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon
katsayisi (is yeri mutlulugu da modele dahil edilmistir)

Sa: a’ya ait standart hata

Sbh: b’ye ait standart hata

Tablo 54°de goriilecegi tizere Sobel, Aroian ve Goodman testleri sonuglarinin istatistiki
olarak anlaml1 oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu baglamda is yasam dengesinin is yasam
uyumu alt boyutunun is yeri mutlulugu ile akademik performans algis1 arasindaki iliskide
istatistiki olarak anlamli bir sekilde kismi aracilik etkisinin oldugu saptanmistir. Sonug
olarak “Haz: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin iizerindeki etkisinde is

vasam dengesinin “is yasam uyumu’ alt boyutunun kismi aracilik rolii bulunmaktadir.’

hipotezi istatistiki olarak desteklenmektedir.

Bu kapsamda is yasam uyumu alt boyutunun, is yeri mutlulugu ile akademik performans
algist arasindaki iliskideki aracilik roliiniin regresyon modeli

Y=a+b1x1+b2x2

modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.
Akademik Performans Algist = 4,074 + 0,162 * isyeri Mutlulugu + 0,064 * is Yasam Uyumu

Bir sonraki adimda ise is yasam dengesinin {i¢iincii alt boyutu olan yagamin isten ibaret

olmasi, ilgili iliskideki aracilik etkisi incelenmistir.
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Tablo 55. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide is-
Yasam Dengesinin Yasamin Isten Ibaret Olmasi Alt Boyutunun Araciik Rolii
Analizi

vocel | p s | ST 0 [ p | M oo
1.(Sabit) 2,909 | ,143 - 20,422 | ,000
is Yeri R=,433; R?=,187; F=261,295; p=,000
Mutlulugu ,439 | ,027 | ,433 | 16,165 | ,000
Std Model Istatistikleri (Bagiml
Model B S.H. t p Degisken: Akademik Performans
B Algisy)
2.(Sabit) 4,293 | |11 - 39,606 | ,000
Is Yeri R=,241; R?=,058; F=70,1218; p=,000
Mutlulugu 173 | ,02 | ,241 | 8,374 | ,000
std Model Istatistikleri (Bagimh
Model B S.H. t p Degisken:Akademik Performans
B Algisy)
3.(Sabit) 3,663 | ,122 - 30,129 | ,000
Is Yeri N > 1ok .
o ,078 | ,022 | ,109 | 3,549 | ,000 R=,367; R*=,135; F=88,0034; p=,000
Mutlulugu
Yasamun Isten
ibaret Olmas ,217 | ,022 | ,306 | 9,989 |,000

Analizleri yorumlamadan 6nce modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmas1 gereken
Durbin-Watson degeri 1,960 olarak bulundugu igin otokorelasyon; 0,1 den biiyiik olmas1
beklenen tolerans degeri ,813 olarak bulundugu ve 10 dan kii¢iik olmas1 beklenen VIF
degerinin de 1,23 olarak bulundugu i¢in c¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi

vurgulanmalidir.

Tablo 55°deki ilk modelde ilk kosul olan bagimsiz degiskenin (is yeri mutlulugu) aracilik
etkisi incelenen degisken tizerindeki (yasamin isten ibaret olmasi) etkisi incelenmistir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda i yeri mutlulugunun yagamin isten ibaret
olma alt boyutunun %18,7 sini acikladig1 goriilmektedir (F=261,295; p<0,01). Bununla
birlikte is yeri mutlulugunun yasamin isten ibaret olmasi iizerindeki etkisinin istatistiki
olarak anlamli olacak sekilde pozitif yonde etkiledigi belirtilmelidir (f=,439; p<0,01). Bu
baglamda is yeri mutlulugunun yasamin isten ibaret olmasini etkilemesi ile birlikte
aracilik rolii i¢in ilk sart saglanmustir. Tkinci modelde analiz edilen ikinci sartin saglandig
ise aracilik ile ilgili yapilan ilk analiz tablosunda ifade edilmistir. Ugiincii modelde ise

ticiincli sartin saglanabilmesi amaciyla bagimsiz degisken (is yeri mutlulugu) ve araci
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degiskenin (yasamin isten ibaret olmasi) bagimli degisken (akademik performans algisi)
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu sartin saglanabilmesi i¢in ise, bagimsiz degisken olan
is yeri mutlulugunun bagimhi degisken olan akademik performans algis1 iizerindeki
etkisinin, arac1 degisken olan yasamin isten ibaret olmasinin modele dahil edildigi zaman,
ya tamamen anlamsiz hale gelmesi; anlamsizlasmiyorsa etkisinin azalmasi gerekmektedir.
Uciincii model incelendigi zaman is yeri mutlulugu ve yasamin isten ibaret olmasinin,
akademik performans algisinin %13.5 ini agikladig1 goriilmektedir (F=88,0034; p<0,01).
Ayrica yasamin isten ibaret olmasi boyutunun modele eklenmesi ile birlikte is yeri
mutlulugunun model i¢inde anlamsizlasmadigi, bununla birlikte akademik performans

algisi tizerindeki etkisinin azaldig1 goriilmektedir (f=,078; p<0,01).

Tablo 56. 1s Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algis1 Uzerindeki
Dogrudan, Dolayh ve Toplam Etkileri- Yasamin Isten Ibaret Olmasi

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algisi Uzerindeki Toplam Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI

,173 ,0207 8,3739 ,000 ,1324 ,2135

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algisi Uzerindeki Dogrudan Etkisi

Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
,0780 ,0220 3,5485 ,000 ,0349 1211

Is Yeri Mutlulugunun Akademik Performans Algist Uzerindeki Dolayli Etkisi

Etki Boot Std. Hata | Boot LLCI Boot ULCI

Yasamin 1sten Ibaret Olmast ,0950 ,0122 ,0725 , 1197

Tablo 56°da ise is yeri mutlulugunun akademik performans algisi lizerinde dogrudan,
dolayl1 ve toplam etkileri goriilmektedir. Dolayl etkinin; yani yagamin isten ibaret olmast
alt boyutunun aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in “Boot LLCI” ve “Boot ULCI”
degerleri arasinda “0” in olmamas1 gerekmektedir. Tabloda goriildiigii tizere “0” ilgili
degerler arasinda yer almamaktadir. Yani “0” 1n, %95 giiven araliginin alt ve iist sinirlari
disinda kalmasi, dolayli etkinin oldugu anlamina gelmektedir. Bu sonuglara ragmen
yasamin isten ibaret olmasi alt boyutunun is yeri mutlulugu ve akademik performans
arasindaki aracilik iliskisinden s6z edebilmek i¢in Beta degerlerindeki azalmanin
istatistiki olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Bu anlamlilik ise Sobel Testi ile

degerlendirilmektedir.
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Tablo 57. Sobel Testi - Yasamin Isten ibaret Olmasi

Degiskenlere ait B ve std hata Degerler | Test Tiirii | Test Degeri | Std. Hata | P degeri
a ,439 Sobel 8,4047 0,0113 0,000

b ,216 Aroian 8,3931 0,0113 0,000
Sa ,027 Goodman 8,4164 0,0113 0,000
Sh ,022

a: ig yeri mutlulugu -> yagsamin isten ibaret olmas iizerindeki etkisinde diizeltilmemis regresyon
katsaytsi

b: yagsamin isten ibaret olmasi -> akademik performans algis: iizerindeki etkisinde diizeltilmemis
regresyon katsayisi (is yeri mutlulugu da modele dahil edilmistir)

Sa: a’ya ait standart hata

Sb: b’ye ait standart hata

Tablo 57°de goriilecegi tlizere Sobel, Aroian ve Goodman testleri sonuglarinin istatistiki
olarak anlamli oldugu gériilmektedir (p<<0,01). Bu baglamda is yasam dengesinin yagsamin
isten ibaret olmasi alt boyutunun is yeri mutlulugu ile akademik performans algisi
arasindaki iligkide istatistiki olarak anlamli bir sekilde kismi aracilik etkisinin oldugu
saptanmigtir. Sonug olarak “Has: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin
tizerindeki etkisinde is yasam dengesinin “yasamin isten ibaret olmast” alt boyutunun
kismi aracilik rolii bulunmaktadir.” hipotezi istatistiki olarak desteklenmektedir.

Bu kapsamda yasamin isten ibaret olmasi1 alt boyutunun, is yeri mutlulugu ile akademik
performans algis1 arasindaki iliskideki aracilik roliinlin  regresyon modeli
Y=a+bix;+byx,

modelindeki yerler doldurularak asagidaki gibi elde edilmektedir.

Akademik Performans Algist = 3,663 + 0,078 * isyeri Mutlulugu + 0,217 *

Yasamun isten ibaret Olmast

Bir sonraki adimda ise i yasam dengesinin dordiincii ve son alt boyutu olan kendine

zaman ayirmanin, ilgili iligkideki aracilik etkisi incelenmistir.

Tablo 58. Is Yeri Mutlulugu ile Akademik Performans Algis1 Arasindaki Iliskide Is-
Yasam Dengesinin Kendine Zaman Ayirma Alt Boyutunun Aracilik Rolii Analizi

Std Model istatistikleri (Bagimli Degisken:
Model B S-H. B t P Kendine Zaman Ayirma)
1.(Sabit) 3,833 | 191 - 20,04 | ,000
T ; R=,11; R?=,012; F=13,844; p=,000
Is veri 136 | ,037 | 11 | 3,721 | ,000
Mutlulugu
Std Model istatistikleri (Bagiml
Model B SH. B t P Degisken:Akademik Performans Algisi)
2.(Sabit) 4,293 | 11 - 39,606 | ,000 R=,241; R?=,058; F=70,1218; p=,000
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is Yeri
Mutlulugu 173 | ,02 | ,241 | 8,374 | ,000
Std Model istatistikleri (Bagiml
Model B SH. B t P Degisken:Akademik Performans Algisi)
3.(Sabit) 4,368 | ,126 - 34,633 | ,000
Is Yeri oAl B2 Q- E— e
o ,176 | ,021 | ,245 | 8,451 | ,000 R=,244; R“=,059; F=35,7394; p=,000
Mutlulugu
Kendine Zaman -
Ayirma -,019 | ,017 034 -1,16 | ,248

Analizleri yorumlamadan 6nce modelde (3) 1,5 ve 2,5 degerleri arasinda olmas1 gereken
Durbin-Watson degeri 1,979 olarak bulundugu igin otokorelasyon; 0,1 den biiyiik olmasi
beklenen tolerans degeri ,988 olarak bulundugu ve 10 dan kii¢iik olmasi beklenen VIF
degerinin de 1,012 olarak bulundugu i¢in c¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi

belirtilmelidir.

Tablo 58’deki ilk modelde ilk kosul olan bagimsiz degiskenin (is yeri mutlulugu) aracilik
etkisi incelenen degisken lizerindeki (kendine zaman ayirma) etkisi incelenmistir. Yapilan
hiyerarsik regresyon analizi sonucunda is yeri mutlulugunun yasamin kendine zaman
ayirma alt boyutunun %1,2 sini agikladig1 goriilmektedir (F=13,844; p<0,01). Bununla
birlikte is yeri mutlulugunun kendine zaman ayirma {izerindeki etkisinin istatistiki olarak
anlamli olacak sekilde pozitif yonde etkiledigi belirtilmelidir ($=,136; p<0,01). Bu
baglamda is yeri mutlulugunun kendine zaman ayirmay: etkilemesi ile birlikte aracilik
rolii i¢in ilk sart saglanmustir. Ikinci modelde analiz edilen ikinci sartin saglandigi ise
aracilik ile ilgili yapilan ilk analiz tablosunda ifade edilmisti. Ugiincii modelde ise iigiincii
sartin saglanabilmesi amaciyla bagimsiz degisken (is yeri mutlulugu) ve araci degiskenin
(kendine zaman ayirma) bagimli degisken (akademik performans algis1) tizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu sartin saglanabilmesi igin ise, bagimsiz degisken olan is Yyeri
mutlulugunun bagimli degisken olan akademik performans algisi iizerindeki etkisinin,
araci degisken olan kendine zaman ayirmanin modele dahil edildigi zaman, ya tamamen
anlamsiz hale gelmesi; anlamsizlasmiyorsa etkisinin azalmasi gerekmektedir. Ugiincii
model incelendigi zaman is yeri mutlulugu ve kendine zaman ayirma, akademik
performans algisinin %35,9 unu agikladig goriilmektedir (F=35,7394; p<0,01). Bununla
birlikte kendine zaman ayirma alt boyutu modelde istatistiki anlamsizdir ($=-,019;

p>0,05). Bu yiizden kendine zaman ayirma alt boyutunun is yeri mutlulugu ile akademik
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performans algis1 arasinda herhangi bir aracilik etkisinden s6z edilemeyip “Haa: Is yeri
mutlulugunun akademik performans algisinin iizerindeki etkisinde is yasam dengesinin
“kendine zaman aywrma” alt boyutunun kismi aracilik rolii bulunmaktadir.” hipotezi

istatistiki olarak desteklenememistir.

Buraya kadar yapilan tiim analizler ¢caligmanin temel amaclarina yonelik olup, buradan
sonraki kisimda ¢alismanin ikincil derecedeki amaclar1 olan ve ¢alisma kapsamindaki
degiskenlerin demografik faktorlere bagli olarak farklilik gosterip gostermediginin
sinanmasi i¢in ¢esitli analizler yapilmistir. Bu baglamda ilk olarak ele alinan demografik
faktor cinsiyettir. Katilimcilarin akademik performans algisinin, is yeri mutluluklarinin,
is yasam dengelerinin ve duygusal zeka diizeylerinin cinsiyetlerine bagli olarak
farkliliklarint analiz etmek igin, cinsiyet faktoriiniin iki diizeyinin olmasindan dolayi
bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir.

Tablo 59. Calisma Kapsamindaki Degiskenlerin Cinsiyet Temelli Farkhiliklarinin
Analizi

Bagimsiz Orneklem Testi
Varyans
Esitligi icin Clecee s L
Levene’s Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Testi
Farkin %
_ Std. 95 Giiven
E Sig. t sd Sig. (2- | Ortalama Hata Arahg
kuyruk) Farka Farks
Alt | Ust
Varyanslar - R ] - B
FQI:f Esit 3,004 | ,083 1,986 1134 ,047 ,093 ,047 185 | 001
| Varyanslar - R - B
Algisi Esit Degil 2,000 1116,704 ,046 -,093 ,047 185 | 002
Varyanslar - R ] - B
is Veri Esit ,139 | ,709 1,995 1134 ,046 ,131 ,066 259 | 002
Mut. | Varyanslar - - - -
Esit Degil 1,006 | 1093470 | 046 ~181 ] 086 1 59 | 002
Varyanslar -
Duyg. Esit ,548 | ,459 | ,878 1134 ,380 ,036 ,041 045 117
Zeka | Varyanslar -
Esit Degil ,877 | 1085,063 ,381 ,036 ,041 045 ,117
is Va%’ai“ts'ar 2,158 | 142 | -857 | 1134 392 089 | 046 | oo | 050
Yasam VaryZnsIar .
Deng. Esit Degil -,860 | 1106,281 ,390 -,039 ,045 128 ,050
*0,05 anlamhilik diizeyinde
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Tablo 59°da goriilecegi iizere akademik performans algisi ve is yeri mutlulugu cinsiyet
temelli p<0,05 diizeyinde anlamli olarak farklilik gostermislerdir. Akademik performans
algis1 ortalamalarima bakildiginda kadin katilimcilarin  ortalamas1  5,1385; erkek
katilimcilarin ortalamasi ise 5,2318 olarak bulunmustur. Is yeri mutlulugu ortalamasina
bakildiginda ise kadin katilimecilarin 5,0724; erkek katilimcilarin ise 5,2031 olarak
hesaplanmistir. Bu baglamda erkek katilimcilarin, kadin katilimcilara gore akademik
performans algisinin ve is yeri mutluluk diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmus ve
“Hs1: Akademik performans algisi katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir”
ve “Hew Is yeri mutlulugu katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir”
hipotezleri istatistiki olarak desteklenmistir. Bununla birlikte duygusal zeka ve is yasam
dengesi, katilimcilarin cinsiyeti bakimindan anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(p>0,05). Bu baglamda “H7i: Duygusal zeka katilimcilarin cinsiyetine gére farkhilik
gostermektedir” ve “Hsi: Is yasam dengesi katilimcilarin cinsivetine gore farklilik
gostermektedir” hipotezleri desteklenememistir.

