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OZET

Uluslararas1 Lojistik sektorii ¢alisanlarinin, islerinin geregi olarak siirekli sirket ici ve
sirket dis1 ¢cok sayida farkli insan ayn1 zamanda kiiltiir ile iliskiler yiiriitmeleri gerekmektedir.
Sayisiz c¢aligma, duygusal zekanin Orgiitiin performansini belirlemesinde Onemli bir rol
oynadigin1 gostermistir. Bu calismada ise Uluslararast Lojistik sektoriinde ¢alisanlarin
duygusal zekalar1 incelenecek olup bunun is tatmini ve titkenmislik ile iligkisini ve ¢iktilarini
tespit etmek amaclanmaktadir. Bircok c¢alisma duygusal zekanin isletmenin performansi
iizerinde 6nemli rol oynadigmi gostermistir. Tiikenmislik ve is tatmininin dogrudan isten
ayrilmaya egilimlilik, devamsizlik, is performansi ve saglanan hizmetin kalitesi gibi orgiitsel
ciktilar1 etkilemektedir. Arastirma verilerini 224 isletme sayisi ve 9.6 milyar $ dis ticaret
hacmine sahip, Manisa Organize Sanayi Bolgesindeki (MOSB) ISO 500’°¢ giren 18 firmanin
uluslararasi lojistik departmaninda alt ve orta diizeyde calisan 321 personel olusturmaktadir.

Arastirmada ¢alisanlarin duygusal zekasini 6l¢mek icin Wong ve Law Duygusal Zeka
Olgeginden (Wong and Law Emotional Intelligence Scale: WLEIS) yararlanilmistir. WLEIS
calisanlarin sahip oldugu duygusal zekalarmi O6grenmelerini saglayacak olan 6zellik ve
yeteneklerden olusmaktadir. Calisanlarin tiikkenmislik diizeyinin Ol¢lilmesi i¢in Maslach
Tiikkenmislik Envanteri-Genel Formundan (MTE-GF) yararlanilmistir.  Lojistik sektoriinde
calisanlarin is tatmininin Olgiilmesi i¢in Griffin vd. (2010) ‘nin is tatmini Ol¢eginden
yararlanilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS Statistics (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin normal dagilim gosterdigi
gorilmiistiir. Nicel degiskenlerimizin iki iligkisiz orneklemden elde edilen puanlarin
birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in Mann-Whitney
U testi ve bagimsiz orneklem t testi yapilmistir. Degiskenlerin aralarindaki iliskinin
belirlenmesinde korelasyon analizi kullanilmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki etkisini analiz etmek amaci ile regresyon analizi yapilmistir.

Aragtirma sonucunda katilimcilarin cinsiyetlerine gore duygusal zeka, tiikenmislik veya
is tatmin seviyelerine bakildiginda anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Duygusal zekanin
tikenmislik 1ile iligkisine bakildiginda, tiikenmisligin alt boyutlar1 olan tilkkenme ve
duyarsizlagma ile anlamli ve negatif, yetkinlik alt boyutu ile anlamli ve pozitif yonde iligkisi
oldugu gozlemlenmistir. Buna ek olarak duygusal zekanin is tatmini ile iliskisine bakildiginda
ise kendisi ve tiim alt boyutlariyla anlamli ve pozitif bir iligkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lojistik, duygusal zeka, tiikenmislik, is tatmini



ABSTRACT

Employees of the International Logistics sector, as a requirement of their jobs, are
required to maintain relationships with many different people, both inside and outside the
company, as well as culture. Numerous studies have shown that emotional intelligence plays
an important role in determining the performance of the organization. In this study, the
emotional intelligence of the employees in the International Logistics sector will be examined
and it is aimed to determine the relationship and outputs of this with job satisfaction and
burnout. Many studies have shown that emotional intelligence plays an important role in the
performance of the business. Burnout and job satisfaction directly affect organizational
outcomes such as tendency to leave, absenteeism, job performance, and quality of service
provided. The research data consists of 321 personnel working at the lower and middle level in
the international logistics department of 18 companies in the Manisa Organized Industrial Zone
(MOSB), which have 224 enterprises and a foreign trade volume of $ 9.6 billion.

Wong and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS) was used to measure the
emotional intelligence of employees in the study. WLEIS consists of features and abilities that
will enable employees to learn their emotional intelligence. Maslach Burnout Inventory-
General Form (MTE-GF) was used to measure the burnout level of the employees. In order to
measure the job satisfaction of employees in the logistics sector, Griffin et al. (2010) job
satisfaction scale was used.

The data obtained in the research were analyzed using the SPSS Statistics (Statistical
Package for Social Sciences) for Windows 25.0 program. It was observed that the scales showed
normal distribution. Mann-Whitney U test and independent sample t-test were used to test
whether our quantitative variables differed significantly from the scores obtained from two
unrelated samples. Correlation analysis was used to determine the relationship between
variables. Regression analysis was performed to analyze the effect of the independent variable
on the dependent variable.

As a result of the research, there is no significant difference when looking at the
emotional intelligence, burnout or job satisfaction levels of the participants according to their
gender. When the relationship between emotional intelligence and burnout is examined, it has
been observed that there is a significant and negative relationship with exhaustion and
depersonalization, which are the sub-dimensions of burnout, and a significant and positive
relationship with the competence sub-dimension. In addition, when the relationship between
emotional intelligence and job satisfaction is examined, it is concluded that there is a significant
and positive relationship with itself and all its sub-dimensions.

Keywords: Logistics, emotional intelligence, burnout, job satisfaction
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BOLUM 1. GiRiS

Kiiresel pazar olarak isimlendirdigimiz bu alan gliniimiiz teknolojilerindeki hizli
ilerleme, karmasik yapidaki ticaret zincirlerinin olugsmasi ve buna ek olarak gelismeye devam
etme durumda olan {ilkelerde farkli pazarlarin kesfedilmesiyle beraber giderek biiylimektedir.
Buna bagli olarak da diinyadaki nitelikli isletme yoneticilerinin akillarinda, gelisen bu kiiresel
tedarik agmi en iyi sekilde birbirine entegre edip isletmeleri i¢in kullanilabilir hale
getirebilmelerini saglayabilecek uluslararasi lojistik kavramina siiratli ve bir o kadar da
profesyonel sekilde yonelim saglamak gerekliligi iizerine diisiinceler bulunmaktadir. Bunun
temel sebebi olarak da cografi ve zamansal anlamda farkli pazarlarda isler yapabilmek icin
gerekli olmazsa olmaz iki kavramin, zaman ve yer faydasinin yakalanmasiyla ilgili olmasidir.
Bahsedilen faydalarin yaratilmasiyla ilgilenen ana dal ise halihazirda lojistik disiplinidir.
Yiiksek diizeylerde performanslar elde edilebilecek sekilde uluslararasi lojistige yonelim,
rekabetin dolu oldugu bu diinyada varlik gosteren sirketler i¢in olmazsa olmaz gereklilikler
arasindadir (Wood, Barone, Murphy ve Wardlow, 1995: 412).

Glniimiiz kosullart g6z oOniine alindiginda uluslararasi ticaret olgusu son derece
rekabetci olmakla kalmayip ayn1 zamanda da dinamik bir yapi igerisindedir. Ticaretin kiiresel
capta rekabet edebilirligini saglayabilmek i¢in buna duyarli bir ¢evre olmasi esas olarak
goriilmiistiir. Is, kalkinma stratejisine geldiginde bile uluslararasi ticaret ve buna bagl olarak
lojistik hayati bir parga vazifesi gormektedir. Ayrica ekonomik agidan biiyimenin, gerek iilke
gerek diinya capinda istihdam yaratmada hatta yoksullugun nispeten azaltilmasinda dahi
oldukga etkili bir ara¢ oldugu bilinmektedir. Piyasa kosullarinin her an degistigi gercegine
karsilik buna en hizli ve etkili sekilde cevap verebilme gerekliligi elzemdir (Gopal, 2006: 2).
ve siireglerinin oldukca hassas olup titizlikle halledilmesi gerekliligi elbette ki sektor
personelinin i¢in de olduk¢a zorlu ve karmasik siireglerle karsi karsiya gelmesini kaginilmaz
kilmaktadir. Tam da burada sektor ¢alisanlarinin duygusal zekasi, is tatmini ve tiikenmislikleri
gibi kavramlar olduk¢a 6nem arz edip karsimiza ¢ikmaktadir.

Duygusal zeka, bireylerin kendisiyle beraber ¢evresindeki ve etkilesim igerisinde
oldugu digerlerinin sahip olduklar1 duygular izleyebilme ve bunlar arasinda gerekli ayrimi
yapabilme yetene8i olarak karsimiza g¢ikmaktadir (Mayer ve Salovey, 1993: 433). Aym
zamanda duygusal zeka: bilgiyi, diisiinceyi ve farkli eylemleri yonlendirmek igin gerekli
becerileri iceren bir sosyal zeka tiirii olarak bilinmektedir. Duygusal zeka kavraminin igerigine
daha detayli bakildiginda, duygularin s6zlii veya sozsliz olarak ifade edilerek
degerlendirilebilmesini buna ek olarak da kendi i¢ diinyasinda ve diger bireyler iizerinde
duygularin diizenlenmesini son olarak da duygusal zekanin problemleri ¢6zmede kullanilmasi
basliklarini igerdigi goriiliir. Aslinda giinliik hayatlarimizda karsilastigimiz pek ¢cok problemin
islenmesi gereken duygusal igerikler icerdiginin farkinda olunmasi1 gerekmektedir (Mayer ve
Salovey, 1993: 433).

Bireylerin basariya ulasabilmesi ya da yakaladiklar1 basariyr ellerinde tutabilmeleri
durumu: sosyo-kiiltiirel baglamda kisisel standartlarini diisiinebilmelerine ve duygusal
zekalarin1 kullanabilme yetenekleriyle baglantili oldugu goriilmektedir. Calisanlarin basariya
ulagma becerileri, ellerinde bulundurduklar1 giiclii yonlerinden yararlanirken igerisinde
bulunduklar1 ortamlara en iyi sekilde uyum saglayip gerekli zamanlarda analitik ve pratik
becerilerini dengeli sekilde kullanarak zayifliklarini ortadan kaldirmalarina ya da kismen de



olsa telafi etmeleriyle iliskilidir. Duygusal zeka burada oldukg¢a 6nemli yer tutmakta ve 6ne
cikmaktadir. Bu becerilere sahip bireyler digerlerinden daha yiiksek seviyelerde bu basariy
yakalayabilirler (Sternberg, 2000: 4). Duygusal zekdnin bu denli 6nemli olmasinin yani sira
arastirmamizda ¢alisanlarin duygusal zekalarinin Olgiilmesiyle beraber, is tatmini ve
tikenmiglikleri tizerine etkileri ve gerek personel gerek isletmeler agisindan Onemine
deginilecektir. Duygusal zeka bireylerin 6zel ve is hayatlarinda basar1 veya basarisizliklarini
etkileyen (is tatminini saglayan ya da tiikenmislik yasamasina neden olan) 6nemli faktorlerden
birisidir.

Is tatmini kavrami calisanlarin sorumlu olduklar1 islerinden aldiklar1 hosnutluk
duygusunun bir kismi olarak kabul gériilmektedir. Isletmeler acisindan c¢alisanlarinin
bulunduklari islere kars1 tepkilerini ve tavirlarini anlayabilmede énemli rol oynamaktadir. Is
tatmini davranis iceren motivasyonlardan farkli olarak daha c¢ok tutumlar ile alakalidir.
Literatiire ilk girisleri ve tlizerine diizenli olarak arastirmalar yapilmast da motivasyon
kuramlariyla beraber baglamustir. Is tatminine yonelik yakin zamandaki ilgilerin temelini is
yerine baglilik, devamsizlik, ise ge¢ gelme ya da isten ayrilma oranlarina yonelik ¢alismalar
olusturmakla beraber (Agho, Mueller ve Price, 1993: 1008) ¢alismamizda duygusal zekanin is
tatmini ve tiikenmislik lizerine etkisine bakilacaktir.

Hizmet kurumlarinda profesyonel olarak is hayatlarina devam eden personeller
zamanlarinin ¢ogunu diger bireyler ile iletisim halinde gecirerek tamamlamaktadir. Bahsedilen
bu iletisim hali ise genel itibariyle bakildiginda hizmet verilen bireylerin sorunlarini igerdigi
goriilmektedir. Girilen bu etkilesim sonucunda ise psikolojik, sosyal ya da fiziksel olarak farkli
tirlerde sorunsal ciktilar elde edilebilir. Bu ciktilar ise nihayetinde olumsuz ve sugluluk
duygulariyla sonuglanir. Personellerin, miisterilerin yasamis olduklar1 bu sorunlara her zaman
kolay ¢oziim bulmasi pek tabi miimkiin degildir. Neticesinde zamanli ya da kolayca elde
edilemeyen yollara bagvurmakta olan personeller zamanla belirsizlik hali ve hayal kiriklig
yagsamaya baslamaktadir. Uzun siireler boyunca bahsedilen bu hallerde stirekli olarak faaliyet
gosteren bireyler tiikkenmiglik yasama riskiyle karsi karsiya kalmaktadirlar (Maslach ve
Jackson, 1981: 99).

Is tatmini ve Tiikenmislik olarak her iki kavram da literatiirde ilk ortaya ¢ikmasindan
giinlimiize kadar gecen siire zarfinda tlizerlerinde yapilan ¢alismalar siirekli artis gostermistir.
Temel sebebi ise her iki kavrama olan ihtiyacin devam etmesi, gliniimiiz diinyasinda ve
beraberinde getirdigi sartlara uyum saglamaya devam edebilmekle beraber popiilerligini
korumaya devam edebilmistir. Giiniimiizde bu kavramlarinin anlagilmasi ve sonuglarinin gerek
bireysel gerek organizasyonel anlamda oldukca fayda dogurmaya devam etmesi bir baska
olumlu yoniidiir (Erdogan, 2021: 408). Bu calismada ise olduk¢a 6nemli olan is tatmini ve
tiikenmislik kavramlari ve aralarindaki iliskinin incelenmesinin yani sira, duygusal zekanin bu
kavramlar iizerine olan etkilerine ve iligkilerine bakilacak olup farkli bir bakis agisi
kazandirmas: hedeflenmektedir. Ayrica ¢alismanin olduk¢a 6nemli bir yere sahip olmasina
ragmen daha dnce ¢ok fazla iizerinde durulmamis olan uluslararasi lojistik sektoriinii ve hizmet
saglayan personelleri kapsamasi nedeniyle, kiiresel ticaret agisinda oldukca sikintili giinler
gecirdigimiz su zamanlarda daha da kritik bir duruma gelmistir.

1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Hizla gelisen ve kiiresellesen diinyada tasima ve iletisim alaninda gosterilen
faaliyetlerin artik sinirlar tesi oldugu herkesce kabul edilmektedir. I¢inde bulunulan bu
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senaryoda organizasyonlarin birbirleriyle rekabet edebilmesini saglayan en 6nemli faktorlerden
birisi ise siiphesiz lojistik aktivitelerini gerceklestirme sirasinda katlanmak zorunda kaldiklari
maliyetler, elde edebilecekleri tasarruflar ve lojistik sektoriinde sagladiklari hizmetlerin rakip
isletmelere gore daha nitelikli olmasiyla yakindan iliskilidir. Rekabet istiinliigli yontemi
kullanilarak isletmeler rakip organizasyonlarin Oniine gecip avantaj elde edebilmektedir.
Hedeflenen bu durumlarin gerceklesmemesi ise siiphesiz pazarda elde edilen paylarin
kaybedilmesi durumunu beraberinde getirecektir (Baslangig, 2015: 78). Saglanilan hizmetlerin
nitelikli olabilmesi i¢in hizmeti saglayan personellin zihinsel ve fiziksel olarak iyi durumda
bulunup, islerine tam anlamiyla motive olmus kisilerden olusmasi gerekmektedir. lyi bir
caligma egilimine sahip, sevkli bireylerin oldugu is ortamlarinda daha ¢ok ¢ikt1 elde edilip daha
nitelikli isler yapilmast durumu oldukc¢a dogal bir sonugtur. Bunu ise etkileyen bir¢cok kavram
olmasina karsi bu ¢calisma da duygusal zekanin etkisi tizerinde durulacaktir.

Duygusal zeka kavrami 1990 yilinda Mayer ve Salovey isimli iki psikolog tarafindan
literatiire girmistir. Duygusal zekd kavramini agiklayip, kullanan ¢aligmalar1 bu alanda ilk
olmustur. Duygusal zeka kavrami ile Oncelikle kisinin kendisine akabinde baskalarindaki
duygulart gozlemleme, tanimlama, yonlendirme ve motivasyonu saglama alanlar
kapsanmaktadir. Akademik olarak belirtilen zekadan ayr1 olarak duygusal zeka farkli yetenek
ve becerileri kapsamaktadir (Keles, 2019: 1). Duygusal agidan sahip oldugumuz beceri durumu
aslinda biligsel olan zeka da dahil olmak iizere bir¢ok farkli yetenegimizi ne kadar elverisli,
dogru yonlendirebilecegimizi belirleyen temel faktorler arasinda yer almaktadir. Duygusal zeka
olarak gelismiglik saglayan sahislarin gerek 6zel hayatlarinda, gerek is hayatlarinda gerekse
egitim-6grenim hayatlarinda daha basarili oldugu goriilmiistiir. Aksi senaryoda ise duygusal
zekasinda yeterince gelismislik goOsteremeyen bireylerin yasadigi cogu duyguyla bas
edemedigi, gerginlik, 6fke, tahammiilsiizlik ve depresif belirtiler gosterdigi goriilmektedir
(Keles, 2019: 1). Literatiirdeki gegmis aragtirmalara baktigimizda da goriildiigli gibi duygusal
zekanin yeterli olmasi ya da olmamas1 durumunda bir¢ok olumlu ya da olumsuz kavram, durum
ya da davranis ile karsilasilma ihtimali s6z konusudur. Bu olumlu durumlarin neticesinde is
tatmini kavraminin ortaya cikip isletmelere pozitif ¢iktilar saglayabilecegi durumu gibi,
olumsuz kavramlarin ortaya ¢ikip, kendine yer bulmasiyla birlikte de tilkenmislik kavrami
ortaya ¢ikip oldukca negatif sonuglara sebebiyet vererek olumsuz ve istenmeyen durumlarin
yagsanmastyla neticelenebilmektedir.

Rekabet iistiinliigii saglayabilmek i¢in gerekli avantajlardan bahsederken diger etkili
faktor olan organizasyonlarin sahip olduklar1 bireysel etkenleri verimli bir sekilde ve dogru
yontemlerle kullanmasi oldukca hayati bir 6neme sahiptir. Organizasyonlarda olmasi beklenen
bu bireysel faktdor durumunun saglanabilmesi igin ise isletmelerde calisan personellerin is
tatminlerinin olusmasi ve yeterli diizeyde saglanmas1 gerekmektedir. Ancak yeterli diizeyde is
tatminine sahip personeller olumlu davranis ve tutumlar sergileyebilecek durumdadirlar.
Bireyler eger calistiklar1 is ve pozisyonlar1 yeterli diizeyde benimseyebilmis iseler, is
tatminlerinin olugmasina ek olarak ait olduklar1 organizasyonlara baglilik hissetmeleri de
beklenmektedir (Knoop, 1995: 643-644).

Olumsuz senaryolardan ortaya c¢ikmasindan bahsederken kullandigimiz tiikenmiglik
kavrami ise, personellerin asir1 sekilde ¢alisma kosullarina maruz kalmasindan dolay1 bitkinlik
ve yorgunluk hislerini yiiksek diizeyde yasamasi olarak belirtilmektedir. Tiikenmislik olgusuna
kademeli bir olay olmasi ihtimalinden daha ¢ok dongiisel olarak tekrar eden bir olgu olarak
bakmak gerekmektedir (Fowler, 2015: 156). Bahsedilen kavramlarin bu denli 6nemli ve hem
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bireysel hem de sektorel olarak son derece gerekli olmasi arastirmanin gergeklestirilmesindeki
temel motivasyonu olusturmustur. Arastirmada yer alan kavramlardan is tatmini ve tiikenmislik
alanyazin da kendine ¢ok fazla yer bulsa da, duygusal zeka ile olan iliskilerinin incelenmesi
nispeten daha sinirhdir. Ayrica yapilan caligmalarin genellikle saglik ve egitim sektorleri
iizerine yapildig1 goriilmiistiir. Pandemi ’nin de ortaya ¢ikisiyla beraber halihazirda degerli olan
uluslararasi lojistik sektoriiniin 6neminin iyice arttig1 bu giinlerde uluslararasi lojistik sektorii
calisanlarinin is ve duygusal ytiklerinin nedeniyle, eger kontrol edilip gerekli 6nlemler alinmaz
ise biiyiik problemlere neden olacagi kesindir. Calismanin tam da bu ihtiyaclar karsilayacak
nitelikte oldugu diisiiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmada amag oncelikle uluslararasi lojistik sektoriinde farkli kademe ve gorevlerde
yer alan calisanlarin duygusal zekd durumlarini belirlemek. Akabinde sunmakta olduklar
hizmetleri gerceklestirirken is tatmini ve tilkenmislik kavramlarini yasamalaria nasil olumlu
ya da olumsuz etkileri olduguna irdelemek. Sonrasinda ise aralarinda herhangi bir iligskinin
varligini test ederek, ne derece gliclii ya da zayif bir iliski oldugunu arastirmak ve yapilan
analizler neticesinde bazi demografik degiskenlerin sonuca nasil etki ettigini giin yliziine
cikartmaktir.

Birinci boliim olan kuramsal cergevede calisacak degiskenler {izerine literatiir
arastirmasinin sonuglari verilecek, ikinci botimde arastirmanin modeli, hipotezleri ve kullanilan
olgekler gibi kisimlar tizerinde durulacak. Son béliim olan sonug ve 6neriler kisminda ise elde
edilen bulgular tartisilacak olup, oneriler iletilecektir.

BOLUM 2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Lojistik ve Gelisimi

Kavramin kdkeninin ¢ok eskilere dayandigi bilinmekle beraber farkli kurum, kurulus ve
kisiler tarafindan da degisik anlamlarda ifade edilmistir. Lojistik kavrami kdkeninde “logic” ve
“statics” kelimelerinden bir araya gelmistir. Mantikli Hesap ya da Mantikli Istatistik gibi
anlamlara geldigi sdylenmektedir. Bu kavram Yunancada kendine “Logistikos” olarak yer
bulmus ve “hesap kitap yapma bilimi” anlamini tasimaktadir (Aslanertik, Giimiis ve Ertas,
2015: 6).

Lojistik kavrami Yunan uygarliklarinca askeri alan 6zelinde olmak iizere kullanilmaya
baslanmis ve bu sekilde giiniimiize kadar devam etmistir. Yunanca logistikos olarak kullanilan
bu kavramin ise daha sonraki donemlere baktigimizda Avrupa Dilleri 'ne Latince “logisticus”
olarak girdigi gorlilmektedir. Tarihgiler tarafindan bu kavramin Roma ordusunca
kullanilmasina kesin goziiyle bakilsa da, modern anlamda kavramin askeri kullanimimni 17. yy
Fransa’sina bakildiginda agik¢a goriilmektedir. Logistique terimi Napolyon savaslari
zamaninda Fransizlar tarafindan ordu ve askerlerin ihtiyaglarmin A noktasindan B noktasina
nakledilmesiyle ilgili olarak kullanilmaya baslanmistir (Durusu, 2011: 13). 1840’1 yillarda
tagima tilirlerini bir araya toplayan ve koordine eden anlamlarini igeren “logistique” kelimesi ilk
olarak Fransiz Akemisi tarafindan ifade edilmistir (Akay, 2016: 3).



Lojistik, baslangicta savas icin mithimmat ve asker tagimakla ilgili olarak ortaya ¢ikan
askeri bir faaliyet olmustur. Askeri beceriler i¢in gerekli fakat hayati diizeyde de &nemli
olmayarak goriiliiyordu. Kendi zamaninda Biiyiik Iskender ‘in ise bu lojistik faaliyetlerde cok
iyi oldugu agikca goriilmektedir (Brewer, Button ve Hensher, 2008: 1). Modern Lojistik
anlayisi olarak da tabir edebilecegimiz kavram Peter Drucker *in 1960 yilinda yazdigi makalesi
ile beraber incelenmeye baglamasina ragmen 1980’11 yillarin ilk safhalarina kadar bir geligme
gosterememis, bu tarihten sonra hizli bir ivme yakalayarak kendine arastirma ve uygulama
firsati bulmustur. Lojistik kavrami i¢in olduk¢a fazla tanimlama mevcuttur. Bunun baslica
sebebi olarak ise bu kavramin olduk¢a genis sahada kendine yer bulabilmesi ve ilgililerinin
olduk¢a farkli agilardan bu kavrama bakabilme firsatinin olmasidir. Arastirma kapsaminda
dogru miktarlarda, dogru vakitte, dogru tiiketiciye, dogru durumda ve dogru ticretle teslim
edilmesi olarak kullanilacaktir (Orhan, 2003: 8).

Gilinlimiizde ise lojistigin modern iretim siire¢lerinin ayrilmaz bir halkasi oldugu
bilinmektedir. 2000’11 yillara kadar biiyiik sirketlerin yonetim kurullarinda lojistik uzmanlari
neredeyse hi¢ bulunmuyordu. Giiniimiizde ise bunun tersine bir durum oldugunu sdyleyebiliriz.
oldugu kabul goérmiistiir. Ayn1 zamanda ulusal gozliikle de bakildiginda bir ulusun lojistik
yeteneginin gelismis olmasi o ulusun refah1 ve ekonomide rekabet etme kapasitesi i¢in olmazsa
olmaz goriilen durumlardandir (Brewer ve digerleri, 2008: 3).

Glinlimiiz diinyasinda oldukg¢a hizl1 gelisen doniisiim siirecleri ve farklilasan rekabetin
yapisin1 da dikkate aldigimizda yeni olusumlarin ve stratejilerin meydana gelmesinin oldukca
olagan bir durum oldugunu sdyleyebiliriz. Bu yasanan degisimlerin 6nemli tezahiirlerinden

.....

.....

edilmesi ile gerceklesmistir. Ozellikle yakin tarihteki déneme baktigimizda lojistik kavramimin
kapsam olarak ve islevsel olarak ¢ok yonlii farklilastigin1 gordiiglimiizii sdyleyebiliriz. Degisen
zaman ve diinya ile beraber yeni ekonomi anlayisiyla da lojistik olgusu yeniden sekillenmis,
operasyonel siireglerde mevcut olan etkinligi ise artmistir. Lojistik sektoriindeki tiirlerinin,
sirketlerin rekabet edebilme giiclerine olan katkilar1 agirlik kazandikga, daha fazla akademik
arastirmaya konu olmaya baglamistir (Koban ve digerleri, 2009: 114).

.....

.....

sektorlerinde aktif olarak kullanilir duruma gegmesi, kavramin yeniden sekillenmesini ve
bununla beraber lojistik hizmet sektoriiniin de farkli alanlara niifuz etmesini saglamistir.
Lojistikteki hizmet sektdriiniin yilikselen 6nemi, yasadigimiz diinyada ki gelisen degisikliklere
derinden baghdir. Bu degisikliklerden bir kag¢ina ornek vermek gerekirse kiiresellesme,
teknolojik gelismeler ile beraber degisen arz ve talep dengeleri ve buna ek olarak aktif olarak
degisen piyasa kosullar1 sdylenebilir (Burakgazi, 2018: 6).

Lojistik faaliyetlerin ne yone gidecegi ve nasil gelisecegi konularindaki belirleyiciligi
ortaya c¢ikarmada hizla yilikselen devasa miktarlardaki iiretimin ve kiiresellesmenin pay1
oldukga biiytiktiir. Her gegen yeni giin ile beraber yeni teknolojilerin kullanima ¢ikmasi ayni
zamanda bunlarin hiz kazanmasi, slire¢lerde meydana gelen maliyetleri azaltic1 bakim ve destek
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sistemleri gelistirilmesi ayni zamanda bunlara ek olarak oldukg¢a sinirli miktarlarda bulunan ve
degerli olan kaynaklarin verimli ayn1 zamanda etkin olarak kullanilmasi bir gereklilikti. Bunun
icin yeni stratejilerin tasarlanmasi zorunlulugu gibi bagliklarin oldugu zorlu rekabet ortaminin
varlig1 “lojistik” konusunun daha da 6nemli hale gelmesini saglamistir (Colak, 2019: 27-28).

Lojistik faaliyetlerinde konuya muhatap tasiyicinin iistlenmis oldugu sorumluluklar
sadece yiikiin ilgili noktaya hareket etmesiyle sinirli olarak diisiiniilmesi ¢ok yanlistir.
Gilinimiizde mesafelerin ve tasima hacimlerinin ¢ok biiyiik boyutlara ulasmasi nedeniyle,
mevcut lojistik sistemlerinde gerekli olan ulastirma operasyonlarinin énemi ve bununla beraber
etkinligi bir hayli artmistir. Ayni duruma daha genel olarak uluslararasi pencereden
bakildiginda ise bahsedilen etkinlik ve 6nemlilik durumu daha da belirginlesir. Bunun diger bir
de uluslararas1 diizeyde gergeklestirilen operasyonlarin denizasir1 ve kitalararasi diizeyde
gerceklestigi sdylenebilir. Buna bagl olarak iirlinlerimizin maliyetine ve degerlerine bakmak
istedigimizde, ulastirma ve lojistik faaliyetleriyle iiriine katilan degerin etkisinin de diisiiniilerek
hesaplanmas1 daha dogru olacaktir (Sahin, 2012: 5).

Lojistik sektoriiniin hizli bir sekilde gelistigi tiim ¢evreler tarafindan bilinmekle beraber,
yakin gelecekte sektorel anlamda liderlerden biri olacag: diisiiniilmektedir (Sipahioglu, 2012:
23). Diinya genelinde kitlesel olarak artan ticaret hacimleri bunun gostergelerinden yalnizca
birisidir. Diinyada genel olarak iiretim ve hizmet sektoriinde Tiirkgeye “tam zamaninda tiretim”
olarak terciime edilen (Just in Time) yonetim teknolojisine gegilmesi, iiretim yapan sirketlerin
ve fabrikalarin hammadde, yar1 mamul gibi maliyet kalemlerini oldukca yiiksek diizeyde
etkileyen stoklar1 ellerinde tutmayip, sadece gerekli oldugu durumlarda tedarik etmeye
baglamasina sebep olmustur. Ek olarak kiiresellesmeyle beraber biiylik firmalarin yani sira
iilkeler de rekabet edebilmek i¢in belli tirlin, hizmet ve alanlarda uzmanlasmaya gitmektedirler.
Bunun bir sonucu olarak varligindan haberdar oldugumuz her {iriin {iretim tesislerinin yakiinda
degil, belli bash noktalarda iiretilmeye baslanmistir. Uluslararasi anlasmalar, sirketler arasi

giderek artan dnemine diger baslica sebepler olarak gosterilebilir (Sipahioglu, 2012: 23).

Lojistik istenilen {iriin ve hizmetlerin tiim diinyada araliksiz olarak yedi gilin yirmi dort
saat ihtiyac olarak hissedilen zamanda hazir olarak var olmalarim1 konu edinir. Genel olarak
lojistik faaliyetleri olmadan uluslararasi ticaret, pazarlama, satig, liretim gibi unsurlarda
isletmelerin basarili olmalar1 diisiiniilemez. Gelisimini tamamlamis biiyiik endiistriyel
toplumlarda lojistik yeterlilik elzem bir durum olarak algilanir. Bu toplumlarda tiiketiciler satin
almis olduklar1 hizmet ve {irlinlerin soz verildigi gibi saglanmasini/teslim edilmesini
beklemektedirler (Durusu, 2011: 18). Ulusal rekabet giiciiniin en 6énemli faktorlerinden birinin
lojistik oldugu kabul edilmektedir. Kaliteli diizeydeki lojistik hizmet ve altyapilarin var olmasi
durumu iilkeler arasi mal tasimaciliginin kolaylastirilmasinda olduk¢a kuvvetli bir etkiye
sahiptir. Bunun tersi durumda ise etkin olmayan bir lojistik sisteminin ¢aligmasi sonucu zaman
ve para agisindan daha yiiksek maliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Bunun neticesinde ise hem
sitketler hem de iilkeler olumsuz etkilenmekte ve verimsiz kaynak kullanimi gibi olumsuz
durumlar meydana gelmektedir (Marti, Puertas ve Garcia, 2014: 2982-2984).

Devamli bitylime ve ticaret verimliligi i¢in lojistik hizmetler temel gerekliliklerdendir.
Sektorde ekonomi piyasalarindaki ortamin serbestlestirilmesi ve yiiksek kaliteli ticaret
lojistiginin bir bilesen haline getirilmesiyle de ticari hacminin artmasi s6z konusu olmaktadir.
Buna ek olarak 6l¢ek ekonomileri iizerinde etkilerinin goriildiigii oranda dagitim miktari,



iiretim faaliyetleri ve ekonomik biiyiime iizerinde de pozitif etkileri olmasi beklenir (Hausman,
Lee ve Subramanian, 2013; 236-238). Bu durumun aksine, gii¢lii olmayan lojistik alt yapisinin
varlig1 ya da yeterli seviyede olmayan operasyonel siirecler, ticaret etkilesiminin Oniinde
kiiresel boyutlarda 6nemli bir sorun olusturabilir (Devlin ve Yee, 2005: 437).

Lojistik; zaman, kalite, miktar ve maliyet bakimindan ihtiyaglar1 ortadan kaldiran ve
temelinde rekabet giicii igin yliksek diizeyde 6nem arz eden entegre bilgi, depolama, paketleme,
stok yonetimi ve tagima sistemleri seklinde algilanabilir. Bu yoniiyle lojistik, ekonominin ana
rekabet unsurunu olusturan bir yapitasi olarak degerlendirilebilmektedir. Uluslararasi ticaret,
gerek lojistik merkezler gerekse de stratejik olarak oldukg¢a yiiksek 6neme sahip uluslararasi
giizergahlar aracilifiyla mevcut olan ticaret akiginin organizasyonunu ve dolayisiyla da
senkronizasyonunu gerekli kilar (Arvis, Mustra, Panzer, Ojala ve Naula, 2007).

2.1.1.1. Uluslararasi Lojistik Uygulamalari

Gilinlimiizde uluslararas1 lojistik sektoriinde var olan uygulama ve hizmetleri
sagladiklar1 servisin alanlarina gore ayirarak incelemek miimkiindiir. Bu alanlara 6rnek olarak
ulagtirma, ellegleme, ambalajlama, depolama, teslim sekilleri, stok ve malzeme takibi verilebilir
(Orhan, 2003; 11). Belirtmis oldugumuz bu uygulama sahalarinin tiimii ise konumuz olan
uluslararas1 lojistik kavraminin igerigini teskil etmektedir. Uluslararasi lojistige konu olan
uygulamalardaki karsimiza ¢ikan ilk sorunun sevkiyatini  yapmak istedigimiz
iiriinlin/malzemenin hangi ulastirma yolu ya da araci ile nasil gonderiminin yapilacagi
hususudur. Bir¢ok tasitma modunun bulunmasi bu siireci etkin ve verimli tamamlayabilmek
adina karmasiklagtirmaktadir. {lgili tasima isinin yalmiz bir tastma moduyla yapilabilecegi gibi
birden fazla tasima modu kullanilarakta yapilabilmektedir. Bu tiir coklu modlar kullanilarak
gerceklestiren tagimaciliklara da “cok modlu” tasimacilik denilmektedir (Baslangic, 2015: 9).

2.1.2. Ulastirma Modlari

Ulastirma hizmeti tedarik zincirlerinde, baslangictan ilgili miisteriye dogru yol kat
ederken, malin herhangi bir noktadan digerine dogru ilerleyisini ifade eder. Kiiresellesen
diinyamizda mallarin ¢ok nadiren {iiretildikleri yerlerde tiiketildiklerine sahitlik ederiz iste tam
da bu yiizden ulastirma kismi tedarik zincirinin en 6nemli unsurlarindan birisidir. Tedarik
zincirleri ise ¢ok yiiksek maliyet kalemleriyle ortaya ¢ikip yapilanmaktadirlar. Ulagtirma,
tedarik zincirinde ¢ok Onemli bir yere sahip oldugundan dolayr tam da burada sevkiyat
maliyetlerinin 1iyi yOneterek azaltilmasi dogrudan tedarik zincirinin maliyetlerinin de
azalmasina sebep olacaktir (Chopra ve Meindl, 2013: 397).

Buna ek olarak tiim faaliyetlerdeki toplam maliyetleri diisiindiigiimiizde uluslararasi
lojistik faaliyetlerinde maliyet pastasindaki en biiyiik dilim ulastirma kismina gitmektedir.
Tasima tiirlerinden karayolu, demiryolu, havayolu, denizyolu ve boru hatti gibi ¢esitlerle
gerceklestirilen operasyonlar, lojistik aktivitelerin hizini, maliyetini, gilivenilirligini ve
kalitesini temelinden etkilemektedirler. Lojistik faaliyetler icerisinde gerceklesen operasyonel
planlama ve organizasyon yapisi, tasimanin bolgesel ya da kiiresel olmasi fark etmeksizin
tahmin edilenden ¢ok daha biiyiik, detayli ve risk barindirarak gerceklesmektedir. Lojistik
operasyonlar bu denli riskli ve karmasik bir yapiya sahipken bir de tiim bunlara ek olarak
uygulama alanlarina denizasir1 ya da sinur Otesi operasyonlarin da dahil oldugu durumlarda
operasyonlart etkileyen faktorlere farkl kiiltiir, farkli cevre gibi etkenlerde katildig1 i¢in durum
daha zor bir hal alir. Bu siireglerde mevcut olan uygulama farkliliklarindan, bazi kisitlamalardan



veya gereksiz maliyet kalemlerinden dolay1 yiiksek maliyetlerin olugsma riskleri giderek
artabilir. Belirtilen bu nedenlerden dolay1 gergeklestirilecek operasyona gore dogru ulastirma
modu se¢imi ve buna ek olarak dogru mekana, dogru zamanda ve dogru sekilde sevk edilmesi
durumu ¢ok 6nemlidir (Baslangig, 2015: 10).