Ikinci asamada ele alinan demografik faktdr yastir. Bu baglamda ilk olarak katilimcilarin
akademik performans algisinin, yaslarina bagli olarak farkliliklarini analiz etmek i¢in, yas
faktoriiniin iki diizeyden fazla diizeye sahip olmasindan dolay1 Tek Yonlii Varyans (One-
Way ANOVA) Analizi analizi yapilmistir.

Tablo 60. Akademik Performans Algisinin Yas Temelli Farkhihginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 4,300 3 1,433 2,314 ,074
Grup Icinde 701,181 1132 ,619
Toplam 705,480 1135

Tablo 60°daki yapilan analiz neticesinde sig degeri (p>0,05) istatistiki olarak anlamli
olmadig i¢in katilimcilarin akademik performans algilarinin yasa bagli olarak anlamli bir
farklilik géstermedigi bulunmustur. Bu sonugla birlikte “Hsz: Akademik performans algist
katthmcilarin - yasina gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenememistir. Yas kapsaminda incelenecek olan ikinci degisken is yeri

mutlulugudur.
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Tablo 61. is Yeri Mutlulugunun Yas Temelli Farklihginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 39,714 3 13,238 11,237 | ,000**
Grup Icinde 1333,570 1132 1,178
Toplam 1373,284 1135
**0,01 anlamhlik diizeyinde

Tablo 61’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimeilarin ig yeri mutluluk diizeylerinin yasa bagli olarak anlamli bir farklilik
gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hez: I yeri mutlulugu katilimcilarin
vasina gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir. Bununla
birlikte hangi yas araligindaki katilimcilar arasinda is yeri mutlulugu baglaminda fark
oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi yapilmustir.

Tablo 62. is Yeri Mutlulugunun Yas Temelli Farkhhginda Tukey HSD Testi
Sonuglari

(I) Yas (J) Yas Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.

25 ve alt1 26-40 12711 ,22105 ,940
41-55 -,10848 ,22574 ,963
56 ve iistii -, 44523 ,23748 ,240

26-40 25 ve alt1 -,12711 ,22105 ,940
41-55 -,23560 ,07468 ,009**
56 ve iistii -,57234 ,10496 ,000**

41-55 25 ve alt1 ,10848 ,22574 ,963
26-40 ,23560 ,07468 ,009**
56 ve iistii -,33675 ,11451 ,018*

56 ve iistii 25 ve alt1 ,44523 ,23748 ,240
26-40 97234 ,10496 ,000**
41-55 ,33675 ,11451 ,018*
*0,05 anlamhilik diizeyinde **0,01 anlamlilik diizeyinde

Yukaridaki Tukey HSD testinin sonuglarina gore 26-40 yas araliginda katilimcilarin is
yeri mutluluk diizeyleri ile 41-55 ve 56 ve lstii yas araligindaki katilimcilarin is yeri
mutluluk diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi goriilmektedir. Is yeri
mutluluk ortalamalarina bakildiginda ise 26-40 yas araligindaki katilimcilarin 5,1280; 41-
55 yag araligindaki katilimcilarin 5,2356 ve 56 ve istii yas araligindaki katilimcilarin
5,5732 ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda 56 ve iistii yas araligindaki
katilmcilar i yeri mutlulugu en yiiksek olan grubu, onu 41-55 yas araligindaki
katilimeilarin takip ettigi ve en nihayetinde 26-40 yas araligindaki katilimcilarin is yeri

mutluluk diizeylerinin goreli olarak en diisiik oldugu goriilmektedir. Bu ii¢ diizey yas
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aralig1 ele alindig1 zaman, yas ile is yeri mutlulugun dogru orantili oldugu goriilmektedir.
Yas kapsaminda incelenecek olan ti¢iincii degisken duygusal zekadir.

Tablo 63. Duygusal Zekanin Yas Temelli Farklihginin Analizi

Kareler Toplami Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 31,002 3 10,334 22,845 | ,000**
Grup Icinde 512,066 1132 ,452
Toplam 543,069 1135
**0,01 anlamhilik diizeyinde

Tablo 63’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimeilarin duygusal zeka diizeylerinin yasa bagli olarak anlaml bir farklilik
gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hz2: Duygusal zeka katilimcilarin
vasina gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir. Bununla
birlikte hangi yas araligindaki katilimcilar arasinda duygusal zeka baglaminda fark
oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi yapilmustir.
Tablo 64. Duygusal Zekanin Yas Temelli Farklihginda Tukey HSD Testi Sonuclari

(I) Yas (J) Yas Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.

25 ve alt1 26-40 -,06342 ,13698 ,967
41-55 -,33537 ,13988 ,078
56 ve iistii -,50736 ,14716 ,003**

26-40 25 ve alt1 ,06342 ,13698 ,967
41-55 -,27196 ,04628 ,000**
56 ve iistii -,44394 ,06504 ,000**

41-55 25 ve alt1 ,33537 ,13988 ,078
26-40 ,27196 ,04628 ,000**
56 ve iistii -,17199 ,07096 ,073

56 ve iistii 25 ve alt1 ,50736 ,14716 ,003**
26-40 44394 ,06504 ,000**
41-55 ,17199 ,07096 ,073

**0,01 anlamhilik diizeyinde

Tablo 64’deki Tukey HSD testinin sonuglarina gore 25 ve alti yas araligindaki
katilimeilarin, 56 ve istii yas aralifindaki katilimcilarin duygusal zeka diizeylerine gore
anlaml bir sekilde farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ayrica 26-40 yas aralifindaki
katilimcilarin da, 41-55 ile 56 ve istii katilmcilarin duygusal zeka diizeylerine gore
farklilik gosterdigi de goriilmektedir. Duygusal zeka ortalamalarina bakildiginda ise 25
ve altt yas araligindaki katilimcilarin ortalamasi1 5,4700; 26-40 yas araligindaki
katilimcilarin ortalamasi 5,5334; 41-55 yas araligindaki katilimeilarin ortalamasi 5,8054

ve 56 ve listii yas araligindaki katilimcilarin ortalamasi ise 5,9774 olarak bulunmustur. Bu
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baglamda duygusal zeka diizeyinin yasa bagli olarak arttigi tespit edilmistir. Yas
kapsaminda incelenecek olan son degisken is yasam dengesidir.

Tablo 65. Is Yasam Dengesinin Yas Temelli Farkhligimin Analizi

Kareler Toplami Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 28,059 3 9,353 16,651 | ,000**
Grup Icinde 635,853 1132 ,562
Toplam 663,913 1135
**0,01 anlamhilik diizeyinde

Tablo 65’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimecilarin duygusal zeka diizeylerinin yasa bagl olarak anlamli bir farklilik
gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hsz: Is yasam dengesi katilimcilarin
vasina gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir. Bununla
birlikte hangi yas araligindaki katilimcilar arasinda is yasam dengesi baglaminda fark
oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi yapilmustir.

Tablo 66. is Yasam Dengesinin Yas Temelli Farklihginda Tukey HSD Testi
Sonuglari

(I) Yas (J) Yas Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.

25 ve alt1 26-40 -,18846 ,15264 ,605
41-55 -,44065 ,15588 ,025*
56 ve iistii -,59851 ,16399 ,002**

26-40 25 ve alt1 ,18846 ,15264 ,605
41-55 -,25219 ,05157 ,000**
56 ve iistii -,41005 ,07247 ,000**

41-55 25 ve alt1 ,44065 ,15588 ,025*
26-40 ,25219 ,05157 ,000**
56 ve iistii -,15786 ,07907 ,190

56 ve iistii 25 ve alt1 ,59851 ,16399 ,002**
26-40 ,41005 ,07247 ,000**
41-55 ,15786 ,07907 ,190
*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo 66°daki Tukey HSD Testi sonuglarina gore 25 ve alt1 yas araligindaki katilimcilarin
41-55 ile 56 ve lstii yas araligindaki katilimcilarin i yasam dengelerine gore anlamli bir
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bununla birlikte 26-40 yas aralifindaki katilimcilarin
ise, 41-55 ile 56 ve istii yas araligindaki katilimeilarin is yasam dengelerine gore de
anlamli bir farkliik gosterdigi goriilmektedir. Is yasam dengesi ortalamalarina
bakildiginda 25 ve alt1 yas araligindaki katilimcilarin ortalamalarinin 4,3874; 26-40 yas

araligindaki katilimeilarin ortalamalarinin 4,5759; 41-55 yas araligindaki katilimcilarin
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ortalamalarinin 4,8281 ve 56 ve lstli yas aralifindaki katilimcilarin ortalamalarinin
4,9859 oldugu goriilmektedir. Bu baglamda duygusal zekada oldugu gibi yas arttikea is
yasam dengesinin arttig1 da goriilmektedir.

Bir sonraki asamada ele alinan demografik faktor medeni durumdur. Katilimcilarin
akademik performans algisinin, is yeri mutluluklarinin, is yasam dengelerinin ve duygusal
zeka diizeylerinin medeni durumlarina bagli olarak farkliliklarini analiz etmek igin,
medeni durum faktoriiniin iki diizeyinin olmasindan dolayi t-testi yapilmistir.

Tablo 67. Cahsma Kapsamindaki Degiskenlerin Medeni Durum Temelli
Farkhliklarinin Analizi

Bagimsiz Orneklem Testi
Varyans
Esitligi 15:1n Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Levene’s
Testi
Farkin %
) Std. 95 Giiven
E Sig. t sd Sig. (2- | Ortalama Hata Arahig
kuyruk) Farki Farks
Alt | Ust
Ak. Var%";‘?ts'ar 2,086 | ,149 | 2,023 | 1134 043* 099 049 | ,003 | ,196
Perf.
Algist | Varyanslar 2,062 | 808,968 | ,040* 099 048 | 005 | ,195
Esit Degil
o pvayanslar ) oaq | 030 [ 2072 | 1134 | L003%* 020 069 | ,069 | 339
Is Yeri Esit
Mut. | Varyanslar 2,886 | 710,369 | ,004** | 204 | ,708 | 065 | 344
Esit Degil
varyanslar |, o3g | 026 | 3210 | 1134 | 001%* 139 043 | 054 | 224
Duyg. Esit
Zeka | Varyanslar 3,109 | 705,606 | ,002** 139 | 045 | 051,226
Esit Degil
is Var%ai”ts'ar 3,781 | 052 | 5017 | 1134 | ,000%* 238 048 | 145 | 331
Yasam Var znslar
Deng. | varyanse 4,885 | 715,282 | ,000** 238 049 | 143 | 334
Esit Degil
*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo 67°de goriilecegi tizere akademik performans algisi medeni durum temelli p<0,05
diizeyinde; is yeri mutlulugu, duygusal zeka ve is yasam dengesi ise p<0,01 diizeyinde
anlamli olarak farklilik gostermislerdir. Akademik performans algisi ortalamalara
bakildiginda evli katilimcilarin ortalamasi 5,2143; bekar katilimcilarin ortalamasi ise
5,1143 olarak bulunmustur. Bu baglamda evli katilimcilarin, bekar katilimcilara gore

akademik performans algisinin daha yiiksek oldugu bulunmus ve “Hs3: Akademik
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performans algist katilimcilarin medeni durumuna gore farklilik géstermektedir” hipotezi
istatistiki olarak desteklenmistir. is yeri mutlulugu ortalamalarma bakildiginda evli
katilimcilarin ortalamasi 5,2003 iken, bekar katilimcilarin ortalamasi 4,9958 olarak
bulunmustur. Buna gore evli katilimcilar, bekar katilimcilara gore is yerinde kendilerini
daha mutlu hissetmekte oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte “Hes: Is yeri mutlulugu
katitlimcilarin medeni durumuna gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Duygusal zeka ortalamalarima bakildiginda ise evli katilimcilarin
ortalamas1 5,7019 iken; bekar katilimcilarin ortalamasi 5,5632 olarak bulunmustur. Bu
sonuglara gore evli katilimeilarin duygusal zekalarinin, bekar katilimcilara gore daha
yiiksek oldugu soylenebilir. Bunun sonucunda ise “Hzz: Duygusal zeka katilimcilarin
medeni durumuna gére farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki  olarak
desteklenmistir. Son olarak i3 yasam dengesi ortalamalarima bakildiginda evli
katilimcilarin ortalamas1 4,7661; bekar katilimcilarin ortalamasi ise 4,5278 olarak
bulunmustur. Bunun sonucunda evli katilimcilarin is yasam dengelerinin bekar
katilimcilara gére daha iist diizeyde oldugu soylenebilir. Bu baglamda “Hgs: Is yasam
dengesi katilimcilarin medeni durumuna gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki
olarak desteklenmistir. Dordiincli asamada ele alinan demografik faktor akademik
unvandir. Bu baglamda ilk olarak katilimcilarin akademik performans algisinin, akademik
unvanlarina bagl olarak farkliliklarini analiz etmek i¢in, unvan faktoriiniin iki diizeyden
fazla diizeye sahip olmasindan dolayr Tek Yonlii Varyans (One-Way ANOVA) Analizi
analizi yapilmistir.

Tablo 68. Akademik Performans Algisinin Akademik Unvan Temelli Farklihginin
Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 31,556 5 6,311 10,582 | ,000**
Grup Icinde 673,925 1130 ,596
Toplam 705,480 1135
**0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo 68’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimcilarin akademik performans algilarinin akademik unvana bagl olarak
anlamli bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hss: Akademik
performans algis1 katilimcilarin  akademik unvamna gore farkliik gostermektedir”
hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir. Bununla birlikte hangi akademik unvanlar
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arasinda akademik performans algisi baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla
PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi yapilmistir.

Tablo 69. Akademik Performans Algisinin Unvan Temelli Farklihginda Tukey HSD
Testi Sonuclar

(1) Unvan (J) Unvan Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.
Okt. Ars. Gor. ,35063 ,29419 ,841
Ogr. Gor. 44329 ,30487 ,694
Dr. Ogr. Uye. 25477 ,29575 ,955
Dog¢. Dr. ,13669 ,29845 ,997
Prof. Dr. -,09061 ,29716 1,000
Ars. Gor. Okt. -,35063 ,29419 ,841
Ogr. Gor. ,09266 ,09535 ,927
Dr. Ogr. Uye. -,09586 ,06012 ,602
Dog¢. Dr. -,21394 ,07224 ,037*
Prof. Dr. -,44123 ,06673 ,000**
Ogr. Gor. Okt. -,44329 ,30487 ,694
Ars. Gor. -,09266 ,09535 ,927
Dr. Ogr. Uye. -,18852 ,10007 413
Dog. Dr. -,30660 ,10779 ,051
Prof. Dr. -,53390 ,10417 ,000**
Dr. Ogr. Uye. Okt. -,25477 29575 ,955
Ars. Gor. ,09586 ,06012 ,602
Ogr. Gor. ,18852 ,10007 413
Dog¢. Dr. -,11808 ,07836 ,660
Prof. Dr. -,34538 ,07331 ,000**
Dog. Dr. Okt. -,13669 ,29845 ,997
Ars. Gor. ,21394 ,07224 ,037*
Ogr. Gor. ,30660 ,10779 ,051
Dr. Ogr. Uye. ,11808 ,07836 ,660
Prof. Dr. -,22729 ,08354 ,072
Prof. Dr. Okt. ,09061 ,29716 1,000
Ars. Gor. 44123 ,06673 ,000**
Ogr. Gir. ,53390 10417 ,000**
Dr. Ogr. Uye. ,34538 ,07331 ,000**
Dog¢. Dr. ,22729 ,08354 ,072
*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo 69’daki yapilan Tukey HSD testi sonucunda aragtirma gorevlilerinin akademik
performans algilarinin dogentlerden p<0,05 diizeyinde; profesorlerden ise p<0,01
diizeyinde anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Bununla birlikte &gretim
gorevlilerinin profesorlerden p<0,01 diizeyinde; doktor 6gretim {liyelerinin profesorlerden
p<0,01 diizeyinde anlamli olarak farklilastigt da goriilmektedir. Dogentlerin ise
profesorlerden p<0,01 diizeyinde anlamli bir sekilde farklilastig1 izlenmektedir.
Akademik performans algisi baglaminda ortalamalara bakildiginda 6gretim gorevlilerinin

4,9662; arastirma gorevlilerinin 5,0589; okutmanlarin 5,4095; doktor 6gretim iiyelerinin
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5,1548; dogentlerin 5,2728 ve profesorlerin 5,5001 oldugu goriilmektedir. Her ne kadar
okutmanlar istisnai olarak akademik performans algisinda yiiksek skor alsa da genel
olarak unvanin arttik¢a akademik performans algisinin da arttig1 sdylenebilir. Akademik
unvan bakimindan incelenecek ikinci degisken is yeri mutlulugudur.