2.1.2.1. Karayolu Tasimacilig:

Karayolu ve ulasim ag1 ekonomi, toplumun gelismesi ve savag durumlari i¢in oldukga
onemli bir yere sahiptir. Buna ragmen bu lojistik aginin sel, enkaz durumlari, heyelan, ¢1g vb.
gibi dogal afetler karsisinda dayanikli ve giivenilir olmasi gerekmektedir. Bu nedenle
karayolunda giivenilirligin ve devamliligin saglanmasi elzemdir (Chang ve Li, 2014: 50).
Karayolu ile yapilan ulasim tiirleri arasinda motorlu vasitalar aracilifiyla gerceklesen
tasimacilik zihinlerimizde ilk beliren ve yliksek siklikla tercih edilmekte olan tagima sekli
olarak dniimiize ¢gikmaktadir. Mevcut olan diger tagima tiirleri ile karsilastirildiginda karayolu
tasimacilig1 en esnek durumda olan ayni zamanda erisim olanaklar1 bakimindan da en yiiksek
diizeye sahip olandir (Sahin, 2012: 11). Tasima tiirliniin altyap: ihtiyaclari hiikiimetler ve
devletler tarafindan saglanmaktadir. Devletler ise mevcut altyap: sistemlerini kurarken yolcu
tagimacilig1 ve halkin yerlesim bdlgelerini dikkate aldigindan dolay1 erigim yoniinden herhangi
bir zorluk veya problem ¢ikarmamaktadir. Bu sebeplerden dolay1 gerek gonderici gerekse alici
acisindan baktigimizda en yiiksek diizeydeki esnekligi karayolu tasimaciligi saglamaktadir.
Kiigiik hacimlere sahip ancak yiiksek kiymete tabi mallarin tasinmasi konusunda teslim siiresi
ve Oncelikli yiiklerde havayolu tasima tiirli ile rekabetini stirdiiriirken; diger taraftan ytiksek
hacimlerde ve yiiksek kiymete tabi mallarin tasinmasinda ise demiryolu tasimaciligi ile
rekabetini stirdiirmektedir. Yakin tarihte motorlu karayolu tasitlarinda teknolojik gelismelerin
yasanmasina ragmen, demiryolu tagimaciligina goére daha yiiksek fiyatlara havayolu
tasimaciligina gore ise daha diisiik fiyatlara sahiptir. Bahsedilen bu sebeplerden dolayr kisa
mesafe tagimaciliginda havayolu tasimaciligi ile ¢ok daha uzun mesafelerde ise demiryolu
tagimaciligiyla derin bir rekabet igerisinde oldugunu da sdylemek miimkiindiir (Sahin, 2012:
11).

Karayolu tagimaciliginda transit merkezlerinin belirlenmesinde yer se¢ciminin makul
diizeylerde yapilmasi, ulasim i¢in ayrilan kaynaklarin, ulasim verimliligiyle biitlinlesik
kullanimi ve ulasim aginin uzun vadeli gelisimi ile ilgilidir. Transit merkez i¢in harcanan insaat
yatirimi oldukea biiytiktiir ve iyilesme i¢in geri doniis alma siireleri uzundur. Bu nedenle yer
secimi ulasim faaliyetleri i¢in makul degilse, karayolu tagimacilig1 endiistrisinin ve ulusal
karayolunun uzun vadeli gelisimi de dahil olmak iizere tiim karayolu ag planlamasini ve ulagim
agini etkileyecektir (Gong, 2019: 44). Ulkemizde en yogun tercih edilen yolcu ve yiik tasima
yontemi olarak karayolu tasimaciligi tercih edilmektedir. Yakin tarihli veriler incelendiginde
Tiirkiye’de yolcularin %95 iiriinlerin ise %90 oraninda karayolu iizerinden tasindigi ortaya
konmustur. Diger tagima tiirlerine gore karayolu tagimaciliginin yatirim maliyetleri daha diigiik
seviyelerdedir. Belirtilen avantajlariyla beraber karayolu tasimaciliinda tehdit olarak
nitelendirilebilecek baz1 faktorlerde bulunmaktadir. Temelinde yiikiin teknik acidan
ozelliklerine gore degisebilecegi gibi trafik, zorlu hava kosullari, taginan yiikiin hacimsel olarak
biiytlikliigii, agirligr ve tiim bunlarin disinda ani olusabilecek tiim diger dissal tehditler 6rnek
olarak verilebilir (Tanyasg, 2015: 69).



Asagida 2021 yilina ait verilerle Karayollar1 Genel Miidiirliigii’niin (KGM) yolcular ve
yiik tagimalari i¢in yayinladigr veriler derlenmistir. Tablo 2.1. de tasinan yiik miktart (ton) ile
ilgili veriler paylasilirken, Tablo 2.2. de taginan yolcular verilmistir.

Tablo 2.1. Otoyollar, Devlet ve il Yollar1 Uzerinde Tasinan Yiik Miktarlar

Otoyollar, Devlet ve il Yollar1 Uzerinde Tasinan Yiik Miktarlar1 (Ton)
YIL OTOYOL | DEVLET YOLU | IL YOLU | TOPLAM
2014 53,729 163,918 16,845 234,492
2015 56,875 170,029 17,425 244,329
2016 58,139 174,985 19,875 253,139
2017 60,407 182,172 20,16 262,739
2018 62,118 183,705 20,679 266,502
2019 66,648 180,864 20,067 267,579
2020 63,685 188,801 20,428 272,913

Kaynak: (www.kgm.gov.tr, 2021).

Tablo 2.2. Otoyollar, Devlet ve il Yollar1 Uzerinde Yolcu Tasimalar

Yolcu Miktari
YIL OTOYOL |DEVLET YOLU | ILYOLU | TOPLAM
2014 60,201 183,566 32,307 276,073
2015 62,522 193,427 34,785 290,734
2016 63,274 199,171 38,407 300,852
2017 65,114 209,204 40,416 314,734
2018 66,39 220,255 42,718 329,363
2019 73,502 223,487 42,612 339,601
2020 60,105 190,192 38,695 288,992

Kaynak: (www.kgm.gov.tr, 2021).

Karayolu tagimacilig1 i¢in genel olarak bakildiginda yatirnm maliyetlerinin diger tasima
tiirlerine gore diisiik goériinmesine ragmen, toplam olusturdugu maliyet bakimindan havayolu
tasimaciligindan sonra geldigi gercegi bu tasima modunun olumsuz ya da dezavantajli oldugu
da ortaya koymaktadir. Ote yandan karayolu tasimaciliginda her tiirden ve ebattan esyanin
taginabilmesi bu tasima modunun tercih edilmesinde Onemli bir rol oynasa da tasima
kapasitesinin getirdigi sinirlilik durumu ise sahip oldugu olumsuzluklarindan bir digeridir
(Celik, 2021: 36).

2.1.2.2. Denizyolu Tasimacihgi

Uluslararasi ticarette yaygin olarak kullanilan tasimacilik tiirlerinden birisi de denizyolu
tasimaciligl olarak bilinmektedir. Bu ulasgtirma yolu yiik tasimalarinda uluslararasi ve
kitalararas1 ylik tasimaciligina imkan sagladigindan dolayr kiiresel piyasalar1 etkiledigi
belirtilmistir (Taylor ve Roach, 2009: 53). Eski caglardan giiniimiize kadar olan siireg
incelendiginde denizyolu tasimacilig1 goriilmektedir. Ik zamanlarda kiirekli ve yelkenli olarak
baslayan bu gelisim seriiveni zamanla buharla c¢alisan motorlara sahip komiirli gemilere
ardinda teknolojinin gelisimine miiteakip dizel yakitli olan ¢ok daha hiz yapabilme kapasitesine
sahip ve okyanus kosullarina daha iyi dayanabilen gemilerin gelisimine kadar devam etmistir.
Denizyolu ulasim sistemindeki kiiresel ve bazi bolgesel degisikliklerin mevcut olmasi,
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ekonomik maliyet ve faydalarinin {lizerine yeniden disiniiliip degerlendirilmesi ihtiyacinm
ortaya koymaktadir (Taylor ve Roach, 2009: 53).

Diinyada denizyolu tagimaciliginin artan 6nemine bir baska bakis agisin1 da deniz
ticaretinde kullanilan toplam filonun kapasitesindeki artistan gorebiliriz. 2003-2015 yillar
arasinda ki filo artis rakamlarina baktigimizda iki katindan biraz daha fazla artis gosterdigi
gortilebilir. 2020 yil1 baslarinda diinyada var olan ticari deniz filonun (300 Gross Tonnage/GT
ve lizeri) gemi sayis1 56.889 adetle genel toplam tonajda ise 2.033.626 milyar Deadweight
Tonnage/DWT hacmine ulastigi goriilmektedir. 2021 yili itibariyle Deniz Ticaret Odasi’nin
(DTO) yaymlamis oldugu raporda 1.82 milyar dwt seviyesine ulastig1 goriilmektedir. Ulkeler
olarak bakildiginda Japonya, Cin ve Yunanistan sahip olduklari kapasite anlaminda diinyadaki
adet olarak en fazla deniz filosuna sahip iilkeler arasindaki yerlerini korumaya devam
etmektedirler. Ayni sekilde diinyada ki toplam tonaj kapasitesinin ise %48’lik dilimini kontrol
altinda tutmaktadirlar (DTO, 2021).

Tablo 2.3. Diinya Deniz Ticaret Filosunun Gemi Tipleri 2021 itibariyle Adet ve DWT gelisimi (300 GT ve
iizeri)

Yillar | Tanker |Doékme Yiik |Konteyner |Kuru Yiik |Yolcu Toplam

2003 | 333.176 |296.855 83.744 96.754 5.856 816.385

2004 | 347.453 |301.617 90.214 95.187 5.884 840.355

2005 |368.399 |319.167 99.190 95.346 5.933 888.035

2006 |387.707 |341.720 111.663 97.417 5.991 944.498

2007 |411.319 |363.646 128.174 100.322 6.062 1.009.523
2008 |439.291 |386.650 144 552 102.784 6.062 1.079.339
2009 |463.287 |414.431 161.945 106.820 6.062 1.152.545
2010 |501.573 |451.223 169.514 105.781 6.062 1.234.153
2011 |523.608 |528.126 183.722 107.049 6.062 1.348.567
2012 |547.390 |605.757 196.885 105.284 6.442 1.461.758
2013 |555.181 |666.861 206.409 104.531 6.282 1.539.264
2014 |567.933 |705.826 216.275 107.983 6.358 1.604.375
2015 |579.205 |738.612 227.674 109.139 6.378 1.661.008
2016 | 600.130 |752.936 244.186 112.306 6.530 1.716.088
2017 |636.364 |771.086 245,555 112.773 6.659 1.772.437
2018 | 668.696 |791.691 252.692 113.626 6.842 1.833.547
2019 |680.185 |813.197 265.094 116.035 7.078 1.881.589
2020 524.750 |849.314 274.659 118.583 7.325 1.774.631
2021* |538.819 |881.717 281.440 119.665 7.472 1.829.113

(*) Tahmini kesinlesmemis rakamlardan olugmaktadir.
Kaynak: llgili yillara ait ISL Ocak-Subat Sayilar1 ve IMEAK Deniz Ticaret Odas1 Hesaplamalar

Genel olarak denizyolu tasimaciliginin olumlu yonleri i¢in hem etkili hem de ekonomik
acidan 1yi fiyat rekabeti avantaji saglamasi, oldukga yiiksek miktarlarda yiikiin bir arada ve tek
seferde taginabilmesi, gerekliligi i¢in tilketmek zorunda oldugu enerji miktarinin nispeten diger
tasima modlarina gore diisiik olmas1 ve ¢evreci bir tagimacilik modu olmasi sdylenebilir. Buna
ek olarak ise olumsuz yonleri i¢in ellegleme cihazlari, yiiksek maliyet kalemleri teskil eden
liman altyapilari, uygun donanim gereklilikleri ve iskele diizenlemeleri gibi yiiksek fiyatlara
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sahip tesis ve sistemlere ihtiya¢ duyulmasi ve buna ek olarak tagima giin/siire agisindan yavas
bir mod oldugu gosterilebilir (Baird, 2002: 276-282).

2.1.2.3. Havayolu Tasimacilig1

Temel tagima ve ulasim sistemlerinden biri olan havayolu tasimaciliginin diger tasima
tiirlerine gore sahip oldugu avantajlar nedeniyle giin gectikce daha fazla deger kazandigi
goriilmektedir. Bu tasima tiiriiniin sahip oldugu avantajlar yurtdisi tasima modellerinde oldugu
kadar yurt i¢i tasima modellerinde de aktif sekilde rol almaktadir. Ekonomik 6l¢ekli bir sektorde
ilerlemenin olabilmesi veya gelismislik diizeyinin artmasi ilgili sektore saglanan oncelik ve
yatirimlar ile meydana gelmektedir. Havayolu tasimaciligi sektoriine gerceklestirilen yatirimlar
neticesinde, Tiirkiye 6zellikle havayolu tasitlari ile saglanan ulagim sektoriinde gegen 20 yilda
onemli derecede gelismeler kaydetmistir (Bakirci, 2012: 340). Havayolu tasimaciliginin
yapilabilmesi i¢in gerekli olan havaalanlarinin kurulmasi i¢in sadece uygun arazinin var olmast
yeterli olmadig1 gibi kurulacagi alanin topografik sartlar1 saglayabilmesi ile bdlgenin hava
kosullarinin ugak trafigine uygun kosullar1 saglamasi gerekmektedir. Tiim bunlarin yaninda
fiziki kosullar disinda ayn1 zamanda sehir merkezi ile arasindaki mesafenin uzunlugu, mevcut
olan diger tiim ulagim sistemleri ile entegrasyonu ve diger beseri sartlarin da hesaplamalara
dahil edilmesi gereklidir (Bakirci, 2012: 353).

Havayolu tasimaciligi hizli teknolojik gelismelerin yasandigi bir sektor olarak karsimizi
cikmaktadir. Daha genis hacimlere ve i¢ kapasitelere sahip ucaklarin gelistirilmesi, yakit
tasarrufunda giderek kritik noktalara gelinmesi, teknolojik sistemler olarak daha ileri
yeniliklerin devreye alinmasi havayolu tasimaciligi sektoriinde isletmelerin faaliyetlerinin ve
bununla beraber de sagladiklar1 hizmetlerin kalitelerinin artmasinda onemli pay sahibi
olmustur. Ilerleyen zamanla beraber sektdrde ozellestirmelerin ¢ogalmasi; beraberinde bu
sektoriin yapisinin da degismesine sebebiyet vermis ve en temel yapisal degisikligin ise soz
hakkinin hizmet saglayicisindan tiiketiciye gecmesi olarak ifade edilebilir (Kaya, 2008: 34).

Bu tagima tiirtinde kullanilmakta olan tasitlarin son derece hizli olmasi nedeniyle
ulagtirma hedefini en kisa siirede yapilmasi hedeflenmektedir. Bu hizliliginin yaninda diger
tagima tiirlerine gore havayolu tagimaciligi birim basina diisen agirlik karsiliginda tagimaciligin
en yiiksek seviyede oldugu tagima tiirtidiir. Teslimat noktalar1 yalnizca hava alanlar1 oldugu i¢in
noktasal olarak yiikii tagitma olanagt son derece simrhdir. Yakin zamanlarda giderek
belirginlesen uluslararasi rekabetin sonuglarindan sadece birisi olarak gelismesinin giderek
hizlandigin1  sdylemek miimkiindiir. Bu gelismelerden bazilarina modernlestirilmis
havaalanlari, yiiksek teknolojili araglarin hizmet verirken kullanilmasi, arttirllmis kapasite
siirlar1 ve oldukca gelismis seviyede depolama ve ellecleme sistemlerinin var olmasi 6rnek
olarak verilebilir. Bahsedilen gelismeler her gegen giin havayolu tagimaciligini daha
kullanilabilir duruma getirip yayginlasmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Ozen, 2006: 14).

2.1.2.4. Demiryolu Tasimacihgi

Gilinlimiiz kosullarinda sirketler ve devletler, demiryolu tasimaciligiyla karliligin
arttirilabilecegine iliskin ¢ok sayida ¢ikarimla karsi karsiyadir. Demiryolu tasimaciligr ile
karliligin arttirilmas: durumu hem dogrudan gider maliyetlerini diislirerek hem de ulagimin
saglandig1 siire¢ boyunca tasima faaliyetlerinin teknolojik tabanimi giiclendirerek elde
edilebilecek bir basar1 olarak disiiniilmelidir. Karasal trafik hacminin siirekli biiylimesi,
demiryolu tagimaciliginin da 6niinii agarak bu moda oldukga biiyiik miktarlarda finansal gelir
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sagladig1 distiniilmektedir (Lavrukhin, Vernyhora, Schevcenko, Kyman, Shulika, Kulova ve
Kim, 2020: 78).

Demiryolu tagimacilig1 biiyiilk hacimlere sahip mal ve yiiklerin, yliksek hiz ve diisiik
maliyet ile tren vagonlarinin kullanilmasiyla taginmasi yontemine verilen isimdir (Huang, 2020:
282). Demiryolu tagimaciliginda mevcut ag iizerindeki istasyon ya da merkezlerin sayisina
bagli olarak smirhiligin genis ya da diisiik oldugunu sdylenebilir. Bu tasima modunda
kullanilabilecek araglarin siirat limitleri, saglanmak istenilen tasima servisinin igerigine gore de
degisebilmektedir. Glibre, ¢cimento, komiir, demir, yer alt1 cevherleri, tahil iirtinleri, ¢ok ¢esitli
dayanikli sebze ve meyvelerin tasinmasinda genellikle demiryolu tasimaciligi kullanilmaktadir.
Cevre dostu tasimacilik yoniiyle de bilinen bu tagima tiirii 6zellikle uzun mesafeli yiik
tasimalarinda c¢ok ciddi finansal avantaj saglamaktadir. Tiim bu 6zelliklerinin yan1 sira kitle
tasimacilik sektorii i¢in de uygun bir mod oldugundan, diger ulastirma tiirlerindeki sikigikligi
nispeten giderici faydalari da bulunmaktadir (Huang, 2020: 282-284).

2.1.2.5. Multimodal (Cok Modlu) Tasimacihik

Gelisen teknoloji ile beraber ¢cok modlu tasimaciligin da ilerlemesi, bir¢ok farkli yapida
bulunan lojistik faaliyetlerin daha profesyonel hale getirilmesi diisiincesi ile beraber
gelistirilmesi {izerine dogan bir kavram oldugu sdylenilebilir. Uriinlerin istenilen teslimat
noktasina ulastirilmasinda multimodal tagimacilik, diger tiim modlarin (kara, hava, deniz, demir
gibi) kullanilarak birbirine biitiinlesik, hizli ve sistematik bir sekilde elle¢leme, depolama,
giimriikleme, tasima gibi faaliyetlerini ¢evreleyecek sekilde tasima olayinin daha etkili ve
verimli hale getirecek sekilde diizenlenmesidir (Dede, 2020: 17; Demirci, 2019: 58). Bu
tasimacilik metodu ile beraber hali hazirda ticari isletmeler i¢in olduk¢a uzun siireler gerektiren
ayn1 zamanda karmasik yapilara sahip olan tasimacilik faaliyetleri icin, lojistik sirketlerine
devredilerek bu alanda uzmanlar tarafindan ilgili mallarin tam zamaninda ve istenilen sekilde
miisteriye teslim edilmesi konusunda oldukca yiiksek diizeyde avantaj saglanmis olunur. Bunun
disinda isletmeler icin en 6nemli unsur olan kendi temel faaliyetlerine odaklanmalar1 anlaminda
da ayr1 bir getirisi oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozen, 2006: 27).

Tasiyict herhangi bir firmanin muhtemel biitlinlesik ve konsolide modlarini
degerlendirebilmek i¢in, konu olan gonderilerin ilgili teslimat tarihlerini, teslim sekillerini,
miktarlarin1 vb. gibi durumlarla beraber ilgili maliyet tutarmi tahmin edebilmek i¢in gonderi
planint olusturmasi son derece dnemlidir (Bookbinder ve Higginson, 2001: 305-307).

Ardisik olarak saglanabilen iki farkli tasgtma modunu entegre etmek kurulum i¢in gerekli
olan maliyeti ve buna ek olarak da siireyi azaltarak kazanimlar saglar. Ayrica havayolu
tagimacilig1 6zelinde belirtmek gerekirse bu sektordeki tasima faaliyeti gerceklestiren acenteler
entegre tasima tlirleri icin siirekli olarak “firsat paketleri” sunmak icin igbirligi yoluna
gitmektedirler. Farkli tasima ve acente isleri tek bir tasima tiiri ve ilgili acente ile
gergeklestirilirse tasarruf saglanabilir. Tasimasi yapilacak mallarin ve tasima tiirlerinin
multimodal hale getirilmesi hem var olan kaynaklarin daha etkin olarak kullanilmasini
saglayacaktir hem de tagima operasyonlarinin maliyetlerini diisiirecektir. Bunu saglamanin en
temel yolu ise multimodal tasimacilik olarak goriilmektedir (Wong, Leung ve Hui, 2009: 86).

Yakin zamanda uluslararasi ticaret kapasitelerinin biiylimesi neticesinde multimodal
tagimacilik tiirtine yonelik egilimde gozle goriiliir sekilde artis meydana gelmistir. Multimodal
tasimaciligin zamanla daha gézde hale gelmesi ise bu modun kullaniminin daha etkin, verimli
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ve az maliyet kalemleri ¢ercevesinde kullanilmasini gerekli kilmaktadir. Tek modlu tasima
tiirlerine gére multimodal tasimacilik, toplam tagima maliyetlerine kiyasla %20’lik bir tasarruf
ve demiryolu tagimacilig1 i¢in ise tren ylikleme kapasitesi agisindan %63’liikk alan kazanimi
saglar (Kordnejad, 2014: 372). Tasima faaliyetleri gergeklestirilirken c¢evreye verilen
zararlardan miimkiin olan en zararsiz seviyeye indirmeyi saglamak, icerisinde bulundugumuz
iklim krizi giinlerinde ozellikle elzem bir durumdur. Bunun neticesinde ise karbondioksit
emisyonu agisindan karsilagtirildiginda multimodal tagimaciligin tek modlu tagimaciliga gore
%357 oraninda daha az emisyona sebebiyet verdigi yapilan ¢alismalar neticesinde goriilmektedir
(Agamez-Arias ve Moyano-Fuentes, 2017: 783).

2.1.3. Teslim Sekilleri ve Tarihsel Gelisimi

Uluslararasi ticarete konu olan bilesenlerin (millet, kiiltiir, adet, degerler, yorumlar vb.)
cok fazla sayida olmasi beraberinde anlagsmazliklar1 veya yanlis yorumlamalara sebebiyet
vermesine tarih boyunca neden olmustur. Uluslararas1 diizeyde gergeklesen bu yorum ve
anlagmazlik farkliliklarint ortadan kaldirmak maksadiyla Uluslararasit Ticaret Odasi - 1CC
(International Chamber of Commerce), ticareti gerceklestiren taraflar arasinda kullanilan
kavramlarin hangi anlamlara gelecegi ve nasil yorumlanip idrak edilmesi gerektigine dair
hukuki olarak resmi diizeyde gegerliligi ya da baglayiciligir olmayan kilavuz mahiyetinde bir
takim kurallar yayinlamistir. Bu kurallar ilk olarak 1936 yilinda Tiirk¢eye “uluslararasi ticari
terimler” olarak terciime edilen asil ismi ile ise “International Commercial Terms” kavraminin
kisaltmasi olan INCOTERMS olarak yaymlanmistir. ICC *nin temel amaci toplamda kavramin
ilk tic harfinden olusan kisaltmalar1 kullanarak, mallarin teslim edilme sekillerine iliskin
hususlart belirleyerek hem zahmetli ve anlasilmasi glic uzun sozlesmeler yerine kisa, 6z,
anlasilabilir bigime getirmek hem de teslim siirecini daha etkili, verimli ve hizli sekilde
gerceklestirmek olarak tanimlanabilir (Giilseven, 2021: 40).

Giliniimiiz diinyasinda teknolojik imkanlarin hizla gelismesiyle beraber yasanilan bu
uluslararasi ticari hayatin daha hizli ve farkli isteklere uygun olarak yapilmasi gerekliligi ortaya
cikmistir. Meydana gelen bu gelismelerle beraber INCOTERMS ’in de bir gelisim siireci
icerisine girdigi goriilmektedir. Yillar bazindan bakildiginda bu gelisimin sirastyla 1953, 1967,
1976, 1980, 1990, 2000, 2010 ve 2020 olarak 10 yillik periyodik araliklar seklinde yasandigini
goriilebilmektedir (Agaoglu, 2020: 1118-1119). INCOTERMS igerisinde ticarete konu olan
mallarin teslimi, yasanilmast durumunda hasar ge¢isi, hasar gecisine bagli olarak olusan
masraflarin taraflar arasinda paylasimi, ticarete konu olan mallarin ithalat ve ihracatina ait
masraflari, Uriinlerin paketlenip ambalajlanmasi, mallarin alicilar tarafindan teslim alinma
slireci ve sOzlesmeye konu olan taraflarin iizerlerine diisen ylikiimliiliiklerini yerine getirip
getirmedigi gibi konular1 igermektedir (Dogan, 2021: 318).

INCOTERMS 2020 kilavuzunda yer alan teslim tiirleri tablo 2.4. ‘de gosterilmektedir.

Tablo 2.4. INCOTERMS 2020 Teslim Sekilleri

Tiim Tasima Tiirlerinde Kullamilan Teslim Sekilleri
EXW - Ex Works Isletmede Teslim
CIP - Carriage and Insured Paid To Navlun ve Sigorta Odenmis
FCA - Free Carrier Belirlenen Yerde Tagimaciya Teslim
DAP - Delivered at Place Belirtilen Yerde Teslim
DDP - Delivered Duty Paid Giimriik Vergileri Odenmis
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CPT - Carriage Paid To Tasima Odenmis
DPU - Delivered at Place Unloaded Belirtilen Yerde Esya Bosaltilmig Teslim

Deniz ve I¢ Su Yolu Tasimacihginda Kullanilan Teslin Sekilleri

FAS - Free Alongside Ship Gemi Dogrultusunda Teslim

FOB - Free on Board Gemi Bordasinda Teslim

CFR - Cost and Freight Mal Bedeli ve Navlun Odenmis

CIF - Cost, Insurance and Freight Mal Bedeli, Sigorta ve Navlun Odenmis

Kaynak: (Dogan, 2021: 319).
2.1.3.1. Ex Works (EXW) — isletmede Teslim

Tiirkceye kelime karsilig1 olarak “Isletmede Teslim” olarak ¢evrilebilen ve tiim tasima
tiirleri icin uygulanabilir olan teslim seklidir. Satici tarafindan ihra¢ edilmek istenilen esyalarin
onceden belirlenmis, kendi bolgesinde ya da daha farkli bir bolge olarak belirtilen bir diger
alanda (fabrika, is yeri, depo, ambar, antrepo) tasima i¢in belirlenmis ilgili araca yilikleme
sorumlulugunu almadan, alic1 tarafina birakilarak teslim edilmesi anlamina gelmektedir
(INCOTERMS, 2020: 20). Bu teslim seklinin gerceklesmesi ile beraberinde ihracata ya da
ithalata konu olan esyalarda herhangi bir hasar veya ziya meydana gelmesi durumunda
sorumluluk alictya ge¢mis olur. Bu durumlarin disinda tiim tasima ve sigorta bedelleri de aliciya
devredilmistir. Ozetlemek gerekirse teslimata konu olan satic1, mallarmin sorumlulugunu kendi
is yerinde aliciya devrederek satict bakimindan en az sorumlulukta teslimat siirecini
gerceklestirmis olmaktadir (Shangina, 2007: 25).

2.1.3.2. Free Carrier (FCA) — Belirlenen Yerde Tasimaciya Teslim

Tiim tasima sekillerinde gecerli olan teslim tiirleri arasinda yer almaktadir. Bunun
disinda  birden fazla tasimacilik yapilan multimodal tagima yoOntemleriyle de
kullanilabilmektedir. Satis1 gergeklestiren tarafin, ilgili esyalarin giimriikk islemlerini
tamamlamasinin ardindan tagimaya konu olan yiiklerin sdzlesmede belirtilen yere (kendi isyeri
olabilir, kararlagtirllan farkli bir teslimat noktasi olabilir) ve belirtilen tarihte 6nceden
kararlagtirilan tasiyiciya devredilmesiyle yiikiimliiligiin tamamlandigi teslim seklidir
(INCOTERMS, 2020: 27). Belirtilen sekilde teslim siirecinden hemen sonra alinacak hasarlarin
riski aliciya ait olmus olur. Konuya muhatap diger siireglerde de ayni sekilde tiim masraflar
alic1 tarafindan 6denir. Satis islemini gergeklestiren taraf esyalar1 belirlenen tasiyiciya teslim
ettikten sonra masraflar alic1 tarafindan karsilanmaktadir. FCA teslim seklinde esyalarin teslim
edilecegi noktanin sézlesmede 6zellikle dikkatlice belirtilmesi konusu onem arz etmektedir.
Teslim edilecek bolgenin taraflar arasinda yapilan soézlesmede net olarak anlasilmamasi
durumunda satic1 o bolgede en uygun yeri teslim noktasi olarak belirleyebilir. Bu andan itibaren
gergceklesme imkani olan her tiirlii hasar riskinin ve ilgili masraflarin aliciya riicu ettigi noktadir.
FCA teslim seklini EXW teslim seklinden ayiran en belirgin fark olarak ise glimriik islemleridir.
Ihracat islemlerinde giimriik siiregleri saticilar tarafindan karsilanir (Erik, 2021: 35).

2.1.3.3. Carriage Paid To (CPT) — Tasima Odenmis

Bu teslim etme sekli, satic1 tarafindan ticarete konu olan mallar1 kendisinin belirlemis
oldugu herhangi bir tasiyiciya teslim etmesinin akabinde esyalarin belirlenmis olan teslim
bolgesine gonderilmesi i¢in gerekli tiim navlun maliyetlerini 6demesi zorunlulugunu ifade eder
(INCOTERMS, 2020: 39). CPT teslim sekli ile satici tarafi, alicinin kendi bolge/iilkesinde
sozlesmede belirtmis oldugu teslim yerine kadarki siirecte i¢ ve dis nakliye, ihracat, glimriik
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islemleri, belge ve evrak izinleri, tasiyici taraf ile yapilan navlun sozlesmesi ve yiikleme
operasyonlart gibi diizenlemelerden sorumludur. Diger bir ifadeyle sdzlesmeye konu olan
esyalarin belirlenen varig noktasina kadarki gecirdigi stiredeki tiim tasima maliyetleri saticilara
aittir. Egyaya ait hasar olusmasi durumunda bunun gegis an1 ile masraflarin devredilmesinin
farkli zamanlarda ger¢eklesmesi CPT teslim seklinde 6zellikle dikkat edilmesi gereken hususlar
arasinda yer alir (Ozkan, 2012: 9). Satic1 belirledigi tasiyici tarafindan esyalarin sézlesmede
belirlenen varig noktasina kadar teslim edilmesi siirecindeki tasima giderlerini 6demesini
kapsar. Olusabilecek hasar durumlart ise bundan tamamen farklidir. Egyalarin anlagma
saglanan tasiyictya teslimini gerceklestirdikten sonra, konu olan esyalarin sézlesmede
belirlenen varis noktasina saglam bir sekilde, yiiklenilen adetlerde ya da bunlardan bagimsiz
olarak saglam/hasarsiz bir bigimde ulastirilacaginin garantisini saglayamaz. Bu siire¢ bir¢ok
tastyiciyl igeriyor olsa bile satici tarafindan egyalarin ilk tasiyiciya teslim edilmesi sonrasinda
hasar alictya ge¢mis olur. Dikkat edilmesi gereken husus taraflarin hasarin aliciya gececegi bu
noktay1 yapilan sozlesmede agikca belirtmesidir (Dogan, 2015: 239).

2.1.3.4. Carriage and Insurance Paid To (CIP) — Navlun ve Sigorta Odenmis

Alic1 ve satict tarafindan istlenilen sorumluluk bakimindan ayni sartlar1 barindirirlar.
Burada da sozlesmede belirtilen varis yerine kadarki siire¢lerde gerceklestirilecek olan ilgili
tasimalarin tim navlun maliyetleri satic1 tarafindan karsilanacak ancak esyaya iligskin hasar
gegcisi saticinin esyayi ilk tastyiciya teslimi ile beraber aliciya gegecektir. CPT teslim sekline
konu olan yiikiimliiliiklere ek olarak CIP ’da satici tagima hizmetiyle beraber sdzlesmeye konu
esyanin sigortasini yaptirmakla da ylikiimliidiir. Diger bir deyisle tiim riskler dahil sigorta
yapilma zorunlulugu getirilmistir. Genellikle karayolu tasimaciliginda gordiigiimiiz CIP tiim
tasima sekillerinde kullanilabilen bir diger teslim seklidir. S6zlesmedeki satici tarafi sigorta
kapsamina iliskin belge/belgeleri ihtiya¢ duyulmasi halinde aliciya teslim etmekle miikelleftir
(Calik, 2020: 52).

2.1.3.5. Delivered at Place (DAP) — Belirtilen Yerde Teslim

2010 yilinda gergeklesen Incoterms revizyonu ile teslim sekilleri kilavuzuna dahil
edilmistir. Kendisinden 6nceki hali olan (2010) halindeki DDU (Delivered Duty Unpaid), DES
(Delivered Ex Ship) ve DAF (Delivered at Frontier) teslim sekillerinin yerine getirilmistir.
Bahsedilen terimler arasinda ¢ok fazla benzerlik oldugu diisiiniildiigii i¢in tek terim altinda
(DAP) olarak birlestirilmistir. Tiim tasima sekillerinde (multimodal da dahil olmak iizere)
kullanilan bir diger teslim seklidir. Sozlesmede satici tarafin konu olan esyalart dnceden
belirlenen varig noktasina esyalarin bosaltilma islemi kendisine ait olmadan alic1 tarafina teslim
etmesini kapsamaktadir (INCOTERMS, 2020: 59). Belirtilen teslimat noktasina teslimatin
yapilabilmesi i¢in gergeklestirilen tasima sozlesmesi ve masraflar1 satict taraf
sorumlulugundadir. Satict tarafin ihracat islemleri icin gerekli tiim glimriik islemlerini
tamamlamas: gerekmektedir. Ticarete konu olan esyalarin belirlenen teslimat noktasinda
alictya teslim edilmesi itibari ile konu olabilecek tiim hasar ve masraflarin aliciya devri
gerceklesmektedir. DAP teslim seklinde taraflar agisindan sigortalama isleminin zorunlulugu
olmadigr gibi talep edilip anlasilmasi halinde taraflar sigortalama islemini
gerceklestirebilmektedirler (Ozkan, 2012: 10).

2.1.3.6. Delivered at Place Unloaded (DPU) — Belirtilen Yerde Esya Bosaltilmis Teslim
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Incoterms 2010 ’da ki halinde DAT (Delivered at Terminal) olarak yer alan teslim
seklinin taraflar arasinda siirekli anlagmazliklara sebebiyet vermesi nedeniyse 2020 yilinda
yeniden gozden gecirilip degistirilerek bosaltma bdlgesinde teslim olarak degistirilmis ve DPU
olarak yeniden adlandirilmistir. Ilk bakildiginda tek farkin sadece isim ya da teslim yeri
cergevesinde yapilan ufak degisiklik gibi goziikse de aslinda bundan daha fazlasi oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Saticinin isterse ya konteyner sahalari veya buna benzer agik
bolgelerde ya da havaalani1 depolar1 gibi daha kapali bolgeler olsun, herhangi bir terminale
esyalarin bosaltilmis olarak teslim edilmesi gerekmektedir (Erik, 2021: 50). 2010 halinde yer
alan DAT teslim seklinde ifadelerin bu kadar net olmadigindan dolay1 karisikliklara sebebiyet
verdigi sOylenebilir. Bu teslim siirecinde saticidan belirlenen teslimat yerine kadarki siiregte
konu olan yiikleme islemleri, 6n tasima siirecleri, tasima giderleri, ¢ikis giimriik islemleri,
konuya muhatap vergilendirmeler, har¢ i¢in gereken giderler ve malin tahliyesinden sorumlu
olmasidir. Tiim bu belirlenen yiikiimliiliikklere ek olarak satici ayni zamanda s6zlesmeden
belirlenen teslimat noktasina kadarki olan siire¢ boyunca esyalarin hasar ve risk kaybindan da
sorumlu olmasi s6z konusu bir diger husustur. Teslimat noktasindaki yiikiin bosaltilmas1 ve
meydana gelecek masraflarin 6denmesinin saticiya ait 6zelligi agisindan teslim sekillerinde tek
ornektir. Bu acidan da 6zel oldugunu sdylemek miimkiindiir. Belirtilen sebepten dolay1 dikkat
edilmesi gereken onemli hususlarin basinda saticidan bosaltma yapilacak yerin uygun olup
olmadigindan emin olunmasi beklenmektedir (Trade Finance Global, 2020: 11).