Tablo 70. is Yeri Mutlulugunun Akademik Unvan Temelli Farkhliginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 46,665 5 9,333 7,950 | ,000**
Grup Iginde 1326,619 1130 1,174
Toplam 1373,284 1135
**0,01 anlamhlik diizeyinde

Tablo 70°deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimeilarin is yeri mutluluk diizeylerinin akademik unvana bagli olarak anlamli
bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hea: Is yeri mutlulugu
katithimcilarin akademik unvanina gore farklhilik géstermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Bununla birlikte hangi akademik unvanlar arasinda is yeri mutluluk

diizeyi baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD

Testi yapilmistir.
Tablo 71. Is Yeri Mutlulugunun Unvan Temelli Farkhiliginda Tukey HSD Testi
Sonuglar
(1) Unvan (J) Unvan Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.
Okt. Ars. Gor. ,53299 41275 ,790
Ogr. Gor. 119221 42774 ,998
Dr. Ogr. Uye. 27920 41494 ,985
Dog. Dr. ,34026 ,41873 ,965
Prof. Dr. -,03452 ,41693 1,000
Ars. Gor. Okt. -,53299 41275 ,790
Ogr. Gor. -,34078 ,13378 112
Dr. Ogr. Uye. -, 25379 08434 032*
Dog¢. Dr. -,19273 ,10136 ,402
Prof. Dr. -,56751 ,09362 ,000**
Ogr. Gor. Okt. -,19221 42774 ,998
Ars. Gor. ,34078 ,13378 ,112
Dr. Ogr. Uye. 08699 14039 990
Dog. Dr. ,14805 ,15123 ,925
Prof. Dr. -,22673 ,14616 ,631
Dr. Ogr. Uye. | OKkt. -,27920 41494 085
Ars. Gor. ,25379 ,08434 ,032*
Ogr. Gor. -,08699 ,14039 ,990
Dog. Dr. ,06106 ,10994 ,994
Prof. Dr. -,31372 ,10285 ,028*
Dog. Dr. Okt. -,34026 ,41873 ,965
Ars. Gor. ,19273 ,10136 ,402
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Ogr. Gor. -,14805 15123 ,925
Dr. Ogr. Uye. -,06106 ,10994 ,994
Prof. Dr. -,37478 ,11721 ,018*

Prof. Dr. Okt. ,03452 ,41693 1,000
Ars. Gor. ,56751 ,09362 ,000**
Ogr. Gor. 22673 14616 631
Dr. Ogr. Uye. ,31372 ,10285 ,028*
Dog. Dr. ,37478 ,11721 ,018*

*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo71’de yapilan Tukey HSD Testi sonuglarina gore is yeri mutlulugu baglaminda
arastirma gorevlileri doktor 6gretim liyelerinden p<0,05 diizeyinde; profesdrlerden ise
p<0,01 diizeyinde anlamli bir farklilik géstermektedir. Bununla birlikte doktor dgretim
tiyeleri, profesorlerden p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gdstermektedir. Ayrica
dogentler de profesorlerden p<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermektedir. Is yeri
mutlulugu baglaminda ortalamalar incelendiginde; arastirma gorevlileri 4,9242; doktor
Ogretim lyeleri 5,1779; dogentler 5,1169 ve profesorler 5,4917 seklinde ortalamaya
sahiptir. Sonuglara gore genel itibari ile unvan arttik¢a is yeri mutlulugunun da arttigi
goriilmektedir. Akademik unvan bakimindan incelenecek {iiglincli degisken duygusal
zekadir.

Tablo 72. Duygusal Zeka Diizeyinin Akademik Unvan Temelli Farkliiginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 30,594 5 6,119 13,492 | ,000**
Grup Iginde 512,475 1130 454
Toplam 543,069 1135
**0,01 anlamhlik diizeyinde

Tablo 72°deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin akademik unvana bagl olarak anlaml
bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “H7s: Duygusal zeka
katilimcilarin akademik unvanina gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Bununla birlikte hangi akademik unvanlar arasinda duygusal zeka diizeyi
baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi

yapilmustir.
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Tablo 73. Duygusal Zekanin Unvan Temelli Farklihiginda Tukey HSD Testi

Sonuclari
(1) Unvan (J) Unvan Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.
Okt. Ars. Gor. 46753 ,25654 ,452
Ogr. Gor. ,33766 ,26585 ,801
Dr. Ogr. Uye. 32218 25790 812
Dog¢. Dr. ,20089 ,26026 ,972
Prof. Dr. ,01246 ,25913 1,000
Ars. Gor. Okt. -, 46753 ,25654 ,452
Ogr. Gor. -,12987 ,08315 ,624
Dr. Ogr. Uye. -,14536 05242 063
Dog¢. Dr. -,26664 ,06300 ,000**
Prof. Dr. -,45507 ,05819 ,000**
Ogr. Gor. Okt. -,33766 ,26585 ,801
Ars. Gor. ,12987 ,08315 ,624
Dr. Ogr. Uye. -,01549 08726 1,000
Dog. Dr. -,13677 ,09399 ,693
Prof. Dr. -,32520 ,09084 ,005**
Dr. Ogr. Uye. | Okt -,32218 25790 812
Ars. Gor. ,14536 ,05242 ,063
Ogr. Gor. ,01549 ,08726 1,000
Dog. Dr. -,12128 ,06833 ,693
Prof. Dr. -,30971 ,06393 ,005**
Dog. Dr. Okt. -,20089 ,26026 ,972
Ars. Gor. 26664 ,06300 ,000%*
Ogr. Gor. ,13677 ,09399 ,693
Dr. Ogr. Uye. 12128 06833 482
Prof. Dr. -,18843 ,07285 ,101
Prof. Dr. Okt. -,01246 ,25913 1,000
Ars. Gor. 45507 05819 ,000%*
Ogr. Gor. ,32520 ,0908 ,005%*
Dr. Ogr. Uye. ;30971 ,06393 ,000%**
Dog. Dr. ,18843 ,07285 ,101
*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo 73deki yapilan Tukey HSD Testi sonucuna gore duygusal zeka diizeyi baglaminda

profesorler, arastirma gorevlileri, 6gretim gorevlileri ve doktor 6gretim iiyelerinden

p<0,01 diizeyinde anlaml1 bir sekilde farklilik gostermektedir. Bununla birlikte arastirma

gorevlileri, dogentlerden p<0,01 diizeyinde anlamli bir sekilde farklilagmistir. Duygusal

zeka ortalamalarina bakildig:

zaman aragtirma gorevlilerinin  5,4968;

Ogretim

gorevlilerinin  5,6266; doktor ogretim iyelerinin 5,6421; dogentlerin 5,7643 ve

profesorlerin 5,9518 olarak bulunmustur. Bu durum; akademik unvan yiikseldikce

duygusal zeka diizeyinin arttigini kanitlar niteliktedir. Akademik unvan kapsaminda

incelencek son degisken is yasam dengesidir.
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Tablo 74. is Yasam Dengesinin Akademik Unvan Temelli Farkhhiginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 34,363 5 6,873 12,336 | ,000**
Grup Iginde 629,549 1130 ,557
Toplam 663,913 1135

**0,01 anlamhlik diizeyinde

Tablo 74’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli

olmasi, katilimcilarin is yasam dengelerinin akademik unvana baglh olarak anlamli bir

farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hga: Is yasam dengesi

katithmcilarin akademik unvanina gore farklilik géstermektedir” hipotezi istatistiki olarak

desteklenmistir. Bununla birlikte hangi akademik unvanlar arasinda is yasam dengesi

baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi

yapilmuistir.
Tablo 75. Is Yasam Dengesinin Unvan Temelli Farkhihginda Tukey HSD Testi
Sonuclari
(D) Unvan (J) Unvan Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Siq.
Okt. Ars. Gor. 92585 28434 015*
Osr. Gor,_ 72508 29466 137
Dr. Osr. Uve. 73953 28585 101
Doc. Dr. 62327 .28846 257
Prof. Dr. 47815 28721 555
Ars. Gor. Okt -.92585 28434 015*
Ogr, Gor.,_ -.20077 09216 249
Dr. Osr. Uve. -.18632 .05810 017*
Doc. Dr. -.30258 .06982 000**
_. Prof_Dr - 44770 06449 000**
Ogr. Gor. OKkt. - 72508 29466 137
Ars. Gor._ 20077 09216 249
Dr. Osr. Uve. .01445 09671 1.000
Doc. Dr. -.10181 10418 925
- Prof. Dr. -.24693 10068 139
Dr. Ogr. Uye. Okt. -.73953 28585 101
Ars. Gor. 18632 .05810 017*
Osr. Gor. -.01445 09671 1.000
Doc. Dr. -11626 07574 642
Prof. Dr. -,26138 .07085 003**
Dog. Dr. Okt. -.62327 ,28846 257
Ars. Gor. 30258 06982 000**
Osr., Gor._ 10181 10418 925
Dr. Osr. Uve. 11626 07574 .642
Prof. Dr. -.14511 .08074 468
Prof. Dr. Okt -47815 28721 .555
Ars. Gor. 44770 06449 .000**
0sr., Gor.,_ 24693 .10068 139
Dr. Osr. Uve. 26138 .07085 003**
Doc. Dr. 14511 .08074 468
*0.05 anlamhilik diizevinde **0.01 anlamlilik diizevinde
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Tablo 75’deki yapilan Tukey HSD Testi sonuglarina gore is yasam dengesi baglaminda
arastirma gorevlileri okutman ve doktor 6gretim iiyelerinden p<0,05 diizeyinde; dogent
ve profesorlerden ise p<0,01 diizeyinde anlamli bir sekilde farklilik gdstermektedir.
Bunun disinda profesorler ise doktor 6gretim {iyelerinden p<0,01 diizeyinde anlaml1 bir
sekilde farklilik gostermistir. Is yasam dengesi ortalamalarma bakildiginda arastirma
gorevlilerinin 4,5066; okutmanlarin 5,4324; doktor 6gretim iiyelerinin 4,6929; dogentlerin
4,8092; profesorlerin ise 4,9543 oldugu goriilmektedir. Bu baglamda is yasam dengesini
saglamakta en gii¢cliik cekenler arastirma gorevlileri olurken, en iyi saglayanlar ise
okutmanlar olmustur. Okutmanlar ise sirasiyla profesorler, dogentler ve doktor dgretim
tiyeleri izlemektedir. Besinci agsamada ele alinan demografik faktdr ¢aligsma stireleridir.
Bu baglamda ilk olarak katilimcilarin akademik performans algisinin, ¢alisma siirelerine
bagli olarak farkliliklarini analiz etmek i¢in, ¢alisma siiresi faktoriiniin iki diizeyden fazla
diizeye sahip olmasindan dolayr Tek Yonlii Varyans (One-Way ANOVA) Analizi analizi
yapilmustir.

Tablo 76. Akademik Performans Algisinin Calisma Siiresi Temelli Farkliliginin
Analizi

Kareler Toplamm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 7,485 4 1,871 3,032 ,017*
Grup Iginde 697,996 1131 ,617
Toplam 705,480 1135
*0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 76’daki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,05) istatistiki olarak anlaml
olmasi, katilimcilarin akademik performans algilarinin ¢aligma siirelerine bagl olarak
anlaml bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hss: Akademik
performans algisi katilimcilarin ¢alisma stiresine gore farklilik géstermektedir” hipotezi
istatistiki olarak desteklenmistir. Bununla birlikte hangi ¢aligma siiresi aralig1 arasinda
akademik performans algisi baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc

Testlerinden Tukey HSD Testi yapilmustir.
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Tablo 77. Akademik Performans Algisinin Calisma Siiresi Temelli Farklihginda
Tukey HSD Testi Sonuclari

(D) C. Siiresi (J) C. Siiresi Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.

5 yil ve alt1 6-15 yil -,07542 ,05998 117
16-25 yil -,10135 ,07014 ,599
26-35 yil -,19375 ,08639 ,165
36 y1l ve iistii -,31872 ,10316 ,018*

6-15 yil 5 yil ve alt1 ,07542 ,05998 117
16-25 yil -,02593 ,06434 ,994
26-35 yil -,11833 ,08175 ,597
36 yil ve iistii -,24330 ,09931 ,103

16-25 yul 5 yil ve alt1 ,10135 ,07014 599
6-15 yil ,02593 ,06434 ,994
26-35 y1l -,09240 ,08947 ,840
36 yil ve iistii -,21737 ,10576 241

26-35 y1l 5 yil ve alt1 ,19375 ,08639 ,165
6-15 yil ,11833 ,08175 ,597
16-25 yil ,09240 ,08947 ,840
36 yil ve iistii -,12497 11717 ,824

36 yil ve iistii 5 yil ve alti ,31872 ,10316 ,018*
6-15 yil ,24330 ,09931 ,103
16-25 yil ,21737 ,10576 ,241
26-35 yil ,12497 11717 ,824

*0,05 anlamlilik diizeyinde

Tablo 77’deki yapilan Tukey HSD Testi sonucunda akademik performans algisi
baglaminda sadece 5 yil ve alt1 siirede ¢alisan akademisyenler ile 36 yil ve iistii calisan
akademisyenler arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli bir fark bulunmustur. Akademik
performans algis1 ortalamalarina bakildiginda 5 yil ve alt1 ¢alisanlarin ortalamasi 5,0909
iken 36 yil ve lstii ¢alisanlarin ortalamasi 5,4096 olarak bulunmustur. Caligma siiresi
kapsaminda incelencek ikinci degisken is yeri mutlulugudur.

Tablo 78. Is Yeri Mutlulugunun Cahsma Siiresi Temelli Farklihginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 41,773 4 10,443 8,871 ,000**
Grup Icinde 1331,512 1131 1,177
Toplam 1373,284 1135
**0,01anlamhilik diizeyinde

Tablo 78’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlaml
olmasi, katilimcilarin is yeri mutluluk diizeylerinin ¢alisma siirelerine bagli olarak anlamli
bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hes: Is yeri mutlulugu
katilimcilarin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak

desteklenmistir. Bununla birlikte hangi caligma siiresi aralifi arasinda akademik
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performans algis1 baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden
Tukey HSD Testi yapilmistir.

Tablo 79. Is Yeri Mutlulugunun Cahsma Siiresi Temelli Farkhliginda Tukey HSD
Testi Sonuclar

(D C. Siiresi (J) C. Siiresi Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.

5 yil ve alt1 6-15 yul ,11744 ,08284 ,616
16-25 yil ,02338 ,09687 ,999
26-35 yil -,37625 ,11932 ,014*
36 y1l ve iistii -,51818 ,14249 ,003**

6-15 yil 5 yil ve alti -,11744 ,08284 ,616
16-25 yil -,09406 ,08887 ,828
26-35 yil -,49369 ,11292 ,000**
36 yil ve iistii -,63562 , 13717 ,000**

16-25 yil 5 yil ve alti -,02338 ,09687 ,999
6-15 yil ,09406 ,08887 ,828
26-35 y1l -,39963 ,12358 ,011*
36 yil ve iistii -,54156 ,14607 ,002**

26-35 y1l 5 yil ve alti ,37625 ,11932 ,014*
6-15 yil ,49369 ,11292 ,000**
16-25 yil ,39963 ,12358 ,011*
36 yil ve iistii -,14193 ,16183 ,905

36 yil ve iistii 5 yil ve alti ,51818 ,14249 ,003**
6-15 yil ,63562 ,13717 ,000**
16-25 yil ,54156 ,14607 ,002**
26-35 y1l ,14193 ,16183 ,905

*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamhilik diizeyinde

Tablo 79’daki yapilan Tukey HSD Testi sonuglarina gore is yeri mutlulugu baglaminda
36 yil ve iistii ¢alisan akademisyenler, 5 yil ve alt1, 6-15 y1l ve 16-25 yi1l araliginda ¢alisan
akademisyenlerden p<0,01 diizeyinde anlamli bir sekilde farklilik gdstermektedir.
Bununla birlikte 26-35 yil arasinda galisanlar ise 5 yil ve alt1 ile 16-25 yil arasinda
calisanlardan p<0,05 diizeyinde; 6-15 yil arasinda ¢alisanlardan ise p<0,01 diizeyinde
anlamli olarak farklilik gostermektedir. Is yeri mutlulugu ortalamalarma bakildiginda 5
yil ve alt1 ¢alisanlarin ortalamasi 5,1092; 6-15 yil arasinda c¢alisanlarin ortalamasi 4,9918;
16-25 yil arasinda ¢alisanlarin ortalamast 5,0958; 26-35 yil arasinda ¢alisanlarin
ortalamasi 5,4855; 36 yil ve {istii ¢alisanlarin ortalamasi ise 5,6274 tiir. Genel itibari ile
calisma siiresi arttik¢a is yeri mutluluk diizeylerinin de arttigi goriilmektedir. Calisma

stiresi kapsaminda incelencek tigiincii degisken duygusal zekadir.
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Tablo 80. Duygusal Zekanin Calisma Siiresi Temelli Farklihginin Analizi

Kareler Toplanm Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 32,647 4 8,162 18,085 | ,000**
Grup Iginde 510,422 1131 451
Toplam 543,069 1135
**0,01anlamlilik diizeyinde

Tablo 80’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin ¢alisma siirelerine bagli olarak anlamli
bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “H7s: Duygusal zeka
katilimcilarin ¢aligsma siiresine gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Bununla birlikte hangi calisma siiresi araligi arasinda duygusal zeka
diizeyi baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD
Testi yapilmistir.

Tablo 81. Duygusal Zeka Diizeyinin Calisma Siiresi Temelli Farkhihginda Tukey
HSD Testi Sonuclari

(D) C. Siiresi (J) C. Siiresi Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.

5 yil ve alti 6-15 yil -,06940 ,05129 ,658
16-25 yil -,21692 ,05998 ,003**
26-35 yil -,49734 ,07388 ,000**
36 yil ve iistii -,48792 ,08822 ,000**

6-15 yil 5 yil ve alti ,06940 ,05129 ,658
16-25 yil -,14752 ,05502 ,057
26-35 y1l -,42794 ,06991 ,000**
36 yil ve iistii -,41852 ,08493 ,000**

16-25 yil 5 yil ve alti ,21692 ,05998 ,003**
6-15 yil 14752 ,05502 ,057
26-35 yil -,28042 ,07651 ,002**
36 yil ve iistii -,27100 ,09044 ,023*

26-35 yul 5 yil ve alti 49734 ,07388 ,000**
6-15 yil 42794 ,06991 ,000**
16-25 yil ,28042 ,07651 ,002**
36 yil ve iistii ,00942 ,010020 1,000

36 yil ve iistii 5 yil ve alti ,48792 ,08822 ,000**
6-15 yil ,41852 ,08493 ,000**
16-25y1l ,27100 ,09044 ,023*
26-35 yil -,00942 ,010020 1,000

*0,05 anlamlilik diizeyinde **0,01 anlamlhilik diizeyinde

Tablo 81’deki yapilan Tukey HSD Testi sonuglarina gore 5 yil ve alt1 galisanlar duygusal
zeka diizeyi baglaminda 16-25 yil; 26-35 yil ve 36 yil ve {stii calisanlardan p<0,01
diizeyinde anlamli olarak farklilik gostermektedir. Bununla birlikte 6-15 yil arasi

calisanlar, 26-35 yil ile 36 yil ve istii calisanlardan p<0,01 diizeyinde anlamli olarak
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farklilagsmaktadir. 16-25 yil arasi g¢alisanlar ise 26-35 yil arasi ¢alisanlardan p<0,01
diizeyinde; 36 yil ve iistii ¢alisanlardan ise p<0,05 diizeyinde anlamli olarak farklilik
gostermektedir. Duygusal zeka ortalamalarina bakildiginda 5 yil ve alti ¢alisanlarin
5,5027; 6-15 yil aras1 ¢alisanlarin 5,5721; 16-25 yil aras1 ¢alisanlarin 5,7196; 26-35 yil
arasi ¢aliganlarin 6,000; 36 y1l ve iistii ¢alisanlarin ise 5,9906 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore genel olarak calisma siiresi ile duygusal zekanin dogru orantili oldugu
sOylenebilmektedir. Calisma siiresi baglaminda incelencek son degisken is yasam
dengesidir.

Tablo 82. Is Yasam Dengesinin Calisma Siiresi Temelli Farklihginin Analizi

Kareler Toplam Sd Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 26,945 4 6,736 11,961 | ,000**
Grup Iginde 636,968 1131 ,563
Toplam 663,913 1135
**0,01anlamlilik diizeyinde

Tablo 82’deki yapilan analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01) istatistiki olarak anlamli
olmasi, katilimcilarin is yasam dengelerinin ¢alisma siirelerine bagli olarak anlamli bir
farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hgs: Is yasam dengesi
katithmcilarin ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Bununla birlikte hangi ¢alisma siiresi aralig1 arasinda is yasam dengesi
baglaminda fark oldugunu belirlemek amaciyla PostHoc Testlerinden Tukey HSD Testi
yapilmistir.

Tablo 83. is Yasam Dengesinin Calisma Siiresi Temelli Farklihginda Tukey HSD
Testi Sonuc¢lar

(D) C. Siiresi (J) C. Siiresi Ortalama Farki (I-J) Std. Hata Sig.
5 yil ve alti 6-15 yil -,03435 ,05730 ,975
16-25 yil -,25431 ,06700 ,001**
26-35 yil -,39303 ,08253 ,000**
36 yil ve iistii -,43044 ,09855 ,000**
6-15 yil S yil ve alt1 ,03435 ,05730 975
16-25 yil -,21996 ,06146 ,003**
26-35 yil -,35868 ,07810 ,000**
36 yil ve iistii -,39609 ,09487 ,000**
16-25 yil S yil ve alt1 ,25431 ,06700 ,001**
6-15 yil ,21996 ,06146 ,003**
26-35 yil -,13872 ,08547 ,483
36 yil ve iistii -,17613 ,010103 ,408
26-35 y1l S yil ve alt1 ,39303 ,08253 ,000**
6-15 yil ,35868 ,07810 ,000**
16-25 yil ,13872 ,08547 ,483
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36 yil ve iistii -,03741 , 11193 ,997
36 y1l ve iistii 5 yil ve alti ,43044 ,09855 ,000**
6-15 yil ,39609 ,09487 ,000**
16-25 yil ,17613 ,10103 ,408
26-35 yil ,03741 ,11193 ,997
**0,01 anlamlilik diizeyinde

Tablo 83’deki yapilan Tukey HSD Testi sonucunda hem 5 yil ve alt1 ¢alisanlar hem de 6-
15 yil arasi1 ¢alisanlar, is yasam dengesi kapsaminda 16-25 yil, 26-35 yil ile 36 yil ve iistii
calisanlardan p<0,01 diizeyinde anlamli bir sekilde farklilik gdstermektedir. Is yasam
dengesi ortalamalarina bakildiginda ise 5 yil ve alt1 calisanlarin ortalamasinin 4,5537; 6-
15 yil arasi calisanlarin 4,5881; 16-25 yil arast ¢alisanlarin 4,8081; 26-35 yil arasi
calisanlarin 4,9469; 36 yil ve istii calisanlarin ise 4,9842 oldugu goriilmiistiir. Bu
baglamda caligsma siiresi arttikca is yasam dengesinin saglanmasinin daha miimkiin
oldugu soylenebilmektedir. Gruplar arasi farka bakilacak son demografik faktor tiiri,
akademisyenlerin ¢alistiklar1 tiniversitelerin tiiriidiir. Bu faktor ise ¢alismanin sadece
bagimsiz degiskeni is yeri mutlulugu ile bagimli degiskeni akademik performans algisi
kapsaminda incelenecektir. Calisma kapsamindaki katilimcilardan kamu tiniversitelerinde
calisan akademisyen sayis1 961, vakif iiniversitelerinde ¢alisan akademisyen sayisi ise 150
dir. 25 kisi ise ¢alistig1 tiniversite tiiriinii belirtmedigi i¢in analiz disinda tutulmustur.

Tablo 84. Akademik Performans Algis1 ve Is Yeri Mutlulugunun Katihmeilarin
Calistiklar1 Universite Tiiriine Gore Farklihg:

Bagimsiz Orneklem Testi
Varyans
Esitligi icin Cleces s Lo
Levene’s Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
Testi
std Farkin %
F si t sd Sig. (2- | Ortalama Haté 95 Giiven
g kuyruk) | Farke | 288 | Arahg
Alt | Ust
Ak, | Varvanslarl oo | 2ea | 438 | 1100 | 000 | -30018 | 06855 | L | .-
Sort Esit 435 | ,166
" | Varyanslar i o ) - -
Algst | £ el 4,43 | 200,194 | 000 30018 | 06771 | 43, | 167
. Varyanslar - - -
Ylgri Esit 1,484 | 223 | -2,17 1109 ,031 -,20732 | ,09575 019 | 019
Varyanslar - - -
Mut. Esit Degil 2,29 | 206,855 ,023 -,20732 | ,09066 386 | 029
*0,05 anlamiilik diizeyinde | **0,01 anlamlilik diizeyinde
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Tablo 84’deki yapilan bagimsiz drneklem t-testi analiz sonucunda sig degerinin (p<0,01)
istatistiki olarak anlamli olmasi, katilimcilarin akademik performans algilarinin,
calistiklar1 tiniversite tiirine bagli olarak anlamli bir farklilik gdosterdigini ifade
etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hss: Akademik performans algist katilimcilarin
calistiklart iiniversite tiiriine gorve farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak
desteklenmistir. Akademik performans algilar1 ortalamalarina bakildiginda ise kamu
tiniversitesindeki akademisyenlerin akademik performans algilari ortalamalar1 5,1452
iken; vakif dniversitelerindeki akademisyenlerin akademik performans algilar
ortalamalar1 5,4454 olarak goriilmektedir. Sonug¢ olarak vakif iiniversitelerindeki
akademisyenlerin, kamu tiniversitelerindeki meslektaslarina gére akademik performans
algilar1 daha yiiksektir denilebilir. Tablonun ikinci kismina bakildiginda sig degerinin
(p<0,05) istatistiki olarak anlamli olmasi, katilimcilarin is yeri mutluluk diizeylerinin,
calistiklar1 Universite tiirine bagli olarak anlamli bir farklilik gosterdigini ifade
etmektedir. Bu sonugla birlikte “Hes: Is yveri mutlulugu katibmcilarin calistiklar:
tiniversite tiirtine gore farklilik gostermektedir” hipotezi istatistiki olarak desteklenmistir.
Is yeri mutlulugu ortalamalar1 incelendiginde kamu iiniversitelerindeki ortalama 5,1113
iken; vakif tiniversitelerindeki ortalama 5,3187 olarak goriilmektedir. Bu durum, vakif
tiniversitelerindeki akademisyenlerin kamu tiniversitelerindeki meslektaslarina gore is
yerinde daha mutlu oldugunu kanitlar niteliktedir. Yapilan tiim bu analizler sonucunda
hipotezlerin istatistiki olarak desteklenme-desteklenmeme durumu asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

Tablo 85. Calisma Kapsamindaki Hipotezlerin Nihai Durumu

Hipotezler \ X
le 'I's yeri mutlulugu ile akademik performans arasinda anlaml pozitif Desteklendi
bir iligki vardir
Hz:_ Is yeri .mutlulugu akademik performans algisini pozitif yonde Desteklendi
etkilemektedir
Hs: Is yeri mutlulugunun akademik performans algis1 iizerindeki Desteklendi

etkisinde duygusal zekanin diizenleyici rolii bulunmaktadir

Hsi: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki
etkisinde duygusal zekanin “kendi duygularim degerlendirme” alt | Desteklendi
boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir

Hs2: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki
etkisinde duygusal zekanin “baskalarinin duygularini degerlendirme” alt Desteklenmedi
boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir

Hss: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki
etkisinde duygusal zekanin “duygularin kullanilmasi” alt boyutunun | Desteklendi
diizenleyici rolii bulunmaktadir
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Hzs: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisi iizerindeki
etkisinde duygusal zekanin “kendi duygularinin diizenlenmesi” alt
boyutunun diizenleyici rolii bulunmaktadir” alt boyutunun diizenleyici
rolii bulunmaktadir

Desteklendi

Hs: Is yeri mutlulugunun akademik performans algismin iizerindeki
etkisinde is yasam dengesinin kismi aracilik rolii bulunmaktadir

Desteklenmedi

Ha: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisimin iizerindeki
etkisinde is yasam dengesinin “yagami ihmal etme” alt boyutunun kismi
aracilik rolii bulunmaktadir

Desteklendi

Hs2: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinin iizerindeki
etkisinde is yasam dengesinin “is yasam uyumu” alt boyutunun kismi
aracilik rolii bulunmaktadir

Desteklendi

Hass: Is yeri mutlulugunun akademik performans algisinmin iizerindeki
etkisinde i3 yasam dengesinin “yasamin isten ibaret olmasi” alt
boyutunun kismi aracilik rolii bulunmaktadir

Desteklendi

Has: 1Is yeri mutlulugunun akademik performans algisimin iizerindeki
etkisinde is yasam dengesinin “kendine zaman ayirma” alt boyutunun
kismi aracilik rolii bulunmaktadir

Desteklenmedi

Hs: Akademik performans algisi katilimcilarin demografik 6zelliklerine
gore farklilik gostermektedir

Kismi Desteklendi

Hs1: Akademik performans algisi katilimeilarin cinsiyetine gore farklilik
gostermektedir

Desteklendi

Hs»: Akademik performans algisi katilimeilarin yasina gore farklilik
gostermektedir

Desteklenmedi

Hs3: Akademik performans algist katilimcilarin medeni durumuna gore
farklilik gostermektedir

Desteklendi

Hsa: Akademik performans algisi katilimcilarin akademik unvanina gére
farklilik gostermektedir

Desteklendi

Hss: Akademik performans algist katilimeilarin ¢alisma siiresine gore
farklilik gostermektedir

Desteklendi

Hse: Akademik performans algist katilimeilarin galistiklart iiniversite
tiirtine gore farklilik gdstermektedir

Desteklendi

He: Is yeri mutlulugu katilmecilarin demografik &zelliklerine gore
farklilik gostermektedir

Desteklendi

Hei: Is yeri mutlulugu katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik
gostermektedir

Desteklendi

Hez: Is yeri mutlulugu katilimeilarin yasina gore farklilik gdstermektedir

Desteklendi

Hes: Is yeri mutlulugu katilimeilarin medeni durumuna gére farklilik
gostermektedir

Desteklendi

Hes: Is yeri mutlulugu katilimeilarin akademik unvanina gore farklilik
gostermektedir

Desteklendi

Hes: Is yeri mutlulugu katilimecilarin calisma siiresine gore farklilik
gostermektedir

Desteklendi

Hes: Is yeri mutlulugu katilimcilarin calistiklart {iniversite tiiriine gore
farklilik gostermektedir

Desteklendi

H7: Duygusal zeka katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir

Kismi Desteklendi

H7i:  Duygusal zeka katilimcilarin  cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir

Desteklenmedi

H7>: Duygusal zeka katilimcilarin yasina gore farklilik gostermektedir

Desteklendi

H7s: Duygusal zeka katilimcilarin medeni durumuna gore farklilik
gostermektedir

Desteklendi

H7s: Duygusal zeka katilimcilarin akademik unvanma gore farklilik
gostermektedir

Desteklendi
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H"75: Duygusgl zeka katilimcilarin ¢aligma siiresine gore farklilik Desteklendi
gostermektedir

Hg: Is yasam denge§1 katilimcilarin demografik ozelliklerine gore Kismi Desteklendi
farklilik gostermektedir

ngl: Is yasam dengesi katilimcilarin cinsiyetine goére farklilik Desteklenmedi
gostermektedir

Hg: Is yasam dengesi katilimcilarin yagina gore farklilik gostermektedir | Desteklendi

Hf335 Is yasam.dengem katilimeilarin medeni durumuna gore farklilik Desteklendi
gostermektedir

Hf‘“ Is yasam dengesi katilimcilarin akademik unvanina gore farklilik Desteklendi
gostermektedir

Hf;sl Is yasam dengesi katilimcilarin ¢aligma siiresine gore farklilik Desteklendi
gostermektedir

Tablo 85’de goriilecegi lizere galisma kapsaminda 8 i temel, 30 u alt olmak {izere 38

hipotezin 29 u istatistiki olarak desteklenirken, 6 s1 desteklenmemistir. Kalan 3 hipotez

ise kismi olarak desteklenmistir. Kismi desteklenmesinin sebebi, blinyesinde bulunan alt

hipotezlerin ¢ogunlugunun istatistiki olarak desteklenirken sadece birer tanesinin

desteklenmemis olmasindan kaynaklanmaktadir.