2.1.3.7. Delivered Duty Paid (DDP) — Giimriik Vergileri Odenmis

Genel ozellikler bakimindan Incoterms ‘de yer alan DAP (Delivered at Place) teslim
tirdl ile yakin o6zellikleri paylagsmaktadir. Diger bir ifadeyle, tasimaya konu olan esyalarin
karsilikli taraflar bakimindan kararlastirilmis teslimat noktasinda bosaltmaya uygun sekilde (bir
depo, havaalani noktalari, iilkenin giimriik bolgeleri vb.) tasima i¢in kullanilan aracin iizerinde
aliciya teslim edilmesini kapsarken bunlara ek olarak satic1 glimriik verilerinin maliyetlerine de
katlanmak zorundadir. S6zlesmeye konu olan alici tarafin sozlesmedeki mallar1 iilkesinde
ireten yerel bir sirketten almig gibi konuya muhatap olmaktadir. S6zlesmedeki alici tarafa
miimkiin olan en az sorumlulugu veren sozlesme tiiriidiir ve bu yoniiyle EXW (Ex-Works)
teslim seklinin tam zitt1 oldugu sdylenebilir. S6zlesmede ki mallarin taraflar arasinda belirlenen
teslimat noktasina satici tarafindan ithalat giimriik vergileri de 6dendikten sonra teslim edilmesi
iizerine olasi hasar, risk ve masraflar alici tarafina gegmektedir (Turguttopbas, 2012: 62).

2.1.3.8. Free Alongside Ship (FAS) — Gemi Dogrultusunda Teslim

Yalnizca deniz ya da i¢ su tasima yollarinda kullanimi miimkiin olan bu teslim sekli,
satici tarafin teslim sorumlulugunun taraflar arasinda belirlenmis ylikleme limaninda geminin
yaninda ya da mavnaya satict tarafindan yerlestirilmesi sonrasinda tamamlanmaktadir
(INCOTERMS, 2020: 83). Satici tarafin sozlesmede konu olan esyalar1 geminin yanina
getirmesi ve akabinde ilgili esyalarda meydana gelebilecek herhangi bir risk, hasar veya
masrafin karsi tarafa gegmesiyle tamamlanmaktadir. Teslimin ger¢eklesmesi sonrasinda mallari
iliskin gerceklesen masraflar ile her tirli tasima ve navlun giderlerinin de alicinin
sorumluluguna gectigini teslim seklidir. Belirtilmesi gereken durumlarin basinda FAS teslim
seklinde ihracat stireci ile ilgili tiim evraklar ile beraber glimriik islemleri ve masraflari alici
tarafindan gerceklestirilmektedir. Kritik nokta, eger sézlesmedeki alici tarafin s6z konusu
iilkede ihracat¢t gibi hareketi olmamasi durumunda bu teslimat tiirliniin secilmemesi
gerektigidir. Satici tarafin mallar ilgili limana ulastirmasiyla beraber, anlagilan gemiye
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yiikleme yapmadan mallar1 geminin yanina liman igerisinde birakir. Dikkat edilmesi gereken
bir diger husus olarak eger anlagsmaya varilan gemi agikta bekleme durumunda ise, gemiye
ulastirilmasindaki ara nakliye masraflar saticinin yiikiimliiliiglindedir. Bahsedilen siire¢lerden
sonra esyanin birakilmasiyla hasar, risk ve masraflar aliciya riicu etmis olur. Herhangi bir
sigorta zorunlulugu olmadigini belirtmekle beraber istenilmesi ve anlasilmasi durumunda
taraflar aralarinda sigortalama iglemini yapip s6zlesmeye eklemekte serbesttirler (Giilseven,
2021: 54).

2.1.3.9. Free on Board (FOB) — Gemi Bordasinda Teslim

Yalnizca i¢ suyollar1 ve deniz tasimasinda gecerli olan bir diger teslim seklidir.
Sozlesmeye konu mallarin anlasilan gemi bordasinda teslim edilmesi gerekmektedir.
Sozlesmede satici tarafinin konuya iliskin mallar1 karsilikli olarak mutabik kilinan limanda
ilgili geminin kiipestesine aktarmasiyla beraber olusabilecek tiim masraf ve hasar gibi rizikolar1
aliciya aktararak sorumlulugunu tamamladig teslim seklidir INCOTERMS, 2020: 92). Satict
tarafi mallarin ihracata iliskin glimriik islerini tamamlamak ve maliyetlerini karsilama
sorumlulugunu {stlenirken ithalata iliskin herhangi bir maliyeti {istlenme sorumlulugu
bulunmamaktadir (Paliu, 2012: 103).

2.1.3.10. Cost and Freight (CFR) — Mal Bedeli ve Navlun Odenmis

Saticinin konu olan egyalar1 daha 6nceden anlasilmis olan yiiklemenin yapilacagi
limanda, alicinin kendisinin belirlemis oldugu gemide teslim edilmesi ile gerceklesir. Belirtilen
asamadan sonra mala iliskin gerceklesebilecek her tiirlii hasar, ziya ve problem gibi rizikolar
alictya aittir. Satici tarafindan esyalarin ihracat iglemlerinin yerine getirip, ilgili masraflari
karsilamas1 beklenmektedir. Bosaltma yiikiimliiliigii tarafindan bakildiginda ise CFR ’de satici
icin herhangi bir sorumluluk s6z konusu degildir. Ticarete konu olan esyalarin gemide teslim
edilmesiyle birlikte her ne kadar hasar ve ziya rizikosu alictya ge¢mis olsa da, belirtilen varis
noktasina kadar ki olan siire igerisinde gerceklesecek olan tasima sézlesmeleri ve buna ek
olarak ortaya cikacak maliyetleri satici 6deme sorumlulugundadir (Demirci, Yal¢in ve Okur,
2020: 38). Bu teslim sekli i¢in ayni derecede kritik 6neme sahip iki farkli nokta oldugu
sOylenebilir. Teslimat ile beraber riskin alic1 tarafa gegmesi durumu anlagsmada yer alan limanda
gerceklesir. Fakat bu duruma ek olarak konuya muhatap satici yiikiin anlagilan limana kadarki
tiim tasima masraflarin1 6der. En kolay ve Ozet sekilde ifade etmek gerekirse denizdeki
tasimacilik isleri saticiya ait durumdayken her hangi bir riziko durumu ise ¢oktan alic1 tarafina
geemis bulunmaktadir (Malfliet, 2011: 166).

2.1.3.11. Cost, Insurance, Freight (CIF) — Mal Bedeli, Sigorta, Navlun Odenmis

Masraflar saticinin kendisine ait olmak {izere, taraflarin ticari s6zlesmede belirledigi
esyalar i¢in herhangi bir i¢ suyolu ya da deniz gilizergahiyla anlasilan teslimat limanina son
nokta olan limanda ving iizerinde teslimine kadarki siirecteki tasima soézlesmesini
gerceklestirmek sorumlulugudur. Soézlesmedeki satici tarafi esyalarin anlasilan yerdeki ve
mutabik kilinan tarihte yiiklemeyi gerceklestirdigini alic1 tarafina bildirmesi gereklidir. Bahsi
gecen duruma kadar daha 6nce bahsedilen CFR teslim sekliyle ayn1 6zellikleri tagisa da buna
ek olarak ticarete konu olan mallarin belirlenen teslimat noktasina ulasincaya kadarki gecen
stirede meydana gelebilecek herhangi bir hasar, kaylp ya da zarar gibi tehlikelere kars
sigortalarini temin etmek durumundadir. S6zlesmedeki satici tarafi ticarete konu olan mallarin
cinsine gore asgari diizeyde en uygun oldugu belirlenen sigortay1 yaptirmasi ve ilgili policeyi
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alic1 tarafina ulastirmakla yiikiimliidiir. Ihracat1 yapan tarafin mallarm ¢ikis ihracat giimriigiine
iligkin tim iglemleri tamamlamasi gerekirken, ithalata konu olan herhangi bir har¢ ya da
masrafa iligkin 6deme yapma yiikiimliiligi yoktur (Kinik, 2018: 59).

2.1.4. Temel Lojistik Faaliyetleri

Lojistik faaliyetlerin en temel fonksiyonunu, siirekli olarak ilgili miisterilerin
memnuniyet diizeyini yiiksek tutacak kaliteli lojistik hizmetlerini tiretip, kullanimlarina sunmak
seklinde ifade edilebilmektedir. Bu siirece her iki kanattan bakacak olursak iireticiler i¢in ilk
hedef her zaman daha az maliyet kalemleri ile daha fazla yiiksek kalitede lojistik hizmeti
saglamak iken, miisteriler i¢in ise ilgilendikleri {riinlerin ihtiyag duyduklart miktarlarda,
bekledikleri kalitede, diledikleri zamanda ve yerde elde etmek oldugu sdylenebilir. Uretici
penceresinden bakmaya devam edersek herhangi bir lojistik sistemin depo organizasyonu,
envanter (stok) dogruluk/takibi, siparis isleme ve talep karsilama, ellegleme faaliyetleri,
paketleme/ambalaj teknikleri, satin alma ve tedarik zinciri yonetimi gibi alt basliklarda
toplandigin1 goérmekteyiz. Lojistik sistemlerin kaliteli ve etkili bir igleyise sahip oldugunu
sOyleyebilmek i¢in s6z konusu tiim bu alt bilesenlerin iyi bir uyum igerisinde olmasi, sahip
oldugu cevre ile tam entegre olmasi gibi bazi hususlara bakilmaktadir (Silvia ve Veronica,
2012: 830).

2.1.4.1 Depo Yonetimi

Biiyiik hacimlerdeki depo yonetimleri, yoneticiler agisindan bir dizi beceri gerektiren
cok zorlu bir siire¢ olarak kabul gérmektedir. Depo yonetimi baslig1 ise glinlimiizde ilgili tesise
ait olan yiiksek maliyetler ve yatirnm masraflar1 faktorleriyle beraber yiliksek diizeyde miisteri
hizmeti saglanmasinda ana rolii oynadigindan c¢ogu isletmede {ist diizey bir 6nem arz
etmektedir. Gelismis biiyiik bir dagitim merkezinin yonetimi bash basina karmasik bir siirectir.
Yiizlerce stok tutma alanina sahip herhangi bir isletme i¢in gilinliik bazda binlerce siparis isleme
durumu s6z konusu olabilir (Faber, Koster ve Smidts, 2013: 1231). Tiim bu siparis isleme
stireclerine bakildiginda devasa miktarlarda yiizlerce ara¢ ile beraber kisisel siparislerin
islenmesi, paketlenmesi, elle¢lenmesi ve sevk edilmesi gibi asamalar1 kapsadigi goriilmektedir.
Bahsettigimiz tarzda biiyilik operasyonlarin basarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in en
azindan birkag farkli diizey gereklidir. Farkli sezonlarin farkli seviyelerindeki degisikliklerin
karsilanabilmesi i¢in kapasite ve depo planlamasinin yapilmasi elzemdir. Depo i¢in gerekli,
uygun olan techizat ya da personel miktarlariin yeterli oldugundan emin olmakla beraber farkli
depo ve lojistik bolgelerinde bu ekipmanlarin iyi bir sekilde dengelenmis olarak dagitiminin
saglanabilmesi i¢in detayl1 olarak is yiikii planlamas1 yapilmasi gerekir (Rushton, Croucher ve
Baker, 2014: 353).

Her tedarik zinciri i¢in depo operasyonlart olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Tedarik
zinciri agmin istenilen diizeyde verimli ve etkili olabilmesi depolamada gerceklestirilen
operasyonlarin basarili olma durumuyla baglantilidir. Basarili bir depo yonetimiyle beraber
kurulu olan tedarik zincirleri ¢ok sik degismekte olan piyasa ve sektor kosullarini ayni zamanda
gerceklesebilecek dalgalanmalara kars1 da cevap verebilmektedirler. Isletmelerde gerceklesen
toplam lojistik maliyet kalemleri incelendiginde depo maliyetlerinin en yiiksek kalemler
arasinda yer almasi, depolama siireci ve faaliyetlerinin gerek yonetilmesi gerekse iyilestirilmesi
anlaminda oldukg¢a 6nemli bir yeri oldugunu gdstermektedir (Andelkovic ve Radosavljevic,
2018: 3). Etkili bir depo yonetimini zaruri kilan temel sebeplerden birisi ise toplam lojistik
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maliyet giderleri arasinda depolama ve depo yonetimi maliyet kalemlerinin %15,5’lik bir
dilimi tutuyor olmasidir (Karaa ve Geyikei, 2015: 110).

2.1.4.2. Stok Yonetimi

Stirekli olarak gelisim igerisinde olan miisteri hizmetlerinin gereksinimleri ile beraber
mevcut tedarik zincirlerindeki stoklarin verimli ve etkin sekilde yonetilmesi son derece 6nem
arz eden bir diger basliktir (Gunasekaran, Patel ve McGaughey 2004: 339). Lojistik siireclerde
yiiksek maliyeti ortaya c¢ikaran bir diger ana kalem olarak stok yonetiminden bahsetmek
miimkiindiir.

Stok yonetimini etkileyen faktdrlerden birisinin dengesiz olmasi durumunun sonucu
maliyet artiglar1 olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Sirketlerin stoklarini miisteri ihtiyaglarini
karsilayabilecek en iyi seviyede tutmasi gerekmektedir. Dogru miktarlarda ve degerlerde
stoklar1 tutmak, maliyetleri 6nemli Ol¢lide azaltacagindan, lizerine hassasiyetle durulmasi
gereken konular arasinda yer almaktadir. Oncelikle en ideal stok seviyeleri belirlenmeli
akabinde ise bu stoklar1 yonetmek icin iyi bir sistem olusturulmalidir (Fredendall ve Hill, 2001:
185-186). Isletmeler bircok sebepten dolayr depolarinda stok bulundurmak zorundadirlar.
Stoklar isletmelerin fiziksel envanter varliklar1 oldugu i¢in nakit varliklara doniistiirmek zor
oldugundan dolay: stok yatirimlarmin da ¢ok riskli oldugunu séylemek gerekir. Tam da bu
yiizden etkili ve verimli bir stok yonetim aginin kurulmasi gerekliligi lojistik operasyonlar
diizenleyen sirketler i¢in temel ve en dnemli gorevler arasinda kabul edilmesini saglamistir.
Stok yoOnetiminin temel gayelerinden birisi de misteriye saglanan hizmet seviyesinin
arttirtlmasini saglarken ayn1 anda stoklarin isletmeye saglamis oldugu finansal getirisini
arttirmak oldugu da soOylenebilir. Stok yonetiminde karsilagilan zorluk, her bir stok
kategorisinde ayr1 olacak sekilde en verimli seviyeyi yakalamaktir. Isletmeler miisterilerin
ithtiyaclarim1  karsilama siiresi boyunca stok seviyelerini de en az dilizeyde tutmaya
caligmalidirlar (Frazelle, 2002: 91-96).

2.1.4.3. Paketleme

Lojistik operasyon siireclerinde ilk endise duyulan kisim {iriinlerin paketlenmesi
tarafidir. Uriinlerin tasinabilmesi igin ister bireysel ister endiistriyel tipte olsun alan verimliligi
ve tasima kolayligi, iirlin korumasi, hizli ellegleme gibi faktorler nedeniyle karton, varil, kutu,
torba, posetler halinde gruplanarak toplanmaktadir. Ana grubu iceren ambalajin (paketleme de
hangi ambalaj bi¢imi tercih edildiyse) agirligi, hacmi ve hasar riski gibi unsurlar nakliye ve
iirlin tasimast i¢in lazim olan siirecleri ve gereksinimleri tanimlar (Wood, Barone, Murphy,
Wardlow, 2002: 395). Eger bahsedilen paket verimli bir lojistik operasyon gerceklestirmek i¢in
onceden diisiiniiliip tasarlanmamis ise tiim tasima siire¢lerinde ki genel lojistik performansina
olumsuz yonde etki etmektedir. Paketleme yaparken dikkat edilmesi gereken hususlarin baginda
perakende satis halinde sunulan iiriinlerin ana kartonu olusturmamasidir. Ornegin cam mesrubat
ornegini verecek olursak sunum yapilirken 6’11 olarak ambalajlanmasina karsin biiyiik karton
olarak nitelendirebilecegimiz asil elleglemede kullanilan paketlerin 24°1ii olmasidir. Paketleme
operasyonun ana hedeflerinden birisinin standardize edilmis ana karton icerisinde elleclemeye
uygun farkli paketler tasarlamak ve bu sekilde siireci hizlandirip verimliligi ve etkinligi
arttirmaktir (Bowersox, Closs ve Cooper 2002: 409). Paketleme siirecinin gerceklestirilmesinin
temel nedeni stoklama, tasima vb. gibi lojistik faaliyetleri gerceklestirilirken ellegleme
sirasinda minimum hareketi temin ederek en fazla kazanimi saglamak oldugu sdylenebilir
(Thomas ve Griffin, 1996: 10).
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2.1.4.4. Ellecleme

Lojistik sektoriindeki ana zorlu faktdrlerden bir digeri ise ellegcleme operasyonlaridir.
Y Onetici calisma saatleri igerisindeki tiim is yilikiinii uygun sekilde tamamlamalidir. Bu yiizden
tlim depo siireglerinde var olan mallarin elleclenme siirecinde isgiler iirlinleri miimkiin olan en
kisa siirede elleglemeyi basarir ise neticesinde ¢alisma saatlerinin azalmasina sebep olacak ve
nihayetinde maliyetlerde dogrudan diisiisler goriilmeye baslanacaktir. Gergeklestirilen
operasyonlarin biiyiikliigiine bagli olmak kosuluyla depolama siireglerinin en maliyetli kalemi
ellegleme olarak kabul edilmektedir (Richards, 2014: 66).

Ellegleme siireglerinin uzun, sik olmasi ayn1 zamanda bu siireglerin ¢ogunlukla insanlar
tarafindan gergeklestirilmesi; bircok hata ¢ikarma riskini de beraberinde getirmektedir.
Ellegleme siireglerini miimkiin olan minimum seviye ve siireglerde gerceklestirmek ve bununla
beraber miimkiin olan en ileri diizeyde otomasyonu saglamak, insan faktorii kaynakli ortaya
¢ikan bu hatlar1 bertaraf ederek ana hedef olan maliyet kalemlerini diisiirme isinde oldukga
onemli bir rol oynamaktadir. Ellegleme siirecleri boyunca isletmelerin Onlerine ¢ikmasi
muhtemel yiiksek mali giderlerin 6nlenebilmesi igin, elleclemeye konu olan tesisin (liretim
fabrikasi, depo, giimriik vb.) tasariminin en ideal sekilde yapilmasi, tesis i¢i planlamasinin
ellecleme gibi temel lojistik faaliyetlerine uygun olmasi gerekmektedir (Atieh, Kaylani, Al-
abdallat, Qaderi, Ghoul, Jaradat ve Hdairis, 2016: 568).