276



SONUC

Bu c¢alisma, genellikle “mesai saatleri ig yeri ile sinirli olan” mesleklerde incelenmis olan “mutlu
calisan=iiretken calisan” tezinin gecerliligini akademide sinamak amaciyla yapilmistir. Mesai
saatlerinin ig Yyeri ile sinirlt olacak sekilde vurgulanmasinin sebebi ise, daha 6nceki boliimlerde de
deginilmis olmakla birlikte, akademisyenlerin mekandan (is yerinden) bagimsiz olacak sekilde
belirli mesai saatlerinin olmayisindan ileri gelmektedir. Oyle ki, ortaya koyduklar: iiriinleri
gelistirme siirecleri sadece is yerinde gerceklesmeyip, 6zel yasamlarinda da devam etmektedir. Bu
sebeple, diger is kollarinda oldugu gibi akademisyenlerin performanslarmin da is yerindeki
mutluluk diizeyleri tarafindan etkilenip etkilenmemesi durumu caligmanin temel sorunsalini
olusturmaktadir. Bu amagla I¢ Anadolu bélgesindeki kamu ve vakif iiniversitelerinde gorev
yapmakta olan 1136 akademisyen ile yapilan calisma neticesinde is yeri mutlulugunun
akademisyenlerin algilanan performanslarini anlamli bir sekilde ve pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmigtir. Bu sonug, is yeri mutlulugu boliimiinde detaylica deginilen ve literatiirde
gecen “mutlu ¢alisan=iiretken ¢alisan” tezinin akademide de gegerli oldugunu desteklemektedir.
Bununla birlikte is yeri mutlulugu ile akademik performans arasindaki iligki anlamli da olsa
zayiftir (r=,241). Dolayisiyla is yeri mutlulugu akademik performansi anlamli fakat oldukea diisiik
bir diizeyde etkiledigi sonucuna da ulasilmistir (R?=,058). Bu sonuglarm bilimsel olarak bazi
sebepleri bulunmaktadir. Oncelikle denklemdeki bagimli degisken olan is performansi igin
akademisyenlerin algiladiklar1 performans dlgiilmiistiir. Bunun sebebi ise ¢aligma sonuglarinin
tutarliligim saglamak amaciyla tiim o6lg¢eklerin 6z degerlendirme yolu ile yapilmis olmasidir.
Dolayisiyla calismaya katilim gosteren kisiler 6z performanslarini nasil algiliyorlar ise o sekilde
yanit vermislerdir. Algilanan akademik performans yerine objektif olciitler kullanilarak belirli bir
donemde ortaya ¢ikarilan makale, bildiri vb. akademik yayinlar ve kendisine yapilan atiflar gibi
akademik tesvik sisteminde de kullanilan 6lgiitler ile girilen ders sayisi, yapilan danigmanlik
sayisi, yuritilen idari gorevler gibi kriterler degerlendirmeye alindiginda, is yeri mutlulugunun
akademik performans iizerindeki aciklayicilik etkisinde degismeler olmasi muhtemeldir. Bu
durum bu caligmanin bir kisit1 niteliginde olup, sonraki ¢alismalara incelenmesi yoniinde tavsiye
niteligindedir. Ikinci sebep ise yukarida da bahsedildigi gibi akademisyenlerin yiiriittiikleri
caligmalarin sadece mesai saatlerini is yerinde yiiriitmedikleri ile ilgilidir. Bu ¢aligmalar sadece
akademik temelli olmay1p ayn1 zamanda idari kapsama da girebilmektedir. Akademisyenlerin bazi
zamanlarda i§ yerindeki tiim zamanini idari gorev ile egitim-6gretim gorevleri ile gegirmelerinden
dolay1 akademik ¢aligmalarini i yeri disindaki ortamlarda yiirlitmek durumunda kalabilmektedir.

Burada bir parantez agmak yerinde olacaktir. is yeri mutlulugu béliimiinde is yeri mutlulugunun
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performansi olumsuz yonde etkiledigi bir ¢aligmadan bahsedilmistir. Bu ¢alismaya gore (Savas,
2017: 28) bankacilik ve muhasebecilik gibi rutin islemlerin yapildig1 yerlerde mutluluk diizeyinin
artmasi, c¢alisanin konsantrasyonunu bozacagi icin performansma olumsuz yonde etki
yapabilmektedir. Bu baglamda akademisyenin gerek ¢aligmalarini sadece is yerinde yapmamasi
gerekse cogunlukla yaraticilik gerektirmeyen idari gorevlerini ig yerinde gerceklestirmesi sebebi
ile ilgili degiskenin performansi agiklayicilik diizeyinde diisiis gdzlemlenmis olabilir. Ugiincii
sebep, akademik performans boliimiinde de deginilmis olan ve ilgili degiskeni bireysel, orgiitsel,
cevresel ve igin kendisi ile ilgili pek ¢ok faktoriin etkiledigi ger¢egidir. Bu baglamda is yeri
mutlulugunun tiim bu faktorler ig¢inde yaklasik olarak % 6 lik bir orani elde etmesi dogal bir
sonuctur. Dordiincii sebep ise akademik performansin nitelikleri itibari ile pozitife egilimli ve arzu
edilmese de siibjektif olarak degerlendirmeye acik olmasidir. Ozellikle performans icin verilen
Oznel yargilar ¢alismanin bu ayagini etkileme giiciine sahiptir. Tiim bu sebepler disinda ise
bulgular kisminda da ifade edildigi tizere sosyal bilimlerde 6zellikle dogrusal modellerde

aciklayicilik etkisi bu sekilde diisiik ¢ikabilmektedir.

Calisma, yukaridaki paragrafin basinda ifade edilen sorunsal temeline kurulmus olsa da iki temel
amaci1 biinyesinde barindirmaktadir. Bunlardan ilki, is yeri mutlulugu ile akademik performans
algisi arasindaki iligkide duygusal zekanin diizenleyicilik roliinii incelemektir. Yapilan ¢aligma
neticesinde duygusal zekasi yiiksek olan akademisyenlerin is yerinde mutlu olduklari zaman
akademik performans algi diizeylerinin en yiliksek noktaya ¢iktigi goriilmiistiir. Bu durumu
literatiirde destekleyen ¢alismalar (Ngah vd., 2009: 103; Andrew, 2011: 5; Yusoff vd., 2013: 6;
Balanescu, 2018: 26) mevcuttur. Dahasi duygusal zeka olgusu, alt boyutlar nezdinde de iliskide
diizenleyicilik roliinii Gistlenmektedir. Yapilan ¢alismaya gore akademisyenler is yerinde mutlu
olup kendi duygularini degerlendirebildigi, duygularim kullanabildigi ve kendi duygularim
diizenleyebildigi zaman algiladiklar1 performans diizeyleri en iist noktaya ¢ikmaktadir. Is yerinde
mutlu hisseden akademisyenler bu mutlulugun kaynaginin, niteliginin ve niceliginin farkinda
olarak; mutsuzluga sebebiyet verebilecek durumlari ise kontrol ederek basta mutluluk olmak iizere
diger tiim olumlu ve olumsuz duygularint motivasyon ve tatmin diizeylerini yiikseltecek sekilde
yonlendirerek performanslarina yansitabilmektedir. Bununla birlikte duygusal zekanin ve
akademisyenlerin her ne kadar olmazsa olmazi niteliginde olan 6grenci, meslektas, amir ve diger
iyeleri kapsayan ‘baskalarinin” duygularimi degerlendirebilme yetisi bu iligkide anlamli bir
diizenleyicilik roliinii iistlenmemistir. Duygusal zekanin tiim alt boyutlar ele alindiginda, anlamli
diizenleyicilik etkisi ¢ikan ii¢ alt boyutun da kisinin kendisi ile fakat dérdiincii ve anlamsiz ¢ikan
alt boyutun ise iiglincii kisiler ile ilgili oldugu incelendiginde, mutlulugun ilgili bolimde ele

alindig1 gibi 6znel nitelikte oldugu, algilanan performansin da benzer sekilde kisinin kendi algisi
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dahilinde olustugu gergegi kapsaminda bu iki degisken arasindaki iliskide duygusal zekanin ve

kisinin kendisi ile ilgili alt boyutlarinin diizenleyicilik etkisine sahip olmas1 normaldir.

Calismadaki ikinci temel amag ise is yasam dengesinin iki degisken arasindaki iliskide kismi
aracilik etkisinin incelenmesini i¢ermektedir. Bununla birlikte literatiirde her ne kadar i yasam
dengesinin saglandiginda is performansim arttirdigi seklinde genel bir goriis hakim olsa da bu
calismada bir bakima bu durumun tersi savunulmaktadir. Yani kisi is yerinde mutlu oldugu
takdirde isi i¢in daha ¢ok zaman harcayacak ve bu durum haliyle is yasam dengesini bozsa da
algiladig1 performansma olumlu yénde yansiyacaktir. Burada alt1 ¢izilmesi gereken iki durum
bulunmaktadir. Bunlardan ilki “algilanan performans” olup; ikincisi ise bozulan is yasam
dengesinin is yerinde gergeklesiyor olmasidir. Bu iki durumu literatiir yardimiyla agiklamak
yerinde olacaktir. Fontinha vd.’nin Ingiltere’deki akademisyenler ile yapmis oldugu
calismalarinda (2019: 21) haftalik g¢aligma siiresine ek olarak fazladan 10 saat calisan
akademisyenlerde, fazladan calismayanlara ve 10 saatten fazla calisanlara gore iglerinden ve
kariyerlerinden daha ¢ok tatmin olduklar1 ve is yerinde daha yiiksek kontrole sahip olduklari
cikmistir. Bu durum ise dogal olarak performanslarina yansiyacaktir. Soomro vd.’nin
Pakistan’daki akademisyenler ile yaptiklar1 ¢aligmalarinda (2017: 129) ise is-aile catismasinin
performansi olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Calismaya gore isgdren, is yerinde daha ¢ok
zaman gecirerek performansini yiikseltecegini diistinmesi ihtimali ile gosterdigi performansinin
gercekten daha yukarida oldugu yoniinde algi olusturabilmektedir. Yukarida belirtilen ikinci
durum tam da burada gerceklesmektedir. Is yasam dengesinin bozulmast, is yerinde gegirilen fazla
mesai ile gerceklesmektedir. Aslinda burada olan is-aile catigmasidir; yani is i¢in harcanan
zamanin aile i¢in harcanan zamandan ¢almas1 durumu gériilmektedir. Onemli olan ise bu durumun
is yerinde gerceklesiyor olmasidir. Yani Clark’in Smir Teorisi’nde psikolojik smir seklinde
belirtmis oldugu ve hayatin is i¢in ayrilan is alami ile 6zel yasam igin ayrilan aile alanlarindan
meydana geldigi ve her iki alanin diisiince ve davranig baglaminda kendi kapsamlarinin oldugudur.
Buradaki mantik ise is yerinin ¢alismak i¢in tasarlanan bir bolge olmasi ve iggdrenin, psikolojik
olarak kendini bu amaca, ilgili bolge olan is yerinde adamasidir. Fakat bir akademisyen meslegi
geregi is yeri disinda da c¢alismak durumunda kalmaktadir. Bu kapsamda akademisyenlerin,
calismak icin ailesi ile zaman gecirmek amaciyla ayrilan yer olan 6zel yasamindan isi igin zaman
ayirdiginda olusan is yasam dengesizliginin performansa ayni etki yapmasi beklenmemektedir.
Soomro vd. ye gore (2019: 133) is aile ¢atigsmasi oldugu durumda dahi, eger kisi hala iki alan i¢in
yeterli zaman ayirabiliyorsa, isinde harcadigi fazla zaman, kisinin isten daha tatmin olmasim
saglayacak ve bu da performansina yansiyacaktir. Bu durum ise bir 6nceki 6rnek olan Fontinha

vd.’nin (2019) c¢alismasinda bahsedilen ve ters bir “U” seklinde ifade edilen 10 saate kadar
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fazladan ¢aligma ile tatmin duygusunun artmasina benzerlik gostermektedir. Tim bunlar disinda
yine Soomro vd.’nin ayni ¢alismasinda (2019: 139) gen¢ calisanlarin kariyerlerinin baglarinda
olduklar i¢in bu tiir is yasam dengesizligi durumunun performansi olumlu yonde etkilemesinin
daha rastlanir bir durum oldugu ifade edilmektedir. Bu ¢aligmada da gerek geng kusagi olusturan
aragtirma gorevlilerinin tek bir grup halinde katilimcilarin yaklasik %40’ olusturmasi ya da 25
ve alt1 ile 26-40 yas arasindaki katilimcilarin toplamin %62 sini olusturmasi da bu durumun

temelini hazirlamis olmasi ihtimal dahilindedir.

Yapilan ¢aligma neticesinde is yeri mutlulugunun is yasam dengesini; is yasam dengesinin de
akademik performans algisini pozitif yonde etkiledigi; fakat is yasam dengesinin iki degisken
arasindaki iliskide anlamli bir aracilik etkisi olmadigi sonucuna ulagilmigtir. Bununla birikte
yukarida bahsedilen mantigi, is yasam dengesinin iki alt boyutu destekler niteliktedir. Bunlardan
ilki yasami ihmal etme alt boyutu olup, is yeri mutlulugunun bu boyutu; bu boyutun da algilanan
akademik performansi pozitif yonde etkiledigi ve ilgili boyutun iki degisken arasinda anlamli bir
kismi aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna ulasilmigtir. Yani kisi is yerinde mutlu oldugu
zaman yasamini ihmal ederek, ortaya koymus oldugunu dusiindiigii algilanan akademik
performansi yiikselmektedir. Bir diger alt boyut ise yasamin isten ibaret olmasi olup, is yeri
mutlulugunun bu boyutu; boyutun da algilanan akademik performans algisini pozitif yonde
etkiledigi ve ilgili boyutun iki degisken arasinda anlamli bir sekilde kismi aracilik roliinii
iistlendigi goriilmektedir. Yani kisi is yerinde mutlu oldugu zaman yasami isten ibaret olmakta ve
bu durumda da akademik performans algis1 ylikselmektedir. Bununla birlikte; bahsedilen mantik
disinda olup, literatiir ile ortiisen bir alt boyut da bulunmaktadir. Bu alt boyut, is yasam uyumu
olup, is yerinde mutlu olan akademisyenin is yasam uyumunu sagladigindan dolay: algilanan
akademik performans diizeyi olumlu yonde etkilenmektedir. Tiim bunlar haricinde ise is yasam
dengesinin kendine zaman ayirma alt boyutunun iki degisken arasinda anlamli bir aracilik etkisi
olmadigr goriilmektedir. Bunun nedeni ise aslinda yukaridaki paragrafta agiklanan is yasam
dengesinin bozulma durumunun is yerinde gerceklesmesi sartidir. Ozellikle Clark’in Simr
Teorisi’nde kisinin kendisi i¢in zaman ayirabilecegi dogal alanlar is yeri disindaki alanlar olarak
kabul edilmektedir. Kisinin kendine ya da ailesine zaman ayirmasi gereken ortamin is Yeri
olmamasi halinde kendine zaman ayirma alt boyutunun is yeri mutlulugunun performans algisina

etkisindeki aracilik roliinii iistlenmemesi rasyonel bir durumdur.

Temel amaglardan ikincil amaglara gegmeden 6nce; ¢alisma kapsaminda katilimeilarin algilanan
akademik performans (ort; 5,18), is yeri mutlulugu (ort; 5,13), is yasam dengesi (ort; 4,69) ve

duygusal zeka diizeylerinin (ort; 5,66) ortalamanin istiinde puan aldigim1 da ifade etmek
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gerekmektedir. Caligmanin varsayimlar1 boliimiinde de belirtildigi {izere akademik performans
algist ile duygusal zekanmn bu sekilde yiliksek bir ortalama deger alacagi Ongoriilmekteydi.
Duygusal zekanin bir akademisyenin olmazsa olmaz 6zelligi olmasinin yani sira pratik hayatta ne
denli efektif kullanabildigi ise baska bir ¢alisma alanidir. Benzer sekilde akademik performans
algismin g¢aligma sonuglarinda yiiksek ¢ikmasina karsin bu durumu, ilgili boliimde verilen
Tiirkiye’nin 6zellikle yayin baglamindaki performansi nispeten destekler nitelikte degildir. Bu iki
degisken haricinde akademisyenlerin igyerlerinde mutlu olmasi, en azindan bu sekilde
hissetmeleri ise arzu edilen olumlu bir gelismedir. Degiskenler arasinda sasirtici sonug veren ise
is yasam dengesidir. Literatiir incelendiginde, akademisyenlerin 6zellikle meslegin karakterinden
dolay1 her ne kadar is yasam dengesini saglamalar1 zor goriilse de, ¢alisma sonucunda
katilimcilarin ortalamanin iizerinde puan aldiklar1 gézlemlenmistir. Bu durum Miller’in tezi ile
aciklanabilmektedir. Miller’in “dengesizlik duygusu” olarak adlandirdigi tezine gore; bir is, o isi
icra eden kisi tarafindan anlamli olarak algilanmiyorsa dengesizlik duygusu agir basabilmektedir
(Miller, 2008; akt. Balc1 vd., 2019a: 887). Akademisyenligin en temel diizeyde topluma fayda
saglamak, bilgi iiretmek ve paylasmak ile yonetsel faaliyetlerde bulunmak gibi gorevleri
kapsamast meslegi anlamli kilmaktadir. Akademisyenlerin ise mesleklerini anlamli bulmasi is
yasam dengesine sahip olmalarini en azindan algi baglaminda saglamaktadir. Bunun diginda
akademisyenlere saglanan esneklik ve 6zerklik de bu dengenin saglanmasinda etkili iki faktordiir.
Calismanin kapsam dahilindeki degiskenlerin, katilimcilarin demografik degiskenlerine bagh
olarak farklilagmasini igeren ikincil diizeyde amaglari da bulunmaktadir. Bu kapsamda incelenen
ilk degisken cinsiyet olup, is yeri mutlulugu ile algilanan akademik performansta farklilik
saptanmigtir. Hem algilanan akademik performansta hem de is yeri mutlulugunda erkek
katilimeilarin kadin katilimcilara gore ortalamada daha yiiksek puan aldigr gozlemlenmistir.
Akademik performans algisi ile ilgili bu sonug literatiir ile benzerlik gostermektedir (Goksu ve
Bolat, 2017: 447; Giir, 2017: 179). Literatiirde de agikca belirtildigi lizere 6zellikle geleneksel aile
yapisindaki kadin akademisyenlerin meslekleri disinda 6zel hayatlarinda da erkek
akademisyenlere oranla anne ve es olma ile ev isi gibi daha ¢ok rol ve sorumluluklart
bulunmaktadir. Bu baglamda iki cinsiyetin de zaman kaynagi ayni olsa da ayrilmasi gereken dilim
kadinlarda daha c¢ok oldugundan, kadin akademisyenlerin bu baglamda kendi performans
algilarim1 diistik gormesi olagan karsilanmaktadir. Bununla birlikte is yeri mutlulugunun
cinsiyetler aras1 farklilik gostermesi literatiir ile ortiisse de (War, 2013: 740) erkeklerin kadinlara
gore ig yeri mutlulugu diizeyinde daha yiiksek skor almasi literatiir ile ters diigmektedir (Andrew,
2011: 7; Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011: 192; Sloan, 2012: 379). Literatiirde kadinlarin daha

duygusal, erkeklerin ise maskiilen oluslarindan dolay1 duygularini daha ¢ok gizledigi belirtilse de,
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bu ¢alismada incelenen durum duygularin ifade edilmesinden ¢ok belirli bir duyguya sahip olma
diizeyidir. Bu baglamda sektor gozetmeksizin Ozellikle ataerkil toplum yapisina sahip olan
iilkelerdeki isyerlerinde erkek calisanlarin gerek kiiltiirel olarak kendilerini daha giiclii
hissetmeleri, gerekse is disindaki sorumluluklarini kadinlar kadar paylasmadiklar igin isleri
disinda ayrica endiselenmeleri gereken ¢ok fazla alan olmamasi bu durumu destekler niteliktedir.
Tiim bunlar disinda duygusal zeka ve is yasam dengesinde cinsiyetler arasi anlamli bir farklilik
saptanmamistir. Bu durumun da duygusal zeka i¢in (Sadeghi vd., 2018: 6490) ve is yasam dengesi
icin (Yilmaz ve Altinkurt, 2015: 115; Talukder vd., 2017: 734; Aydemir, 2018: 380) benzerlik
gosterdigi ¢aligmalar literatiirde mevcuttur. Duygusal zeka, akademisyenlerde cinsiyet fark
etmeksizin olmasi gereken bir olgudur. Cinsiyetten bagimsiz olarak kisinin kendi duygularim
kontrol edebilmesi, diizenleyebilmesi ve karsisindaki kisinin duygularini anlayabilmesi, genetik
oldugu kadar, ne kadar sosyal oldugu ve kendini bu baglamda ne kadar gelistirdigi ile de ilgilidir.
Ayrica her ne kadar yukarida ve ilgili boliimde de aciklandigi {izere, cogunlukla geleneksel aile
yapisina sahip olan evli kadin akademisyenlerin, evli erkek meslektaslarina gore evde de
gerceklestirmek durumunda oldugu ekstra rol ve sorumluluklart bulunsa da, katilimcilarin medeni
durumu homojen olmadigi icin ortalama alindig1 zaman cinsiyetten bagimsiz olarak meslekleri
geregi her akademisyen is ve is dis1 zamanlarinda 6zellikle zihinsel emek sarf etmektedir. Bununla
birlikte ¢calisma neticesinde kadin-erkek fark etmeksizin katilimcilarin ortalamanin iistiinde bir is
yasam dengesine sahip oldugu da bulunmustur. Bu durum ise akademisyenlere taninan esneklik,
6zerklik ve meslegin anlamli olmasi ile topluma fayda getirisi ile agiklanabilmektedir.

Incelenen ikinci degisken ise katilimcilarin yas araligidir. Yapilan analizler neticesinde akademik
performans algist katilimcilarin  yas araliklarina gore anlamli  bir sekilde farklilik
gostermemektedir. Literatiirde bu sonucu destekleyen ¢aligmalar (Kyvik ve Olsen, 2007: 439;
Sadeghi vd., 2018: 6490) mevcuttur. Akademik performans algisinin yas fark etmeksizin yiiksek
olarak bulunmus olmasi; yast ilerlemis olan akademisyenlerin tecriibeleri ve bilgi birikimi ile, orta
yas grubundaki akademisyenlerin ise Ozellikle dogentlik i¢in ¢alismalarin1 devam ettirmesi ile,
geng yas grubundaki akademisyenlerin ise kadro giivenligini saglama ve kariyer baginda olma
durumlar ile agiklanabilir. Ayrica getirilen Akademik Tesvik Sistemi ile yastan bagimsiz olarak
her akademisyenin sosyal ve akademik itibar ile maddi tesvik icin ¢aba sarf etmesi, gosterdigi
akademik performansinin yiiksek olarak algilanmasina sebep olabilmektedir. Akademik yayin
disinda, akademisyenlerin diger gorevleri olan egitim-6gretim ile idari gérevler de bu durumda
gecerlidir. Y1l i¢cinde nispeten az sayida yayin ¢ikarsa da, bazi akademisyenler agir idari is yiikii
ile egitim 6gretim kapsaminda sahip olduklar1 fazla ders yiikii ve/veya danismanlik yaptiklart

Ogrenci sayilarint bu kapsamda degerlendirerek performans algilarini yiikseltebilmektedir.
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Bununla birlikte i yeri mutlulugu, is yasam dengesi ve duygusal zeka diizeyi katilimcilarin yas
araliklar1 baglaminda anlamli bir farklilik gdstermistir. Is yeri mutlulugu diizeyinde yas araligi
baglaminda katilimcilarin puanlart incelendiginde en yiiksek skorun 56 ve iistiiniin oldugu, bu
grubu 41-55 yas araligindaki katilimcilarin takip ettigi, onlar1 ise 26-40 yas araligindaki
katilimcilarin izledigi goriilmektedir. Yani is yeri mutlulugu ile yasin dogru orantili bir sekilde
arttig1 gézlemlenmistir. Is yeri mutlulugunun yasa bagl farklilasmas1 durumu literatiirdeki dnemli
bir caligsma ile benzerlik gosterse de (Warr, 2013: 740), genel durum dogru orantili bir artigtan
cok, U seklinde bir iligkinin varlig1 yoniindedir (Andrew, 2011: 7; Tadic vd., 2013: 736; Giiner ve
Cetinkaya Bozkurt, 2017: 5). Yani calisanlarin hem kariyerlerinin baglarindayken hem de
kariyerlerinin doruk noktasindayken daha mutlu olduklar ifade edilmektedir. Caligma sonucunda
farkli bir durumun ortaya ¢ikmasinda ise, akademide tayin durumunun ¢ok nadir olmasi ve kisinin
genellikle ise basladig1 iiniversitede uzun yillar ¢aligmasi sebep olarak gosterilebilir. Ciinkii kisi
ilk ise bagladiginda yabanci oldugu bir sosyal ortama girmekte ve c¢alisma arkadaslarina,
amirlerine, is yapma bi¢imine ve organizasyon yapisina adaptasyon siirecinde gerginlik, yadsima,
benimsememe ve mutsuzluk durumu goriilebilmektedir. Zamanla, isin nasil yapilacagi
ogrenildikge ve kisilerarasi iligkiler sekillendik¢e bu durum, insanin dogasi geregi bulundugu yere
adapte olabilmesi 0Ozelligi sayesinde olumlu bir hal alabilmektedir. Bununla birlikte
akademisyenler ise basladiktan sonra yillar i¢inde okuyarak, bilgi ve beceri diizeylerini arttirarak,
ogrencileri, meslektaslar1 ve amirleri ile iligkilerini saglam bir zemine oturtarak, yayinlar
cikartarak, kongrelere katilarak yeni aglar kurdukea, kisacasi kendilerini gelistirerek yaptiklari is
ve ortaya koyduklari iirlinler ile bagkalarina fayda sagladiklarini anladik¢a mutluluk diizeyleri
yiikselecektir. Benzer durum duygusal zeka diizeyinde de goriilmiistiir. Ortalama puanlar en ¢ok
56 ve ustii grupta, daha sonrasinda ise sirasiyla 41-55, 26-40 ile 25 ve alt1 yas grubundaki
katilimcilarin oldugu gozlemlenmistir. Literatiirde de bu durum deskteklenmektedir (Goktas
Kulualp ve Erol, 2017: 124; Marembo vd., 2018: 407). Duygusal zekay: biligsel zekadan ayiran
en temel 6zelliginin gelistirilebilir olmasi bu durumu agiklar niteliktedir. Kisi yillar i¢inde farkli
kigiler ile tanmisacak, farkli ortamlarda bulunacak ve durumlara farkli bakis agisiyla bakmayi
ogrenecektir. Duygularinin sabit olmadigini, ortama ve kisilere gore sekillendirmesi gerektigini
kavrayacak ve karsisindaki kiginin duygularimi nasil arzu ettigi sekilde yonlendirebilecegini
ogrenecektir. Is yasam dengesinde de ayn1 durum sdz konusudur. Yapilan testler sonucunda is
yagsam dengesi diizeyinin yas arttikca daha iyi saglandig1 gozlemlenmis olup en yiiksek is yasam
dengesi diizeyinin 56 ve iistii yas grubunda mevcut oldugu, bu grubu sirasiyla 41-55 yas arasi, 26-
40 yas arasi ile 25 ve alt1 yas grubunun izledigi goriilmistir. Bu durum literatiirdeki bazi

caligmalar tarafindan desteklenmektedir (Kicir, 2018: 138; Topaloglu vd., 2019: 67). Kariyerinde
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belirli bir noktaya gelen akademisyenler ya nitelikli fakat az sayida yayin ¢ikarmakta ya da idari
gorevlerde rol alma yolunu tercih etmektedir. Bunlar1 yaparken, bakmakla yilikiimlii oldugu
cocuklarmin artik yetigkin birer birey olmasi, maddi olarak birikimin saglanmig olmasi, is
giivenligi sorunsalimin olmamasi gibi sebepler ile yasamlarinda herhangi bir alanin dengeyi
bozmalarina izin vermemeleri yasin ilerledik¢e is yasam dengesinin daha iyi saglanmasim
aciklamaktadir. Orta yastaki akademisyenler ise genellikle ¢ocuk bakimi ve Kkariyerlerinin
zirvelerine ulagma ¢abasi yiiziinden; geng akademisyenler ise kariyerlerinin baginda olmalarindan
dolay1 sahip olduklar1 yiiksek motivasyon ve enerji ile glinlimiiz is kosullarinda isini kaybetme
endisesi yiiziinden isine agirlik vermekte ve bu baglamda is yasam dengesi kurmakta zorluk

¢cekmektedir.