Chen ve digerlerine gore (aktaran Kilig, Durmusoglu ve Baskak, 2012: 1138) lojistik
stireclerde meydana gelen atiklarin ortadan kaldirilmasi ve buna ek olarak toplam maliyetlerin
diisiiriilmesi icin isletme olarak dikkat edilmesi gereken temel hususlardan birisi ellegleme
operasyonlaridir. Yalin iiretim siiregleri dikkate alinarak elleclemede kullanilan ara¢ sayilarini
ve bununla beraber operasyonlarda kat edilen mesafeyi en aza indirmek i¢in tesislerde yeni
dagitim modelleri gelistirilmelidir.

2.1.4.5. Siparis ve Talep Yonetimi

Siparis ve talebi yonetme siireci, tedarik zincirinin sahip oldugu kapasite ve yetenekleri
ile miisteri ihtiyaglarinin arasindaki hassas dengeyi tahsis etmekle ilgilenmektedir. Boylesine
hassas dengeye sahip bir yapinin diizgiin sekilde ¢alisabilmesi i¢in, en ideal yontemlerle gelen
taleplerin dogru sekilde tahmin edilmesi ve islenebilmesi gerekmektedir. Bununla beraber tim
bu talep ve siparislerin isletmenin diger {iiretim, depolama, tedarik, sevkiyat vb. gibi
fonksiyonlariyla esdeger bigimde calismasi gerekmektedir. Isletmelerden iyi bir siparis ve talep
yonetimine sahip olabilmek icin beklenen, temel iiretim seviyesi isletme tarafindan planlanan
ve Ongoriilen miktarlarda olmasi sartidir. Bununla beraber tahmin edilemeyen ve beklenmedik
olarak gergeklesen taleplere karsi daha hassas ve cevap verilebilir olmasidir (Croxton vd, 2002:
51).

Siparis ve talep yonetimi bahsi miisteri kayiplarinin yogunlukla yasandigi problemli
alanlardan birisi olarak goriilmektedir. Talep edilen siparislerin gecikmeli ya da sorunlu olarak
teslim edilmesi gibi farkli sebeplerden kaynakli olarak olusabilmektedir. Bahsedilen kayiplarin
engellenebilmesi icin miisterilerin siparislerinin istenildigi gibi, hizli, kaliteli bir sekilde
tamamlanip birbiriyle biitlinlesik siirecler dizisi seklinde kendini gostermesi gerekmektedir.
Gelismis bir siparig ve talep yonetimi i¢in: miisterilere ait verileri ortak bir tabanda tutmak,
birbiriyle biitiinlesik tiretim kapasitesi ve miisteri siparis planlar1 hazirlamak, gerceklesen
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talepleri dogru ve hizli bir siire¢ seklinde tedarik zincirinin tepesine ulastiracak alt yapinin
tahsis edilmesi gibi fonksiyonlarin kurulmasi gereklidir (Eymen, 2007: 10-11).

2.1.4.6. Satinalma ve Tedarik Zinciri Yonetimi

Satinalma ayagmin son zamanlarda artarak 6nem kazanmasi beraberinde isletmeler
acisindan satin alma mekanizmalarini ve karar siireglerini de daha 6nemli hale getirmistir.
Isletmeler tarafindan satin alma stratejiler ve faaliyetleri {izerine dogru ve etkili kararlar
verebilmek, siirdiiriilebilir olmanin ilk adim1 olarak goriilmektedir. Yakin gelecekte meydana
gelen bazi gelismeler ise (6zellikle teknolojik) satin alma siireclerini taraflar agisindan daha
zorlu ve rekabet¢i bir hale getirmistir. Ticaret aglarinin tamamen kiiresellesmesi ve beraberinde
internet aginin yayginliginin neredeyse tiim diinyay1 kapsamasi, satin almay1 gergeklestirecek
taraflarin se¢cim mekanizmalarini genigletmektedir. Buna ek olarak modern diinyada siklikla
degisen miisteri tercihleri sebepli olarak daha hizli ve daha ¢ok secenege sahip satin alma
mekanizmalar1 ve dolayisiyla tedarik zincirleri olusturulmasi gereklidir (Boer vd. 2001: 75).

Lojistik ve tedarik zinciri yonetimi farkli yapilar olmasimna ragmen siklikla
karistirilmaktadir. Lojistik temelinde bir sirket araciligiyla mal ve bilgi akis mekanizmasini tek
bir yap1 olarak ortaya koymaya hedefleyen sistemlerdir. Tedarik zinciri yonetimi ise, ortaya
konulmaya ¢aligilan bu ¢ergevenin {izerine inga edilmesi gereken ve tedarikgiler ile miisteriler
arasindaki varliklar ile siireclerin insa edilmesi, organizasyonundaki gerekli olan baglanti ve
iletisimi temin etmeyi hedeflemektedir. Bu sebeple tedarik zinciri yonetimine bir 6rnek vermek
gerekirse, miisteriden gelen talepler ve isletmedeki mevcut stok seviyeleri hakkinda gerekli
bilgileri paylagarak, kurulan bu zincirdeki tim isletmeler arasi var olan ve tampon vazifesi
goren stoklarin azaltilmasi ya da tamamen ortadan kaldirilmast amaglanmaktadir (Christopher,
2011: 3). Taraflar arasi1 isbirligine dayali tedarik zincirinin etkili bir sekilde yonetilebilmesi,
zincire dahil olan tiim isletmelerin hem iiretim kanadindan hem de verdikleri hizmetlerin
performanslarinin sonuglar1 olarak, verimliliklerinin ve rekabet giliclerini arttirmada etkili bir
¢Oziim yolu sunmaktadir (Celebi ve Bayraktar, 2008: 1698).

Tedarik zinciri se¢im siiresince genel hedef, isletmeler ve tedarikgiler tarafindan yapilan
satin alim riskini azaltmak, alicilar icin elde edilecek net degeri olabildigince yiikseltmek ve
son olarak da taraflar (alicilar ve tedarik¢iler) arasindaki iliskiyi yakin tutup uzun vadeye
yaymaktir. Tedarik zincirlerinin dagitim kanallar1 boliimlerinde ise, en tipik ve zor olarak
goriilen sorunlardan birisi de herhangi bir iiretici ile piyasadaki tedarikgiler arasinda iyi diizeyde
iletisimi saglayabilmek olmustur. Baska bir ifadeyle, tedarik¢iler iyi organize edilmis ve
yonetilen yerlesik durumdaki herhangi bir tedarik zinciri agia dahil olduklarinda, bu katilma
dahil oldugu tiim tedarik zinciri lizerinde rekabet giicii acisindan kalic1 etkiye neden olacaktir
(Chen, Lin ve Huang, 2006: 290).

2.2. Duygusal Zeka

2.2.1. Zeka Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Insanoglunun g¢evresi ve buna dahil olan tiim nesneler ile (canli, cansiz) etkilesime
gegebilmesi icin gerekli olan zihinsel faaliyetler (6rn. planlama, kavrama, karmasik olaylari
analiz edebilme, gecirdigi deneyimlerden 6grenebilme vb.) birbirinden farklilik gostermektedir.
Insanda var olan bu zeka kavram birkag &rnegi verilen ve zihinsel olarak gerceklestirilmesi
gereken bu faaliyetler arasindaki farkliliklart belirleyebilmek, belirli siniflara gore ayirabilmek,
Olgebilmek i¢in gerekli olan bir olgudur. Kokenleri Arap¢aya dayanmakla birlikte dilimizde
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“Insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama, yargilama ve sonug¢ ¢ikarma
yeteneklerinin tamami, anlak, dirayet, zeyreklik, feraset” anlamlarina gelmektedir (TDK,
2021).

Insan1 var oldugu kiymetli varlik yapan temel 6zelliklerinden birisi de birgok farkli
sekilde kullanilan (bilissel gii¢, diislince giicii vb.) fakat en sik olarak bildigimiz adiyla sahip
oldugu zeka kavramidir. Zaman boyunca var oldugunu bildigini bu giictinii farkli metotlar
deneyerek aciklamaya calismasinin yani sira etkisini de arttirmak i¢in ¢abalamistir. Zeka
tizerine yapilan genel arastirmalar sonucunda bunun disiplinler arasi bir konu oldugu kanisina
vartlmistir. Bu yiizden farkli bilim dallarinda farkli birgok tanimi mevcuttur. Bilinen tarih
boyunca insanligin duygu ve zeka kavramlarina iliskili bilgileri sorguladigi bilinmektedir.
Insanlar genel basariyr elde edebilmek icin bu gerceklikleri nasil daha etkili sekilde
kullanabileceklerini arastirma yollarina gitmistir. [lk zamanlarinda filozoflarin {izerine durdugu
bu kavramlar siiregelen zamanla beraber bilimin gelisiminin etkisiyle ayr1 disiplinlerde yol kat
etmistir. Daha sonraki donemlerinde ise teknolojinin gelismis diizeyde var olmasi ve tipta yeni
beyin goriintiileme tekniklerinin ortaya ¢ikmasi vesilesiyle iki kavramin arasindaki iligki
belirlenmeye baslamistir. Bu bulgulardan sonra hayatta genel anlamda bagarili olmanin sadece
yiikksek diizeyde zekaya sahip olmak degil, bununla beraber gelismis duygulara da sahip
olunmas gerekliliginin bilimsel olarak gerekli oldugu tizerinde durulmustur (Eréz, 2011: 1-19).

Zeka, bireylerin sosyal ve kiiltiirel baglam cergeveleri igerisinde kisilerin sahsi
normallerinin goz oniinde tutularak hayatlarindaki basariya ulasma becerisi ya da durumudur.
Herhangi bir bireyin basariya ulagabilme becerisi, sahip oldugu giiclii 6zelliklerine odaklanarak
bireylerin igerisinde bulundugu ortamlar icin: ayak uydurma, yeniden sekillendirme ya da
secmek gibi fonksiyonlar i¢in sahip olunan diger yetenekleri (analitik, yaratici, pratik vb.)
aracilifiyla zayif yonlerini azaltarak dengeleme, diizeltme ya da telafi edebilmesine
baglanmistir (Sternberg, 2000: 4).

Temellerini Platon ve Aristoteles’e dayandiran zeka olgusu ilk tizerine konusmalar1 ve
tartismalarin1 da gene bu donemlerde yasamis, siiregelen zamanla beraber modern zeka
yaklagimlarmin temelini olusturmustur. Baslarda felsefe bilimi, matematik bilimi ve biyoloji
bilimiyle beraber hareket alan1 bulmussa da psikolojinin daha sonra bu dallardan ayrilmasi
Avrupa’da da psikoloji alaninda ¢esitli ekoller ortaya ¢ikmistir. Plucker ve Esping (2014: 172)
zeka tlzerine farkli zamanlarda farkli calismalar yapan bireylerin genel kapsamda iligkileri
arasinda bir yap1 saglamak ve literatiiri takip eden insanlara yardimci olmak igin zeka
kavramiyla iligkili isimleri alti farkli zaman periyodu olarak ayirmis ve haritalandirmistir
(Plucker ve Esping, 2014: 172).

Genel zeka yaklasimi olarak isimlendirilmis olan ve Spearman (1904) tarafinda ortaya
atilan iddia, her insanin tekil biligsel yetenek diizeyine sahipligini varsayarak varligini bu temel
lizerine bina eder. Spearman ’1n gelistirdigi yaklasima gore zeka, insanin deneyimledigi bir¢ok
etkilere gore (kisinin egitimine, duygusal yeteneklerine, motor becerilerine vb.) degisse de akil
yiiriitmesi i¢in gerekli olan yeteneginin tek oldugu kanisidir. Sahip olunan bu yetenek ise zeka
testi ile Olciilebilir. Gelistirdigi kaniya gore zekanin genel anlamda belirli seviyeleri vardir ve
her bir kisi bahse konu olan seviyelerden birine sahiptir. Bahsedilen bu yaklasim bireylerin
birbirleri i¢in kullanmakta oldugu ¢esitli sifatlarla (akilsiz, becerikli, aptal vb.) birbirlerini
gruplama egilimleriyle bir bakima da benzerlik gostermektedir. Benzer sekilde bu yaklasim
tarzinda da yapilan zeka testinin vermis oldugu toplam sonucu taban alarak kisinin genel zeka
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diizeyinin belirlenebilmesi durumu mevcuttur. Bu durumdan yola ¢ikarak ¢ok sayida testler
gelistirilmis ve bunlara miiteakip 6lglimler yapilmistir (Spearman, 1904: 201-292).

Bahsedilen bu zeka egilimleri arasinda karsit goriislerin var olmasi ve beraberinde
yogun tartigsmalarin getirmesi, kaginilmaz olarak bir¢ok yeni teorilerin ortaya ¢ikmasini
bununla beraber gelismesini ve siiregelmesini saglamistir. Genel zeka olarak adlandirilan zeka
tiirlinden sonra var olan ve gesitli sekil ve isimlerle literatiire giren zeka tiirlerine kiiltiirel zeka,
sosyal zeka, duygusal zeka one ¢ikan tlirlerindendir (Dogutas, 2015: 531).

Bireylerin gilincel yasamlarinda elde etmis olduklar1 basarilara biiyiik katki saglayan
zeka tiirleri lizerine giderek artmakta olan bir ilgi s6z konusudur. Sosyal zeka, pratik zeka,
duygusal zeka gibi kavramlar belirlenmis alanlar iizerine yogunlasmis zeka tiirleri olarak
goziikmektedir. S6z konusu zeka tiirlerinin ¢ok kiiltiirlii ortamlarda oldugu gibi belirli bir alana
odaklandigindan dolay1 kiiresellesmenin de etkisiyle birlikte ¢alisma hayatinda daha fazla
hissedilmeye baslanmistir. Glindelik yasam gerceklerinin tlizerinde durmasi bu zeka tiirlerini
basarili kilmaktadir (Sahin ve Giirbiiz, 2012: 127).

2.2.2. Genel Zeka Kuramlari

Hemen hemen ylizyildan fazla bir ge¢gmise sahip olan “sahislarin genel bir zekaya sahip
olup olmadigi sorusu” zeka alaninda yapilan calismalarin ortak noktast olmustur.
Gergeklestirilen ¢alismalar detayli olarak incelendiginde temelinde iki farkli ana akimin var
oldugunu ve gecen zamanla gelismeye devam ettigi goriilmektedir. Bu iki temel akimi
tanimlamak istersek, basit¢e birisinin zekdy1 genel olarak tek bir biitiinciil yapida oldugunu
savunurken digerinin ise zekay1 farkl bir¢cok bilissel yeteneklerin bir araya gelerek olusturdugu
bir yap1 olarak tanimlamaktadirlar (Yilmazgetin, 2021: 15).

2.2.2.1. Spearman ’n Cift Etmen Kuram

1904 yilinda Spearman tarafindan yaymlanan makalesiyle ortaya ¢ikmustir. iki faktor
kurami ya da ¢ift etmen kurami gibi isimlerle de ayn1 zamanda bilinmektedir. Zeki olarak
nitelendirdigimiz insan davraniglarinin aslinda beyinde var olan tek ve iiniter bir yap1 tarafindan
var oldugunu ifade etmektedir. Basit¢ce kuram her sahsin meydana gelen sartlar neticesinde
degisik kosullara maruz kalabilecegi bunun neticesinde kendini farkli ifade edebilecegi zeka
seviyesine sahip olmasina ek olarak, sinirlar1 belli olan entelektiiel yetenek diizeyine de sahip
oldugunu ifade eder (Spearman, 1939: 1).

Sekil 2.1. Spearman 1n Cift Etmen Kuram

Kaynak: Ulug, S. (2016). “insan Zekasimin Cattell-Horn-Carroll Kuram”

g
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Spearman faktor analizi olarak adlandirdigi ve istatistiki verilerin kullanimi tekniklerine
dayanan farkli degiskenler arasindaki iliskiyi analiz ederek “genel zeka katsayisini” bulmustur.
Ona gore bahsedilen zeka aslinda iki farkli etmenin bir araya gelmesiyle olusan yetenektir. Bu
iki etmeni genel faktor yani “g” ve spesifik faktor “s” olarak agiklamistir (Ulug, 2016: 1-2).
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Calismasinda bahsettigi “g” sahislarin genel olarak veya da ortak olarak sahip olduklari
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yetenegi belirtmek ic¢in kullanilmistir. Kendisi “g” olarak adlandirilan yetenegin bireyin
dogumuyla var olan etmen oldugunu savunmaktadir. Eger birey dogustan daha fazla “g” ‘ye
sahip ise hayatinda daha fazla basar1 elde etmesi muhtemeldir. Bir diger etmen olarak ise
bahsettigi “s”, ¢cok daha karmasik bir yapiya sahip olmakla beraber bireylerin bulundugu
ortamlardan ya da ¢evreden elde edilebilecegini one siirmektedir. Bu etmen ise ¢evrelerden elde
edilebilecegi icin bireylerin uygulamakta oldugu her etkinlik i¢in degiskenlik gostermesinin

beklenmesi normaldir (Symonds, 1928: 21).
2.2.2.2. Holzinger ’in Bi-Faktor Teorisi

Bi-Faktor zeka teorisi Karl Holzinger ve calisma arkadaglari tarafindan 1937-38
yillarinda yapilan bilimsel arastirmalar 15181nda ortaya atilmigtir (Holzinger ve Harman, 1938:
51-58). Bi-Faktor zeka teorisi igin, temelinde Spearman ’in modeliyle benzerlik gosterse de
ayristigt bircok farkli noktanin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Holzinger ’e gore zeka,
genel olarak zekanin kendi etmenlerinden ve iliskili oldugu grubun etmenlerinden olusmaktadir
(Willis, Dumont ve Kaufman, 2011: 41).

Sekil 2.2. Holzinger ’in Bi-Faktor Teorisi
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Kaynak: Salgado, J. F. (2017: 120) “Using Ability Tests in Selection”.

Spearman tarafindan ortaya atilan zeka modelinde tiim faktorlerden gegmekte olan ve
genele hitap eden bir “g” bulunmasiyla beraber, her etkende ayrica iliskisiz sekilde bulunan *“s”
den meydana gelen bir ¢cer¢eve mevcut durumdadir. Fakat bahse konu olan bi-faktér modeline
bakildiginda genel “g” ve 6zel (spesifik) “s” faktoriiniin biitiin degiskenlerden gegerek ¢erceve
“F” olusturmast durumu s6z konusudur (Salgado, 2017: 119-120). Bu teoriye gruptaki diger
etkenlerden bagimsiz oldugu i¢in bi-factor (iki faktorlii) ismi verilmistir. Aslina bakildiginda
bu zeka teorisinin yaptigl tiim testlerin ortak bir etkeni Ol¢tligli varsayillmistir. Bu sebepten
dolay1 bi-factor modelindeki testlerin genel bir etken veya grubun faktoriine agirlik vermekte
ozgiirdiir. Bu yilizden bi-factor modellerin hiyerarsik yapidaki modellerden olmadigi bilmek
onemli bir durumdur (Reise, Moore ve Haviland, 2010: 547). Kisaca, Spearman ’1in modeline
ilave olarak iki faktorli (bi-factor) model genel faktoriin her degiskende var olan belirli
faktorlerle beraber, tiim degiskenlerden de ilave olarak gectigini varsaymaktadir. Bununla
beraber ek olarak bir takim iligkisi olmayan grup faktorlerinin her birinin en az iki ya da daha
fazla degiskenle beraber oldugunu belirten teorik bir ¢cer¢eve saglamakta oldugunu sdylenebilir

(Holzinger ve Swineford, 1937: 41).
2.2.2.3. Thurstone un Grup Faktori Kurami

Grup faktor kurami olarak adlandirilan teori 1938 yillarinda yapilan caligmalariyla
Thurstone tarafindan ortaya atilmistir. Spearman ’1n ortaya attig1 “insanoglu tekli (iiniter) zeka
modeline sahiptir” goriisiinii kabul etmeyip buna kars1 durmaktadir (Thurstone, 1934: 1). Tekil

zeka teorisinin yanlis olduguna inanan Thurstone, Spearman ' bu teorisi yerine Birincil

24



Zihinsel Yetenekler (Primary Mental Abilities, PMA) teorisini ortaya koymustur (Detterman,
1982: 101).