Incelenen iigiincii degisken medeni durumdur. Calisma kapsamindaki dort degisken de medeni
durum temelinde farklilik gostermistir. Dort degisken kapsaminda da evli katilimcilarin bekar
katilimcilara gore daha yiiksek skor aldigir goriilmektedir. Literatiirde akademik performans
algisnin medeni duruma gore farklilik gosterdigine iliskin herhangi bir c¢alismaya
rastlanilmamistir. Bununla birlikte insanlarin yagsamlarindaki iki 6nemli alanin ev (6zel yasam) ile
is yeri (is yasami) olmasi ile birlikte bekar olan akademisyenlerin gostermis olduklar is ve is
disindaki zihinsel ¢abalarma ek yiik olarak ev isi gibi sorumluluklarini da katmasi sadece
performans algilarinin diisiik ¢ikmasina degil ayni1 zamanda is yeri disinda da gerceklestirdikleri
akademik performansin azalmasina sebebiyet verebilmektedir. Evli olan akademisyenler ise iki
kisi olarak bu iki alandaki yiikiimliiliiklerini bekar olan akademisyenlere gore nispeten daha rahat
paylasarak asabilmektedir. Is yeri mutlulugu diizeyinin evli katilimcilarda bekar katilimcilara gore
daha yiiksek oldugunu savunan tek bir caligsmaya rastlanilsa da (Kim, 2018: 15) aksi bir ¢calismaya
rastlanilmamistir. Profesyonellik geregi her ne kadar 6zel yasam ve is yasaminin ayri tutulmasi
gerekse de, Clark’mn Sinir Teorisi’nde ve Tasma Teori’sinde de bahsedildigi iizere iki alan arasinda
tagsmalar meydana gelebilmektedir. Bu baglamda evli olan akademisyenlerin bekar olanlara gore
nispeten daha diizenli ve istikrarli bir 6zel yasaminin olmasi 6zel yasamdaki mutlulugun
saglanmasina, bu durumun da is yagamina aksettirilmesine sebebiyet verebilmektedir. Duygusal
zeka diizeyinde de benzer bir sekilde evli olanlarin bekar olanlara gore daha yiiksek ¢iktigini ifade
eden tek bir galigmaya rastlanilsa da (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 124) aksini ispatlayan bir
calisma bulunamamistir Duygusal zeka onceden de belirtildigi iizere gelistirilebilir nitelikte bir
olgudur. Pratik anlamda gelisebilmesi i¢in ise kisinin sosyal ortamlarda bulunmasi gerekmektedir.
Yani evli olan akademisyenlerin hayatlarin1 paylastiklar: esleri ile bir dmiir gegirebilmek adina
karsilikli anlay1s gelistirmesi, empati kurabilmesi, karsisindakinin duygularini anlayabilmesi ve

kendi duygularini kontrol edebilmesi pratik olarak bekar akademisyenlere gére daha olasidir. Her
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ne kadar bu ¢alismada irdelenmemis olsa da evli olan akademisyenlerde aileye ¢ocuk da eklendigi
zaman bu duygusal anlayisin boyutu kusaklararasi bir duruma doniismekte ve kisinin duygusal
zekas1 bu anlamda daha ¢ok gelismektedir. Is yasam dengesi kapsaminda ise literatiirde genellikle
bekar katilimeilarin daha yiiksek skor alacagi ifade edilmektedir (Bayramoglu, 2018: 1735; Kicir,
2018: 137-138). Bu kapsamda calismada elde edilen sonug, literatiir ile ortlismemektedir. Bununla
birlikte evli olan akademisyenlerin bekar olan akademisyenlere gore is dis1 yasamlarinin genel
itibari ile daha diizenli olmasi, ayrica akademisyen olmasi sebebiyle toplumda 6rnek bir kesimi
olusturacak bi¢imde sorumluluklarinin farkinda olmasi ve bunlari planlayarak her iki alana da

gerektigi kadar ilgi ve zaman ayirabilmesi bu durumu destekler niteliktedir.

Incelenen dérdiincii degisken ise akademik unvandir. Okutmanlar hari¢ tutuldugunda akademik
performans algisinin unvanin yiikseldikge arttigi gézlemlenmektedir. Bu baglamda akademik
performans algisinin en yiiksek profesorlerde oldugu, bu grubu ise sirasiyla dogent, doktor 6gretim
iiyesi, arastirma gorevlisi ve 6gretim gorevlilerinin izledigi goriilmektedir. Bu durum literatiir ile
bagdasmaktadir (Goksu ve Bolat, 2017: 446; Bozkurt ve Ercan, 2017: 262). Okutmanlarin ise
profesorlere ¢cok yakin bir diizeyde puan aldig1 goriilmektedir. Benzer durum is yasam dengesinde
de gozlemlenmistir. Her ne kadar ilgili degiskenin skoru arastirma gorevlilerinde en diigiik
olmakla birlikte bu grubu sirasiyla doktor dgretim tiyeleri, dogentler ve profesorlerin izledigi
goriilse de en yiiksek skoru okutmanlarin aldig1 goriilmektedir. Bu sonug ile ortiisen sadece bir
calismaya rastlanilmistir (Nayak ve Sharma, 2018: 617). Yukarida oldugu gibi is yasam
dengesinin unvan temelli artmasi, yas temelli artmas1 sebepleri ile drtiismektedir. Iki kisimda da
temel odak noktalari; kariyerdeki evre, is giivenligi, motivasyon ve yasamdaki maddi-manevi
birikimdir. Is yeri mutlulugu diizeyinin de genel itibari ile akademik unvan yiikseldikce arttig1
gozlemlenmistir. Bu baglamda is yeri mutlulugu en yiiksek olan grup profesorler olurken, bu
grubu sirasiyla doktor 6gretim iiyeleri, dogentler ve arastirma gorevlileri takip etmektedir. Bu
durumla benzer nitelik gosteren bir caligma (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 12) literatiirde yer
almaktadir. Bu siralamanin genel mantigim1 bozan ise doktor 6gretim iiyesi ile dogentlerdir.
Akademik unvan temelli is yeri mutlulugunun artmasit durumu yasin ilerlemesi ile is yeri
mutlulugunun artmasi arasindaki iliskiye benzer niteliktedir. Ayrica akademisyenlerin bir sonraki
unvani hak etmeleriyle birlikte ilgili béliimde anlatilan is yeri mutlugunun dar kapsamli hali olan
isten duyulan tatmin duygusunun artmasi da bu sonucu desteklemektedir. Bununla birlikte
akademide yiikselmelerin i¢indeki belki de en zoru dogentlige gegis asamasidir. Doktor 6gretim
iiyeleri igin bu tiir bir amaca ulasma, liderlerin ¢alisanlarin1 motive edebilmek i¢in kullanmig
olduklar1 ve Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda literatiire kazandirilan Amag Saptama

Teorisi’ne benzetilebilir. Bir iist unvan olan dogentlige ulagabilmek seklindeki belirli bir amaca
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ulagmak igin siirekli motive halinde olmak durumunda olan doktor 6gretim {iyeleri bu siirecte
ortaya koyduklar1 bireysel performansa ek olarak, daha nitelikli ve uzun soluklu yayinlar koymak
icin kurduklar ortak caligsma gruplarinda gelistirdikleri sosyal iligkiler neticesinde is yerinde diger
meslektaglarina gére daha mutlu olmas1 muhtemeldir. Dogentlerin, doktor 6gretim {iiyelerinin
arkasindan gelmesindeki sebep ise bir sonraki unvan olan profesorliige gegme amacinin,
dogentlige gegme amacina gore nispeten nicel kriterler (5 yil dogent olarak calisma) esasina
dayanmasi olabilir. Duygusal zeka diizeyi incelendiginde yine ayni durum gézlemlenmekte olup,
akademik unvanin arttik¢a bu diizeyin de arttig1 goriilmiistiir. Bu kapsamda duygusal zeka diizeyi
en yliksek olan grup profesorler olurken, bu grubu sirasiyla dogentler, doktor d6gretim iiyeleri,
Ogretim gorevlileri ve arastirma gorevlileri izlemektedir. Literatiirde duygusal zekanin sadece
akademik degil diger unvanlar bazinda da anlamli bir sekilde farklilik gdsterip gdstermeme
durumunu belirten herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Burada da tekrar olmamasi adina
belirtilecek sebep, ayni yas degiskeninde oldugu gibi unvanin yiikselmesi ile daha c¢ok kisi
(6grenci, meslektas vb.) ile tanisilmasi ve sosyal ve akademik ortamlarda daha c¢ok tecriibe
kazanilmasi gibi sebepler neticesinde duygusal zekanin gelismesidir.

Incelenen besinci degisken ise calisma siiresidir. Akademik performans algis1 kapsaminda sadece
36 yil ve tistii ¢alisanlar ile 5 yil ve alt1 ¢aliganlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmus olup,
ilgili degisken diizeyinin ¢alisma siiresi ile dogru orantili oldugu izlenmistir. Literatiirde bu
durumu destekleyen bir g¢alismaya rastlanilmamistir. 36 yil ve istii bir siirede ¢alisan
akademisyenin akademik kariyeri boyunca gostermis oldugu performansin nicelik ve nitelik
baglaminda ilgili akademisyenin algisinda olusan tablonun, 5 yil ve alt1 bir siirede calisan, yani
kariyerinin heniiz basinda olup kendini yeni yeni gelistirme asamasinda olan bir akademisyenin
algisindaki tablodan bu sekilde farkli olmasi beklenen bir durumdur. Is yeri mutlulugunun ise
genel anlamda caligsma siiresi ile dogru orantili bir sekilde arttigi goriilmektedir. Bu kapsamda is
yeri mutlulugu en yiiksek olan grubu 36 yil ve iistii ¢alisanlar olustururken, bu grubu sirastyla 26-
35 yil arasi ¢aliganlar, 5 yil ve alt1 calisanlar, 25 yil ve alt1 ¢alisanlari ile 6-15 yil arasi ¢aliganlar
olugturmaktadir. Buradaki siray1 ise 5 yil ve alt1 calisanlar bozmaktadir. Bununla birlikte
literatiirde daha az siireli ¢alisanlarin en ¢ok mutlu olduklarimi ifade eden tek bir caligmaya
rastlanilmigtir (Andrew, 2011: 6). Buradaki sebep; kisinin kariyerinin heniiz baginda olmasindan
dolay1 yiiksek motivasyon sahibi olmasidir. Bunun disinda is yeri mutlulugunun genel itibari ile
calisma siiresine bagli olarak artmasi ise yasa bagl olarak artmasi ile benzer nitelikte oldugundan
burada tekrar aciklanmayacaktir. Duygusal zeka diizeyine bakildiginda da yine genel itibari ile
calisma siiresine bagli dogru orantili bir artis oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda duygusal zeka

diizeyi en yliksek olan grubu 26-35 yil arasi ¢alisanlar olusturmakta, bu grubu ise ¢ok yakindan
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olacak sekilde 36 yil ve lstii ¢alisanlar izlemektedir. Bu grubu ise sirasiyla, 16-25 yil arasi
calisanlar, 6-15 y1l aras1 ¢alisanlar ile 5 yil ve altinda ¢alisanlar takip etmektedir Bu durum literatiir
ile bagdagmaktadir (Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 125; Marembo vd., 2018: 407). Duygusal zeka
diizeyinin de ¢aligma siiresine bagli olarak artig gostermesi, tipki yasa ve unvana bagli olarak artig
gostermesi ile ylikselmesine benzer altyapiyia sahip oldugu i¢in tekrar deginilmeyecektir. En son
olarak is yasam dengesine bakildiginda diger degiskenlerde oldugu gibi herhangi bir istisnai
durum gozetmeksizin ¢alisma siiresi ile dogru orantili bir durum oldugu tespit edilmistir. Bu
kapsamda is yasam dengesi en yiiksek olan grubu 36 yil ve iistii calisanlar olusturmakla beraber,
bu grubu 26-35 yil arasi ¢alisanlar, 16-25 yil arasi galisanlar, 6-15 yil aras1 ¢alisanlar ile 5 y1l ve
altinda caligsanlar izlemektedir. Bu durum literatiirdeki ¢alismalar (Yildirim, 2017: 755; Berk ve
Aydogmus, 2018: 150) ile ortiismektedir. Daha 6nce yas ve akademik unvan temelinde is yasam
dengesinin degisme durumu burada da gecerli oldugu i¢in tekrar deginilmeyecektir.
Incelenen son degisken ise katilimcilarin ¢alistiklar: iiniversite tiirii olup, bu degisken sadece
caligmanin bagiml degiskeni olan akademik performans algisi ile bagimsiz degiskeni olan is yeri
mutlulugu kapsaminda ele alinmistir. Bu kapsamda ilk olarak ele alinan akademik performans
algisma bakildiginda vakif tniversitesinde calisan akademisyenlerin ortalamalariin kamu
universitesinde gorev yapmakta olan meslektaslarina gore daha yiiksek skor aldigi izlenmistir. Bu
durumu destekler nitelikte herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamustir. Benzer sekilde is yeri
mutlulugu diizeyi de vakif liniversitelerinde gorev yapmakta olan katilimcilarda, kamu
universitelerinde gorev yapan katilimcilara gore daha yiliksek oldugu izlenmektedir. Yukarida
oldugu gibi bu durumu da destekler nitelikte herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Gerek is
yeri mutlulugunda gerekse akademik performans algisinda vakif dniversitelerindeki
akademisyenlerin daha yiiksek skor almalarinin sebepleri arasinda vakif {iniversitelerinde
kendilerine saglanan egitim-6gretim materyali, yayin ¢ikarmada verilen maddi destek, literatiire
erisimde saglanan imkanlar, teknoloji ve ofis arag geregleri gibi olanaklar ile 6grenci sayisinin ve
haliyle idari is yiikiiniin nispeten daha az olmas1 gibi durumlar yer almaktadir.

Bu ¢alisma ile birlikte literatiire bir takim katkilarda bulunulmustur. Bunlar;

o Uluslararas: literatiirde 6nemi fark edilerek son yillarda ele alinmaya baslayan, ulusal
literatiirde ise ¢ok nadir olarak c¢alisilan bir konu olan is yeri mutlulugu ile ilgili kapsamli bir
sekilde kavramsal bir yap1 ortaya konulmustur. Ayrica bu c¢aligma, kavrami uluslararasi ve
ulusal literatiirde ampirik olarak ele alan ¢ok az sayidaki arastirma kiimesi i¢ine dahil olma
ozelligi de tagimaktadir.

e “Mutlu ¢alisan = liretken c¢alisan” tezi bu ¢alisma ile birlikte ilk defa akademide de test edilmis

ve gegcerliligi ispatlanmigtir.
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e Yukaridaki tezin gecerliligi gerek dogrusal etki kapsaminda gerekse dolayl etki kapsaminda
onaylanmustir. Dolayli etkiyi ise is yasam dengesi olgusunun ii¢ alt boyutunun kismi araciligini
meydana getirmektedir. Bununla birlikte dogrusal etkinin duygusal zeka olgusu ile daha da
giiclendigi sonucuna da ulagilmstir.

o Literatiirde ulasilan iki arastirma haricinde genel kani1 seklinde 6ne siiriilen is yasam dengesinin
performansi olumlu yonde etkilemesi durumu bu ¢aligmada da gegerliligini korusa da, is yasam
dengesinin alt boyutlar1 olan yasamin isten ibaret olmasi ve yasami ihmal etmenin is yeri
mutlulugu ile akademik performans algisi arasindaki iligkide bu mantiga ters diisecek sekilde
kismi aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir. Kisinin is yerinde mutlu olmasindan dolay1
yasaminin isten ibaret olmasi ve yasami ihmal etmesi diizeylerini yiikselttigi; (yani kisi is
yasam dengesini kuramamaktadir) bu durumlarin da akademik performans algisimi yiikselttigi
gozlemlenmisgtir.

Bununla birlikte bu calisma ile literatiire &neriler de sunulmaktadir. Oncelikle ¢alismada

kullanilan 6lgeklerden iigii farkli caligsmalarda akademisyenlere yonelik gelistirilmis olgeklerdir.

Fakat is yeri mutlulugu i¢in, heniiz yeni ¢alisilmaya baslanmis bir konu olmasindan dolay1, Diinya

Saglik Orgiitii’niin gelistirmis oldugu 6lcek kullanilmistir. Bu olgu i¢in, akademisyenlerin mesai

saatlerinden bagimsiz olarak da c¢alismasi gercegi gz Oniinde bulundurularak bir Olgek

gelistirilmesi ve ayn1 amagla analizlerin tekrar yapilmasi 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte
calisma kapsaminda kullanilan 6l¢ek algilanan akademik performans Olcegidir. Algilanan
performansin yanisira, Akademik Tegvik Sistemi gibi puanlandirma yontemleri ile
akademisyenlerin diger gorevleri i¢inde yer alan egitim-6gretim faaliyetleri ve idari gorevler gibi
parametreleri kapsayan ve gergekte var olan akademik performansin 6l¢iimii ile analizler tekrar
edilerek sonuglar karsilastirilabilir. Bunun disinda calisma I¢ Anadolu Bélgesi akademisyenleri
ile ele almmustir. Kiiltiirel farkliliklarin da ele alindigi diger bolgeler ve hatta iilke temelli
karsilastirmalar aydinlatict sonuglar doguracaktir. Tiim bunlara ek olarak, ¢aligmanin
varsayimlarindan ve ayni zamanda kisitlarindan olan “dis hekimligi ve tip fakiiltelerinin yogun
olmasindan dolay1 6rneklem diginda tutulmasi” durumu, bu iki fakiiltede gorev yapan akademik
personelin is yerinde farkli insanlar ile siirekli iletisim ve etkilesim halinde olmasi géz 6niinde
bulundurularak, gelecekteki ¢alismalarda kapsam iginde tutulmali ve analizler tekrar edilmelidir.