Thurstone ’un ortaya attig1 teoriye gore zekd dedigimiz kavram aslinda birincil
durumdaki zihinsel aktivitelerimizdir. Bahsedilen tiim bu zihinsel aktiviteler i¢in aslinda dnceki
teorilerde var olan “g” faktdriiniin bulundugunu kabul etmekle beraber reddettigi kisim ise “g”
nin tekil bir yap1 olmadigidir. Kendisi “g” i¢in, grup faktorleri seklinde var olan bir olgu oldugu
diisiincesine sahiptir (Cianciolo ve Sternberg, 2004: 6). Faktor olarak “g” diye adlandirilan yedi
farkli ¢esit birincil faktore sahip oldugumuz diisiincesi bu teoride hakimdir. Daha sonralari ise
bu faktdrler sekiz ana basliga indirgenerek iizerinde durulmaya devam edilmistir. ilk olarak
bahsedilen yedi faktor; sozel faktor, timevarim, alg1 hiz1 faktorii, bellek/hafiza faktorii, sayisal
faktor, kelime akicilik faktorii ve uzay ya da gorsellestirme faktorii olarak sayilabilmesine
karsilik sonradan tlimevarim faktoriinli ikiye ayirarak tiimdengelim ve tiimevarim faktorii
olarak yeniden degerlendirerek sekiz faktor olarak diizenlemistir (Sattler, 1992: 58).

Sekil 2.3. Thurstone *un Teorisinin Faktorleri
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Kaynak: Salgado, J. F. (2017: 119) “Using Ability Tests in Selection”.



1) Uzaysal Faktor / Spatial Reasoning: Kisiler tarafindan, bahse konu olan basliklarin
ozellikle belirsiz olan taraflar1 ile uzay-zaman ’da farkli pozisyonlarimi tasarlayabilme
durumu, yeniden zihinsel olarak canlandirabilmesi, tahayyiil edebilme etkeni gibi
konular arasinda baglantilar kurabilmesi siireclerini kapsamaktadir.

2) Algt Hiz1 / Perceptual Speed: Nesne, cisim, obje, hareketler, zihinsel aktiviteler gibi
durumlar i¢in mevcut olan senaryoda aralarindaki benzerlik ve farklilik durumlarinin
algilanabilmesi ve anlagilmasina yonelik ger¢eklesen hiz durumunu belirtir.

3) Sayisal Faktor / Number Facility: Ileri diizeyde olmayan matematiksel ifadeler ve
islemlerin  yapilmasindaki hiz ile beraber ayni zamanda dogru olarak
gerceklestirebilmesini de 6l¢en faktordiir.

4) Sozel lliskiler / Verbal Relations: Kisinin karsilastigi kelime, ciimle vb. yapilari
anlamasi ve buna ek olarak tanimasi ile iligkili olan yetenek faktoriidiir.

5) Kelime Akiciligi / Word Fluency: Katilimcilinin seri bir sekilde 6zellikle ayrilmus,
belirlenmis kelimeler diisiinmesini zorunlu kilan bir takim testlere katilim saglamasi
durumudur.

6) Hafiza Faktorii / Memory: Hizli ve dogru bir sekilde ezberleyebilme durumunu, iligkili
olmayan seyleri, sayisal ifadeleri, sozel ifadeleri, sekil veya grafiksel bicimde verilen
durumlan kisiye verildigi sira ile ayrintili sekilde aklinda tutabilmesi durumlarini
kapsamaktadir.

7) Timevarim / Inductive Reasoning: Herhangi bir harf ya da dizi 6begiyle beraber
bulunmakta olan ya da bu &bekle beraber var olan kurallari veya mevcut ilkeleri
kesfedebilme becerisidir (Ruzgis, 1994: 1083).

Aciklanan bu faktorleri temel gostererek Thurstone (1938) “Birincil Zihinsel Yetenekler
Testi / Test of Primary Mental Abilities (PMA)” adim1 verdigi yeni zeka testini ortaya
cikarmistir. Thurstone 'un meydana atti1 bu teorinin gelmis oldugu son hali daha 6nceden
bahsedilen ve genel faktor olarak adlandirdigimiz “g” ile beraber PMA ’larin (yedi 6zel
yetenek) ortak bir sonucudur. Zihinsel yeteneklerin ¢alismasini incelemesi ve yetenekleri
siniflandirmasi, kendisinden sonraki ¢alismalar tizerinde biiyiik bir etki birakmistir. Spearman
(1904)’1n teorisindeki “g” faktorii ile beraber kendisinin ortaya attig1 ¢ok faktorlii yapinin
uzlagmasi nedeniyle gelecekte yapilacak olan ¢oklu zekd kuramlari ¢aligmalari igin temel
olusturmustur (Ruzgis, 1994: 1083). Tek bir “g” faktoriinii ya da ¢oklu faktorlerin baglantilarini
belirtecek bir ¢oziim yerine Spearman ’in elinde olan ancak agiklayamadigi bazi bulgular
netlestirecek bir teori ve uygulayabilecek bir model ortaya atmistir (Horn, 2008: 163). Buna ek
olarak yirminci yiizyillarda Burt, C. L. (1936) tarafindan kendi yontemiyle yaptig1 bir analiz
sonrasinda iki sonucu uzlastirdigi da goriilmektedir. Spearman ’in “g” genel faktori ile
Thurstone ’un grup faktorii arasinda agik¢a psikolojik anlama sahip bir bag oldugunu
kesfetmistir (Eysenck, 1939: 133).

2.2.2.4. Thorndike ’1in Coklu Etmen Kuram

Coklu etmen kurami Edward L. Thorndike tarafindan 1920°li yillarin baslarinda
(Somoza, 1990: 5) gelistirilen zeka kuramidir. Yukarida bahsedildigi {izere hem Spearman
(1904) 1 tek parcali yapida oldugunu 6ne stirdiigii “g” genel zeka kuramini hem de Thurstone
(1938)’un ortaya cikardigi grup etmenlerine dayali zeka kuramini kabul etmemistir. Tek tip bir
zeka olmadigini iddia ederek yasamin karmagikligin1 bdyle basit yapidaki bir zeka ile idame
ettirilemeyecegi gorlislinii savunmustur (Cakanel, 2018: 18). Gergeklestirilen arastirmalar

sonucunda Goleman (1995), Thorndike ’in sadece sonuca ulagmakla kalmadigin1 buna ek
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olarak ortaya attig1 bazi zeka tiirlerinin yasamin anahtar1 oldugunu séylemektedir (Erkus, 1998:
36). Thorndike genel zeka kavramini reddederek, birey tarafindan gerceklestirilen herhangi bir
aksiyonun kendisine bagli daha ¢ok sayidaki calisan faktorleriyle alakali oldugunu one
stirmiistiir. Bu sebebe bagli olarak, herhangi bir sekilde yapilan iki farkli i arasinda art1 yonde
bir iligski s6z konusu ise arada var olan ortak unsurun sayilarinin yiiksek olmasindan dolay1
oldugunu ortaya atmistir. Bu noktadan sonra genel bir zeka olmadiginin altini ¢izerek zekayu,
sosyal zeka, mekanik zeka ve soyut zeka olarak lige ayirmistir (Dogan, 2006: 12).

Thorndike donemin ses getiren dnemli makalesinde sosyal zekayi, yetiskin ve geng
erkek ayn1 zamanda kadinlar1 anlayabilmek ve yonetebilmek i¢in kurulan iligkilerde akillici
hareket etme yetenegi olarak; mekanik zekayi, bicak, atesli silahlar, kereste kesme makinasi,
otomobil siirmek ya da tekne kullanabilmek gibi mekanizmalar1 anlamasini, yonetmesini ve
Ogrenmesini; soyut zeka ile ise, bireyin karsilastig1 kelimeler, sayilar, fenni bilimlerde yer alan
formiiller (fizik, kimya, biyoloji vb.), bilimsel yasalar gibi konularda var olan sembolleri
anlayabilme ve yonetebilme becerisi olarak tanimlamaktadir (Thorndike, 1920: 228).Thorndike
(1920) ayrica zekanin daha farkli boyutlar1 oldugunu ileri siirerek bunlar1 diizey boyutu,
genislik boyutu ve hiz boyutu olarak belirtmistir. Bahsedilen boyutlardan yalnizca birisinin ele
alarak degerlendirmenin tamamen yanlis oldugunu sdyleyerek tiim boyutlarin beraber ele
alimmasi fikrini savunmaktadir (Ugar, 2017: 344). Bu boyutlar1 diizey: yapilan islem ne
seviyede olursa olsun bireyin akil yiiriitebilmesinin zorlastigi durumlarda gergeklestirdigi
eyleme devam edebilme durumu; genislik: siirekli olarak degisen yapidaki islemlerde, verilen
etkinlik {lizerine ayni islemi gergeklestirmeye devam edebilme ve siirdiirebilme durumu; hiz:
bireye yoneltilen islemleri yapabilme hiz1 olarak ifade edilmistir (Y1ildiz, 2021: 12).

2.2.2.5. Vernon ’un Hiyerarsik Zeka Kuram

Literatiirde bilinen ilk gercek hiyerarsik zeka modeli yukarida bahsi gecen diger bilim
adamlariyla beraber Ingiltere’de meslektas pozisyonunda olan Philip E. Vernon ile
iliskilendirilmektedir. Bu sekilde bilinmesine ragmen Vernon kendisi hiyerarsik zeka
modelinin en basta Burt tarafindan, onunda McDoughall "1n etkisiyle ortaya atildigini ifade
etmektedir. Bu modelin temelinin ise Burt (1949, 108) tarafindan tanimlanmis oldugunu
sOylemektedir. Teoride ortaya cikan hatalardan arindirilmis sekilde en eksiksiz olarak
adlandirabilecegimiz genel bakist Vernon 1950’de yayinlanan bir arastirmasiyla saglamistir
(Vernon, 1961, 25). Vernon 1950’11 yillar ve sonrasi da dahil olmak iizere gerceklestirilmis olan
bir¢ok farkli ¢alismayi incelemistir. Bunun neticesi olarak ise egitimsel, psikolojik, duyusal ve
algisal gibi bir¢ok farkli alanlara hitap eden etmenlerin arasindaki iliskinin ¢ok daha karmasik

bir yapida oldugunu ifade ederek zeka diyagramlarini buna gore diizenler (Vernon, 1961: 47-
127).

Vernon, (1983: 58) zihinsel aktivite hizin1 etkileyen farkli degiskenler arasindaki
iliskileri ve derecelerini inceleyen arastirmalarla beraber, kullandigi degiskenler ve zeka
Olciileri arasindaki iliskiyi aciklayan c¢alismalar gergeklestirmistir. Bireyin verilen gorevi
basarili bir sekilde gerceklestirebilmesi i¢in gereken zihinsel yetenek ile eylemi
gerceklestirmek icin bireyin sergilemesi gereken performansa yardimci olan zihinsel siirecin
farkli olduguna deginmistir (Vernon, 1981: 45). Bircok farkli yapida gerceklestirilen zeka
testlerine ylizeysel olarak bakildiginda icerigin (kelime dagarcigi, zihnin kiimesel tasarimi,
aritmetik vb.) temelden farkli olmasina karsi, teste tabi tutulan bu kisilerin test esnasinda bir
takim ortak zihinsel siireclerden gegmesi gerektigi varsayimina ulasmistir (Vernon ve Jensen,
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1983:412).Vernon "un modelinde “V:ed” (s6zlii) ve bununla beraber “K:m” (uzaysal-mekanik)
temelli yiiksek dereceli faktorler “g” tarafindan bastirilarak kontrol edilmektedir. Bunun gibi
sirastyla giderek daha kiiciik ve daha ozel faktorleri baskilayip kontrol eden farkli grup
faktorleri mevcuttur ve yapilanma bu sekilde siirekli olarak asagiya dogru devam eder. Bu tespit
ile “v:ed” sozel, sayisal kolayliklar, zihinsel akil yiiriitme, dikkat ve akicilik faktorlerine hakim
olarak diyagramda gosterilebiliyorken, “k:m” uzaysal-mekanik faktorii ise el isleri, kisilerin
teknik konularda gosterebildigi basarilar, uzamsal yetenek, mekanik bilgi-beceri,
koordinasyon, tepki siireleri gibi bir¢ok yetenegi kontrol ederken gosterilebilmektedir. Tiim bu
hiyerarsik diyagramlara ragmen Vernon yine de giindelik temelde kullandigimiz farkli zeka
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cesitliliklerinin “g” ’ye atfedilebilecegini savunmaktadir (Vernon, 1961: 27).

Sekil 2.4. Vernon "un Hiyerarsik Bilissel Yetenek Zeka Modeli

F1
V: Ed F2
F3
F4
M: P F5

F6
Kaynak: Salgado, J. F. (2017: 122) “Using Ability Tests in Selection”.

Vernon ’un teorisi literatiirde ve doneminde ¢ok fazla ayrintili olarak islenmemistir.
Vernon "un kendisi bile v:ed (sozel) ve k:m (mekansal) olarak ikiye ayrilan faktorlerin g *nin
bir gerisinde yani hemen altinda var oldugunu ve islevsel durdugunu 6ne siirmenin zekay asiri
basite indirgedigini kabul etmistir. Vernon 1960 yillarina kadar literatiirde var olan birgok
bilimsel calismayr incelemis ve katkida bulunmustur. Buna ragmen ge¢cmis c¢alismalart
incelemek ve yeniden ele almanin disinda ise pek fazla yol kat edememistir. Caligsmalari
literatiirdeki baz1 bosluklar1 doldurmustur. Ornegin grup faktorlerinin varligini kabul etmeyen
Spearman ’1n teorisi ile zitt1 olan g faktoriinii kabul etmeyen Thurstone *un ¢ok faktorlii zeka
yapist modelinin arasindaki bosluklar1 kismen doldurdugu sdylenebilir (Carroll, 1993: 60).

2.2.3. Duygusal Zeka Kavrami ve Gelisimi

Gecmisten giiniimiize insan hayatinda oldukca 6nemli role sahip olan duygular, yakin
tarih s6z konusu oldugunda, gerek akademik ¢alisma alanlarinda ve gerekse sosyal
yagamlarimizda Onemini ve etkinligini arttirmigtir. Giindelik hayatlarimizin yani sira is
hayatimiz gibi yasantimizin farkli boliimlerinde basarili olabilmek i¢in yalnizca yiiksek bir zeka
seviyesine sahip olmanin yeterli olmadigi, bununla beraber kisilerin sahip olduklar1 duygularin
bagarida 6nemli bir yere sahip oldugu ortaya ¢ikarilmis ve bu yeni kavram ise “duygusal zeka”
olarak adlandirilmistir. Yeni ortaya atilan bu kavram; kisilerin hem kendi sahip oldugu
duygular1 anlayabilme hem de kendisi disindaki diger sahislarin yasadigi duygulari anlayabilme
ve dogru sekilde yonetebilme becerisini igeren sosyal zekanin alt kiimesi olarak ifade edilmistir.
Gegmisi 1920’11 yillara dogru uzanan bu kavram bilinen ilk resmi haliyle literatiire Mayer ve
Salovey tarafindan 1990 yilinda yaymlanan makalesiyle giris yapmakla beraber, Daniel
Goleman (1995)’1n duygusal zeka iizerine yayinladig1 eserler ile gii¢ gectikge popiiler hale
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gelmis ve insan hayatlarina olan etkileri lizerine tartismalar baslatilmistir (Bal ve Giil, 2016:
118).

Duygusal zeka kavraminin teorik olarak temel yapi taslarini, zeka tlizerine aragtirmalar
yapan Thorndike (1920)’in sosyal zekd modelinin olusturdugu goriilmektedir. Thorndike
(1920) gelistirmis oldugu bu modelde basitce kisilerin kendisi ve digerlerinin sahip oldugu
duygular1 anlama ayni1 zamanda algilama i¢in sarf ettigi beceriyi genel zekadan ayr1 bir yapida
oldugunu gostermistir. Aslinda yaptigi ¢calismalar ile sosyal zeka kavraminin altinda, duygusal
zeka kavraminin tanimina yakin temeller atmis olan Thorndike, zekanin aslinda tek bir yap1
yerine {i¢ farkli yapida oldugundan bahsetmis ve bunlari; mekanik, soyut ve sosyal zeka tiirii
olarak ifade etmistir. Var olan mekanizmalar1 anlayabilme ve yonetebilme becerisi icin
mekanik zeka, diislince ve sayisal, s6zel sembolleri kavrayabilme ayn1 zamanda yonetebilme
becerisi i¢in soyut zeka, diger yasayan canlilar1 anlayabilmek ve yonetebilmek i¢in ise sosyal
zekad kavramin ileri stirmistiir (Giirbliz ve Yiiksel, 2008: 176). Duygusal zekd kavraminin
taraftar1 olan ve bu konuya 6nem veren aragtirmacilar, bu zeka tiiriinlin bireyin fiziksel ve
zihinsel olarak sagliginin 6nemli oldugu kadar, kariyerlerinde elde ettigi ya da edebilecegi
basarilar tlizerine de bir hayli etkili oldugunu ileri siirmektedirler. Bunun neticesinde ortaya
atilan bazi liderlik teorileri, bahse konu olan duygusal zekanin ve bunun yaninda sosyal zekanin
da is diinyasindaki lider ya da ydnetici pozisyonundaki bireyler i¢in daha 6nemli oldugu
vurgularin1 yapmaktadir (Boal ve Whitehead, 1992: 237).