Bu c¢aligsmanin pratik yasama da bir takim katkilar1 ve onerileri bulunmaktadir. Bunlar:

e Gavin ve Mason’un da ¢alismasinda ifade edildigi lizere (2004: 381) salt olarak performans
onemli degildir; saglikli bir toplum i¢in mutluluk da 6nem arz etmektedir. Niifusun
cogunlugunun ¢alisan kesim oldugu ve bu baglamda uyanik zamaninin ¢ogunun gegirildigi

yerin ise isyerleri olmasi genel mutluluk icin is yeri mutlulugunu énemli kilmaktadir. Oyle ki
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bu kesim toplumun diger toplumlar arasinda yerini saglamada Oncii nitelikte olacak
akademisyenler oldugunda bu durum daha da 6nem arz etmektedir.

Tiirkiye’nin akademik performans baglaminda diinyadaki yeri g6z Oniine alindiginda ve
akademik performansi etkileyen ve bilinen pek ¢cok faktoriin varligina ek olarak bu calisma ile
birlikte az da olsa is yeri mutlulugunun da pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmasi ve
ortaya konulan performansin salt olarak akademisyeni etkilemedigi bununla birlikte domino
etkisi ile hem ogrencileri hem toplumu hem de diger meslektaslar1 dogrudan ve dolayl
etkilemesi gbz oniine alindifinda % 6 oranindaki bir etkileme dahi 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda akademide ydneticilere de is yeri mutlulugu béliimiinde belirtilmis olan ve
akademide 6zerkligin, etigin, sosyal iliskilerin ve bilimsel bilginin gozetilmesi gibi is yerinde
mutlulugu saglamaya yonelik bir takim gorevler diismektedir. Sayilan bu kriterlerin objektif
kritlerler oldugu; bunun yaninda mutlulugun kisisel bir deneyimleme olmasindan dolay1
subjektif kritlerden de etkilendigi unutulmamalidir.

Calisma neticesinde kariyerinin baginda olan arastirma gorevlileri ve 6gretim gorevlilerinin
akademik performans algilar1 diger unvandaki katilimcilara gore nispeten diisikk ¢ikmustir.
Daha iist diizey unvandaki ve 6zellikle yonetici pozisyonundaki akademisyenlerin bu grubu
akademik performanslarii gelistirmeye yonelik olarak tesvik etmesi ve bu motivasyonu
saglarken yol gosterici nitelikte olmasi 6nem tagimaktadir.

Akademik performans algis1 kapsaminda kadin katilimeilarin erkek katilimcilara gore diigiik
skor aldig1r gozlemlenmistir. Kadin akademisyenlerin 6zellikle ev isi, annelik gibi sorumlu
oldugu yiikiimliiliikleri yerine getirmesinden kaynakli olusabilecek bu durumda,
iiniversitelerde kadin akademisyenler i¢in en azindan idari gorevlerde bir pozitif ayrimcilik
yapilmasi onerilmektedir.

Bu c¢alisma ile birlikte is yerinde mutlu olan akademisyenlerin daha ¢ok is i¢in zaman
harcadiklar1 ve bu sekilde akademik performans algilarinin daha yiiksek ¢iktigr bulunmustur.
Bununla birlikte bu sonucun kuzey yarimkiirede bulunan bir iilkede elde edildigi
unutulmamalidir. Jeffrey vd.’nin (2014: 20) calismasinda da belirtildigi iizere bu “ekstra
caligma saati” nin niceligi ve niteligi kiiltiirel olarak farklilik gosterebilmektedir. Fontinha
vd.’nin (2019) Ingiltere’de gerceklesen calismasinda belirtilen “fazladan calisilan 10 saat”
herhangi bir giiney {ilkesi igin gegerli olmayabilir. Kuzey iilkelerinin giiney iilkelerine gore
genel olarak daha ¢ok caligkan olmasi sebebiyle is yerinde mutlulugu arttiracak adimlar atan
yoneticilerin bu agiklama dahilinde ¢alisma saatleri ile ilgili de diizenlemeler yapmasinda

fayda bulunmaktadir.
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e Duygusal zekanin énemi bir kez daha bu calisma ile ortaya konulmustur. Is yerinde mutlu olup
duygusal zekasi yiiksek olan akademisyenlerin ortalama bir duygusal zekaya sahip olan
akademisyenlere gore akademik performans algisinda gozle gorilir farkliliklar tespit
edilmistir. Duygusal zekanin, bilissel zekaya gore en 6nemli ve avantajli farklarindan biri de
daha sonradan gelistirilebilir olmasi, hem akademisyenlere hem de idari amirlerine bu konuda
gelistirici nitelikte hazirliklar yapmasi konusunda sinyal vermektedir. Ozellikle yasa bagh
olarak gelisme gosteren bu olgunun, genclerde de egitim ile yiikseltilebilecegi gerceginden
yola ¢ikilarak, akademik kariyerinin basinda olan akademisyenlere duygusal zeka ile ilgili
egitim verilmesi fayda saglayacaktir.

e Is yerindeki mutluluk diizeylerinin “geng” seklinde nitelendirilebilecek 26-40 yas arasi
akademisyenlerde diisiik oldugu goriilmiistiir. Akademik kariyerinin basinda olan bu yas
grubunun, i yeri mutlulugun akademik performans algisina olan olumlu katkis1 diisiiniilerek,
mutluluk diizeylerinin arttirilmasina yonelik ¢abalar 6nem arz etmektedir.

e (Calisma sonuclarinda gerek is yeri mutlulugu gerekse algilanan akademik performans
diizeylerinin vakif {iniversitelerinde gorev yapmakta olan akademik personelde daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Kamu iiniversitelerinin sayisal ustiinliigii ve yogunlugu
disiiniildiigiinde, her iki degisken icin elde edilen sonuglarin en azindan vakif
iiniversitelerindeki akademik personelde elde edilen diizey ile tutarli olmasi 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda vakif iiniversiteleri 6rnek alinarak, kamu tiniversitelerinde hangi
yonde ne tiir degisiklik ve gelistirmelerin yapilacagi konusunda fikir alinabilir.

e Her ne kadar bu galigmada is yeri mutlulugunun akademik performans algisina olan etkisi
incelenmis olsa da, bu performansi sergileyecek olan akademisyenin aslinda kendisi
olmasindan dolayi, ortaya ¢ikacak olan performansin en basinda nicelik ve nitelik baglaminda
Kestirilebilir parametrelerine odaklanmayi gerektirmektedir. Bu baglamda uygulanan
Akademik Tesvik Sistemi’ne ek olarak ve hatta bu sistemden de 6ncesinde akademiye kabul
edilen kisilerin akademik hayata uygun karakteri olanlar alinmali ve gilinlimiizde uygulanmasa
da OYP sisteminde oldugu gibi liyakat usulii benimsenmelidir. Kisi belirli testlerden
gecirilmeli ve belirli 6zelliklere sahip olmalidir. Caligma kapsaminda kullanilan &lgek
temelinde de ifade edildigi iizere ilgili kisi yabanci dil ve teknoloji ile barisik, iletisimi giicli,
yaratici, arastirmaci, elestirel, sosyal, siipheci ve ¢aliskan olmalidir. Kariyerlerinin baginda ilgi
duydugu, meraki ve altyapist oldugu dal segmelidir. Ancak bu tiir kimseler akademisyenlikte
gerek Oziinde gerekse baskalarimi etkileme kisminda mutlu olacak ve yiiksek performans

sergileyecektir.
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arastirma sorunlarini rahatlikla yazabilirim
Yurt disindaki bilimsel faaliyetlerde yoneltilecek 1 2 3 4 5 6 7
sorular1 aninda yanitlayabilirim
Ingilizce makalelerimde akic bir dil kullanirim 1 2 3 4 5 6 7
Elektronik kitaplardan yararlanirim 1 2 3 4 5 6 7

321




*Ingilizce kelime dagarcigimm yetersiz oldugunu 1 2 3 4 5 6 7
diisliniilyorum
Teknolojide yasanan gelismeleri yakindan takip 1 2 3 4 5 6 7
ederim
*1yi bir Ingilizce egitimine ihtiyacim var 1 2 3 4 5 6 7
*Yabanci dil sinavlart beni kaygilandirir 1 2 3 4 5 6 7
*Yurtdigindaki kongrelerde s6z almaktan ¢ekinirim 1 2 3 4 5 6 7
*Akademik yiikselmede yeterli dil puanina sahip 1 2 3 4 5 6 7
olamamak beni kaygilandirir(dr)
Ders anlatiminda teknolojinin sundugu 1 2 3 4 5 6 7
olanaklardan faydalanirim
Bilmedigim bir soruyla karsilastigimda hemen 1 2 3 4 5 6 7
aragtiririm
Alanimdaki kavramlari, 6grencilere etkili bir 1 2 3 4 5 6 7
bicimde dgretecek kadar iyi biliyorum
Idari gorevler, beni akademik caligma yapmaktan 1 2 3 4 5 6 7
alikoyamaz
*[statistik programi (SPSS / SAS vb.) ¢iktilarmi 1 2 3 4 5 6 7
raporlastirmakta sikint1 yagarim
Ne kadar yogun olursam olayim akademik 1 2 3 4 5 6 7
caligmalarima vakit ayiririm
*Zorluklarla karsilaginca aragtirmami  yarida 1 2 3 4 5 6 7
birakirim
4, BOLUM - DUYGUSAL ZEKA
g }_3 c
IFADELER = 5 P = e g N
E|E |2 2 | 2|2 5
= o
Cogu zaman bazi duygularimin nedenini 1 2 3 4 5 6 7
anlayabiliyorum.
Kendi duygularimi tam olarak anliyorum. 1 2 3 4 5 6 7
Ne hissettigimi ger¢ekten anliyorum. 1 2 3 4 5 6 7
Mutlu olup olmadigimi daima bilirim. 1 2 3 4 5 6 7
Arkadaglarimin duygularmi gosterdikleri 1 2 3 4 5 6 7
davraniglardan anlarim.
Digerlerinin  duygularm1  iyi  bir  sekilde 1 2 3 4 5 6 7
gozlemleyebilirim.
Digerlerinin hislerine ve duygularina duyarliyim. 1 2 3 4 5 6 7
Cevremdeki kisilerin duygularini rahatca anlarim. 1 2 3 4 5 6 7
Kendim i¢in amaglar belirler, bu amaglara 1 2 3 4 5 6 7
ulagmak i¢in elimden geleni yaparim.
Kendimi yaptigim igin ehli bir kisi olarak 1 4 6
goririm.
Kendimi motive eden bir insanim. 1 4 6
Kendimi her zaman yapabilecegimin en iyisini 1 2 3 4 5 6 7
yapmak i¢in cesaretlendiririm.
Ofkemi kontrol etmeyi ve giigliikleri akilct bir 1 2 3 4 5 6 7
bicimde ¢ézmeyi becerebilirim.
Kendi duygularimi kontrol etmek konusunda 1 2 3 4 5 6 7
oldukea basariliyimdir.
Cok kizgin oldugum zamanlarda kendimi
kolaylikla sakinlestirebilirim. 1 2 3 4 5 6 !
Duygularimu iyi bir bi¢imde kontrol edebilirim. 1 2 3 4 5 6 7

5. BOLUM - IS-YASAM DENGESI
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[FADELER

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Kararsizim

Kismen
Katiliyorum

Katiltyyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

*Giin icinde basit seyler i¢in bile zaman bulamiyorum.

w

“Ev evdir, is istir” diislincesiyle yasamima yon veriyorum.

N[N

EENEN

*Kendimi sadece ¢alismayi bilen, yasamin geri kalan kismini yagamayan
biri olarak goriiyorum.

Hafta sonlarimi esimle ve/veya arkadasimla birlikte bir seyler yaparak
gegiriyorum.

*Yagamui geriden izledigimi diigliniiyorum.

Hem igimin hem 6zel yagamimin ayni derecede Onemli oldugunu
diisiiniiyorum.

*Birgok isi ayn1 anda yapmaya calistigim icin yasamsal faaliyetlerden
fedakarlik ediyorum.

Yasamimu iyi planlayarak her isimi yapabiliyorum.

*Kisgisel sorunlarimla is yerinde de ilgilendigim i¢in isimi bitirmede
zorlaniyorum.

Calisma saatlerimin niceliginden ¢ok niteliginin 6nemli oldugunu
diisiinerek hareket ediyorum.

Is yasamimda onceliklerimin neler olduguna karar veriyor ve bu
dogrultuda hareket ediyorum.

Isim ve kisisel yasamim arasinda bir denge kurabiliyorum.

Is yiikiimii oldukga iyi yonettigime inaniyorum.

*slerimi mesai bitse de zihnen eve tasiyorum.

*slerimin yogunluguna yetisemiyorum.

Is disinda kendimi dinlendirmek icin sevdigim hobilerle ugrasiyorum.

*“Caligmazsam ilerleyemem” seklinde diisiinerek aksamlar calismaya
devam ediyorum.

*[s sikintisindan giilmeyi bile unutuyorum.

Yasamimin ideal yasam bigimini yansittigini diisiinsem de, bir seyleri
kacirdigim diisiincesiyle yastyorum.
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*En yakin arkadaslarim ise boguldugumu ve yasamin diger alanlarini goz
ard1 ettigimi soyliiyor.
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*Keske daha fazlasini yapabilseydim diye diisiiniiyorum.
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*Stradan bir giin i¢inde, zamanimi ve enerjimi hangi islere verecegim
konusunda sagliksiz kararlar veriyorum.
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*Beni mutlu edecek iglerle ugragsaydim, belki daha mutlu olurdum” diye
diisiiniiyorum.

*[s yerinden ¢cogunlukla geg saatlerde ¢ikiyorum.

*Hafta sonlar1 araliksiz ¢aligmaya devam ediyorum.

*[sime harcadigim zamandan dolay is disindaki etkinlikleri 6zliiyorum.

Isimde ve 6zel yasanumda hoslandigim etkinlikleri yapiyorum.

*[simden kaynaklanan gerginlikler 6zel yasamimi olumsuz yonde
etkiliyor.
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Hem is hem 0Ozel yasamima zamanimi uygun bigimde dagittigimi
diislinilyorum
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*(zel yasamimdan 6diin vermedigim icin isimde zorluk yastyorum.
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Ek 2: Cahsma Kapsaminda Kullanilan Anket Formu I¢in Etik izin Belgesi

T.C.
KIRIKKALE UNIVERSITES]
SOSYAL VE BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI
ETIK KURULU TOPLANTISI
KARAR TARIHI 1 19/12/2018
OTURUM NO 110
TOPLANTI SAATI 113:30

So§yal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu, Kurul Bagkani Prof, Dr. Eyiip BAS baskanliginda
glindemdeki maddeleri griismek tizere toplanarak asagidaki kararlari almistir.

GUNDEM 1- Kirikkale Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Bslimi Dr. Ogr. Uyesi
Melahat ONEREN” in danismani oldugu Tayfun ARAR tarafindan gonderilen proje basvurusunun gorsiimesi.

KARAR 1 - Kirikkale Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Bolimi Dr. Ogr. Uyesi Melahat
ONEREN’ in danismani oldugu Tayfun ARAR tarafindan gonderilen “Akademide isyeri Mutlulugu ile
Performans Arasindaki iliskide is Yagam Dengesi ve Duygusal Zekanin Rolii” isimli proje incelenmis olup,
Kirikkale Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu Yonergesinde belirtilmis olan Etik

ilkelere uygun olduguna Karar verildi.

_,//_( (SKAN
m 24X Prof. Dr. Eyup BAS

UYE UYE
Prof. Dr. Sevgi YURT ONCEL Prof. Dr. Mustafa OZEN
/MW,/G/MW
UYE

Prof, Dr. Ahmet KARADOGAN

UYE
Prof. Dr. Oktay AKBAS

UYE
Prof. Dr. Ali TAS

UYE
Prof. Dr. Haci Bayram ISIK

UYE
Dog. Dr. Ibrahim MAZMAN
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