Howard Gardner (1983), kendisi tarafindan “coklu zeka yapis1” nin olasi ihtimalleri ve
“i¢sel-ruhsal kapasite” (temelinde i¢sel bir gozlemleme becerisi oldugunu ifade etmektedir)
kavramlar1 olarak ifade ettikleri bu iki yap1 iizerine Harvard Universitesinde ¢aligirken zeka
iizerine Frames of Mind eserini ortaya koymuslardir. Eserinde bu kavramlar1 olabildigince
aciklamaya galigarak oncekilerden nispeten farkli zeka yapilari ve teorileri ortaya atmistir (Stein
ve Book, 2000: 15-16) Son zamanlarda duygusal zeka tizerine gergeklestirilen birgok ¢alismaya
bakindiginda bircogunun Gardner (1983) tarafindan ortaya atilan zeka temellerine dayandig:
goriilmektedir. Kendi c¢aligmalarinda kavram olarak “duygusal zekad” ifadesine yer
vermemesine ragmen Gardner hem bireylerin igsel zekasina hem de bireylerarasi etkilesimde
kullandig1 zekaya atiflar yaparak duygusal zeka alaninda yeni modellerin ortaya atilmasina 6n
ayak olmustur. Ortaya ¢ikardigi kavraminda Gardner, bireylerin kendi duygulariyla beraber
diger kisilerin duygularim1 ve kasitlarim1 bilebilmek ve anlayabilmek beceresi olarak
tanimlamistir. Bahsedilen bu 6zelliklerin bireylerin karakter ve davraniglarina 6nderlik ettigini
varsaymistir (Quebbeman ve Rozell, 2002: 127).

Gardner (1983) (diger zeka iizerine calisan bilim insanlarinin iddia ettigi tek faktorli
“g” olarak gosterilen) genel zekanin aksine, tiim insanlarin tek bir zekaya sahip olamayacagini
savunmustur. Insan gibi karmasik yapiya sahip bir tiiriin tek bir zekd yerine gdreceli ve
bagimsiz yapidaki farkli zeka tiirlerine sahip olmasini daha olasi ve gergekei olarak
gormektedir. Farkli faktorlere bagl ve ¢coklu yapiya sahip zeka modelinin insanoglunu daha iyi
tanimlayabilecegini ifade etmistir. Inceledigi zeka iizerine yazilmis calismalarin cogunda (bir
kisim bilimsel yazilar dahil olmak iizere) biligsel zeka lizerine (sozel ve mantiksal zekanin
kombinasyonu olarak) odaklanildigini ifade etmekle beraber daha dogrusunun ise mekansal,
miizikal, bireysel ve bireylerarasi zekalarin diger zeka tiirlerine eklenerek insanda var olan
zekanin daha dogru bir taniminin yapilacagini ifade etmistir (Gardner, 1983: 12).
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Duygusal zeka kavramina iligskin ilk arastirmalari1 ve bulgular1 elde eden isimlerden
birisi olarak Wayne Payne (1985)’in ismi de literatiirde olduk¢a dnemli yer tutmaktadir. Payne
1980 ’li yillarda “Duygusal Zekanin Gelistirilmesi” isimli doktora tezini yayinlayarak
akademide dikkatleri iizerine ¢ekmistir. Dr. Payne daha Once yapilan duygusal zeka
tanimlamalarinin diginda, duygusal zeka kavramini bilinen biligsel zekadan ayirarak farkl: bir
tanimlama yapmistir (Bastian, 2005: 32). Bunlara ek olarak Payne (1985) gilinlimiiz
toplumundaki insanlarin hali hazirda yiizlesmis olduklar1 pek ¢ok sorunlarin temelinde,
kisilerin dogrudan duygularindan haberdar olmalar1 yattigin1 savunmaktadir (Armstrong, 2007:
2). Guastello ve calisma arkadaslari tarafindan gergeklestirilen arastirmalar sonucunda
duygusal zeka ile yaraticilik ve tliretkenlik arasinda baglantilar oldugu ortaya ¢ikmistir. Payne
’in teorisinin (duygusal zekanin, biligsel zekadan ayr1 bir kavram oldugu) bu anlamda da
desteklendigi goriilmektedir (Guastello, Hanson ve Guastello, 2004: 260). Duygusal zekanin
temellerinin atilmasini saglayan sosyal zekanin, toplumdaki bazi kesimlerin duygularini uygun
bicimde ifade edebilmesine de katkida bulundugu ifade edilmistir. Clark, Pataki ve Carver
(1996) tarafindan gercgeklestirilen bir takim arastirmalar neticesinde, bireylerin ii¢ duygu
temelinde (mutluluk, iizlintii ve 6fke) sosyal ortamlarda yalvarma, kendini gelistirme, takdir
edilme, sindirme vb. gibi hareketleri stratejik olarak kullanabileceklerini ifade etmistir.
Bahsedilen duygularin ifade edilmelerini, kisiler tarafindan sosyal hedeflerine ulasmada araci
gorevi olarak kullanabileceklerini fark ettiler (Boal ve Hooijberg, 2001: 533). Bununla beraber
Wong ve Law, (2002: 243) sosyal hayattaki bazi kesimlerinin, sahip oldugu duygusal zeka
durumlarmin birgok faktor tizerine olumlu veya olumsuz etkileri oldugu sonucuna yapilan
arastirma neticesinde varilmaistir.

1997 yilinda Mayer ve Salovey tarafindan yapilan ¢alismada sosyal zekanin, bilinen
zeka teorilerindeki geleneksel olarak kabul edilmis sozel, mekansal ve performans gibi
boyutlarini igerecek sekilde kapsayarak farkli bir grup olusturdugunu ve bu grubun da duygusal
zekayla iligkisi oldugu fikrini ortaya attilar. Yaptiklar1 calismalar neticesinde kendilerinin
bahsettikleri duygusal zeka kavraminmi olusturduguna kanaat getirdikleri becerilerin temel
seviyede cercevesini sunmuslardir. Bahsi gecen bu cergeve icin, dort seviyeli bir siire¢ ortaya
atilmigtir. Bu dort cergeve temel olarak basit psikolojik siireclerden baslayarak, nihayetinde
daha karmasik ve biitiinlesmis yapidaki seviyelere ulasmaktaydi. Ilk seviye olarak Mayer ve
Salovey (1999), duygularin algilanmasi, degerlendirilmesi ve ifade edilebilmesinden
bahsetmislerdir. Bir sonraki seviye olarak bireyin duygularini anlayist kolaylasgtirmak igin
kullanabilme durumundan bahsetmislerdir. Ugiincii seviye i¢in duygulari anlayabilme ve analiz
yapabilme yetenegini belirttikten sonra, son seviye i¢in duygusal ve zihinsel biiylime durumu
etkili ayn1 zamanda rahat gerceklestirebilmek icin duygulari yeniden diizenleyebilme
yetenegini ifade eder. Son seviyenin en karmasik diizey oldugunu ifade etmistirler (Caruso ve
Salovey, 2004: 73).

Duygusal zeka kavramina kars1 olusan ilginin kaynagi olarak doneminde oldukca fazla
ses getiren Goleman (1995)’in “Duygusal Zeka — Neden 1Q’dan daha 6nemlidir?” kitabindan
bahsetmek miimkiindiir. Yazar yayinladigi kitapla temel olarak duygusal zekanin diger bir zeka
tiiri olan biligsel zekadan daha 6nemli oldugunu vurgulayarak, duygusal zekanin yoklugunda
olusabilecek bazi problemlerden bahsetmistir. Bunlara 6rnek olarak, bireylerin gerek aile gerek
is hayatlarinda basarisiz olmalar1 durumu, toplumsal iliski durumunu bozuk olmasi ve hatta
saglik durumunun kétiiye gitmesi gibi 6rnekler verilmistir (Dogan ve Sahin, 2007: 232).
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Eserinde Goleman (1995) tarafindan kaleme alinan fikir ve teoriler o zamana kadarki
sadece bilissel zeka lizerine agirlik verip calismalar yapan kesimler tarafinda da olduk¢a begeni
toplamistir. Goleman (1995)’in “Duygusal Zeka — Neden 1Q’dan daha 6nemlidir?” kitabiyla
beraber duygusal zeka kavraminin oldukga popiiler olmasinin bir sebebi olarak da ¢evresindeki
meslektaslarindan aldigi bu olumlu geri doniisler olarak gdsterilmektedir (Epstein, 1998: 20).

Daniel Goleman 1995 yilinda bireylerin basarili olarak nitelendirebilecekleri hayatlari
olmasini herkesce bilinen standart zekadan (IQ) baska duygusal zekaya sahip olmakla elde
edilebilecegini sdylemistir. Duygusal zeka icin Goleman tarafindan da bir¢ok tanimlama
yapilmakla beraber bunlardan bazilarmma kendini kontrol edebilme, istekli olma durumu,
bireylerin kendilerini motive edebilme becerileri gibi farkli tanimlama Ornekleri verilebilir.
Goleman ’in yaymnladigi kitap ve beraberinde medya organlar tarafindan yapilan basin
faaliyetleriyle duygusal zeka ve olcililmesi basliklar1 oldukga popiiler hale gelmistir (Newsome,
Day ve Catano, 2000: 1005). Sahip oldugumuz duygularimizin, (diisiinmek, bir konuda egitim
almak, planlama yapmak gibi) becerilerimizin gelismesine ya da engellenmesine katkida
bulundugu seviyede, dogustan bizimle gelen zihinsel kapasitemizin sinirlarinit ve buna bagl
olarak da hayatimizi nasil yasayacagimizi belirledigini savunan Goleman, bunlarin yani sira
yaptigimiz islerimizdeki, yasadigimiz sevklerimizin, kaygilarimiz ve coskularimiz gibi
duygularin da motivasyonumuza katkida bulundugu i¢in basariy1 elde etmemizde 6nemli bir
etken oldugundan bahsetmektedir. Bu faktorlere duygusal zekamiz ile iliski i¢erisinde oldugu
icin, duygusal zekdnin kullanimi aslinda ustalik gerektiren bir beceridir. Diger tim
yeteneklerimizi olumlu ya da olumsuz etkileyen, onlar1 kolaylastirmaya ya da aksine
giiclestirmeye etken olan bir faktordiir agiklamasin1 yapmistir (Goleman, 1995: 94).

Tablo 2.5. Duygusal Zekanin Tarihsel Gelisimi

Yil Kisi Basan

1920 Thorndike Sosyal Zeka y1 belirtmis ve Duygusal Zeka ’nin temellerini kurmustur.

1935 Edgar Doll Kiigiik ¢cocuklarda sosyal zeka ve buna bagli davranislart 6lgen ilk testi

tasarlayarak yayimlamisgtir.

1940 | David Wechsler Genel Zekanin Entelektiiel Olmayan Faktorleri

1948 R.W. Leeper Duygusal Fikirler

1950 | Abraham Maslow Insanin Yapabilecekleri

1955 Albert Ellis Mantiksal ve Duygusal Yonlii Terapi

1983 | Howard Gardner Zihinde Var Olan Cergeveler: Coklu Zeka Kurami

1985 Wayne Payne Duyguyu Incelemek ve Duygusal Zekanin Gelistirmek

1985 | Reuven Bar-On EQ (Emotional Quotient) ifadesinin ortaya ¢ikis1

1990 Peter Salovey, Duygusal Zeka ve Belli Olmayan Gorsel Uyaricilarda Duygularin Igerigini
John Mayer Algilayabilmek: Duygusal Zekanin Bir Bileseni,

1995 | Daniel Goleman Duygusal Zeka Kavrami Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?

1998 | Daniel Goleman Is Ortaminda Duygusal Zeka

Kaynak: (Eréz, 2011: 46) “Duygusal Zeka ve Iletisim Arasindaki iliski: Bir Uygulama”.
2.2.4. Duygusal Zeka Modelleri

Literatiirde duygusal zekad iizerine yapilan caligmalar mercek altina alindiginda,
temelinde iki farkli yaklagimin oldugu goriilmektedir. Bunlardan ilki “Yetenek Modeli” digeri
ise “Karma Model” olarak adlandirilmaktadir. Yetenek modeli yaklasima baktigimizda
duygusal zekd kavramii aslinda bir yetenek grubu olarak tanimladigini gérmekteyiz. Bu
yaklasimda duygusal zekanin ne kadar 6nemli oldugu gibi hususlarin yani sira duygulardan
faydalanarak mantik yiiriitebilmenin ve bunun muhtemel kullanim alanlari izerine yogunlastigi
goriilmektedir (Cobb ve Mayer, 200: 14). Diger yaklasim olan karma model ydntemine
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baktigimizda ise ilk yaklasim olan yetenek modele gore literatiirde oldukca fazla taninmaktadir.
Karma model yaklasiminda duygusal zekaya, sosyal beceriler, nitelikler ve davranislar ile
beraber karistirilarak ayri bir kavram olarak bakilmaktadir. Sonug olarak ortaya ¢ikan bu zeka
kavraminin biiylik basarilara yol ac¢tig1 iddiasinda bulunulmustur. Caligmada dort ana model
incelenecektir. Bunlar Mayer ve Salovey, Bar-On, Cooper ve Sawaf ile Goleman modelleridir.
Mayer ve Salovey ’e ait model ilk aciklamasi yapilan yetenek modeli olmakla beraber geriye
kalan {i¢ model ise karma zeka modelidir. (Cobb ve Mayer, 200: 15).

2.2.4.1 John D. Mayer ve Peter Salovey Modeli

Mayer vd. (1999) tarafindan gelistirilmis olan duygusal zeka yapisi, en basit temelden
giderek psikolojik olarak daha zorlu ve karmasik olan yapiya dogru olacak sekilde psikolojik
olarak diizenlenmistir. Bu kavramlar birbiriyle iliski olacak sekilde dort farkli yetenek
barindirir.

1) Duygular algilayabilme becerisi

2) Algilama ve ayirt etmeyi basitlestirmek igin duygular1 kullanma becerisi

3) Duygularin anlamlarini ve ilettikleri bilgileri kavrayabilme kapasitesi

4) Duygular etkili bir yontemle yeniden diizenleyebilme ve yonetebilme yetenegi

Bahsedilen bu hiyerarsik diizen igerisinde cinsiyet, yas, yetenek gibi bir takim zihnin igleyis
yapist ile ilgili faktorler olgunlagmanin bir evresi oldugu diisiiniilerek sirasiyla
gerceklesmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir (Mayer, Caruso ve Salovey, 1999: 267). Adi
gecen evreler her birey igin gecerli olmasina ragmen, Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen
model: uygulanma tarzi, becerileri ve bireysel degisiklikleri de konu edinmektedir. Bahsedilen
bireysel nedenlerin 6zellikle 6nemli olmasinin sebebi olarak iki farkli gerek¢e sunulmustur.
Bunlardan ilki bireylerin duygular1 anlama, algilama ve ifade edebilme gibi durumlarinin
siirlarinin farkli olmasi ikincisi ise 6grenilebilir ve koklesmis yapida olmalaridir. Mayer ve
arkadaslar1 duygusal zeka olgtimlerinin gecerli olup olmadigint bu kavramsal kriterlere gore
degerlendirmislerdir (Palmer vd, 2005: 287).

Salovey ve Mayer tarafindan ortaya atilmis olan duygusal zeka kavrami, hem sosyal agidan
hem duygusal agidan uyumu arastirabilecek bir yaklasimi ortaya koymaktadir. Ogrenme ve
deneyim yollartyla bu zekdnin gelistirilebildigini belirtmektedirler. Ortaya attiklar1 teori
arastirmalarin1 kolaylastirmak ve temellerini saglamlastirmak i¢in Mayer ve Salovey yeni bir
beceri testi gelistirmislerdir. ilk baslarda admi MEIS (Multifactor Emotional Intelligence
Test/Cok Faktorlii Duygusal Zeka Testi) olarak verdikleri test ile arastirmalarina baslamis
olsalar da daha sonralar1 yeniden gelistirdikleri MSCEIT (Mayer, Salovey, Caruso Emotional
Intelligence Test/Mayer, Salovey, Caruso Duygusal Zeka Testi) isimli igerik anlaminda
gelistirilmis ve gilivenirligi 6nceki teste oranla daha yiiksek olan test ile aragtirmalarina devam
etmislerdir (Lopes, Salovey ve Straus, 2003: 642).

2.2.4.2. Reuven Bar-On Modeli

Kuramin gelistiricisi Reuven Bar-On tarafindan adim1 almistir. Gelistirilen farkli
duygusala zeka yapilariyla beraber, bir¢ok arastirmada kullanilarak bilim insanlar tarafindan
gecerliligi kabul edilmis 6nemli bir diger modeldir. Darwin ’in erken donem c¢alismalarinda
bahsettigi hem hayatta kalma hem de uyum saglayabilmek i¢in gerekli olan duygusal ifadelerin
onemiyle ilgili yazilar1 halihazirda gelismekte olan Bar-On un modelinin ilk etkilenme donemi
olmustur. Darwin’in ¢aligmalar1 duygular ifade edebilmenin 6nemini iistelerken, duygusal ve
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sosyal zeka kavramlarinin adapte olabilmek i¢in 6neminden de bahsetmistir. Bar-On (2006),
Darwin ’in bu fikirlerinin, modelinin olusturmasinda temel yap1 tasglari gorevi gordiigiini
belirtmistir. Darwin ’in yani sira Thorndike ’in gerceklestirdigi “sosyal zeka” iizerine
arastirmalar ve sosyal zekanin bireylerin performanslari tizerine etkileri ya da Wechsler (1943:
101) ’in “zekasal davranig” gibi kavramlari agiklamas1 Bar-On modelinin siiregelen degisim ve
gelisiminde etkili olan bazi faktorlerdir (Bar-On, 2006: 14).

Bar-On (2006) tarafindan gelistirilen duygusal zeka modelinin sonug¢ odakli olmanin
yani sira daha ¢ok siire¢ odakli oldugu goriiliir. Yiiksek performans ve basariy1 elde etmek
yerine performans ve basariy1 etkileyen faktorler ve potansiyel senaryolar iizerine egilim
gosterir. Belli basli duygusal ve sosyal becerilere odaklanmaktadir. Gelistirdigi modelde Bar-
On duygusal zekayi, Igsel, Kisilerarasi, Uyum Yetenegi, Stres Yonetimi ve Genel Ruh Hali
olmak iizere bes farkli kavramda 6zetlemistir. Olgiimlenen ortalama duygusal zeka seviyesine
gore daha yiiksek degerlere sahip kisilerin genellikle cevresindeki istekleri ve sorunlari
karsilayabilmede daha becerili oldugu fikrini ortaya atmistir. Calismalarinda kisilerin duygusal
zekasinda herhangi bir eksikligin var olmasi durumunda, hem basar1 saglanamayacagini hem
de duygusal olarak sorunlarin meydana gelecegini ifade etmistir. Temelinde duygusal ve
biligsel zekayr esas alan Bar-On, bu kavramlarin kisilerin genel zekasina esit 6lglide katkida
bulundugunu ifade eder. Bu durum ise bireylerin hayatlarindaki basarili olma ihtimallerinin bir
belirtisidir (Mishar ve Bangun, 2014: 398).

Tablo 2.6. Bar-On Duygusal Zeka Modeli (Duygusal Zeka Envanter Olcekleri)

Bilesenler Alt Bilesenler

Oz Sayg1

a
b Duygusal Oz Farkindalik
c Girigkenlik
d Bagimsizlik
e Kendini Gergeklestirme
f. Empati
2) Kisilerarasi g.  Sosyal Sorumluluk
h
I.
j.
k
l.
m.
n.
0.

1) icsel

Kisilerarasi Iliski
Strese Kars1 Tolerans
Diirtii Kontrolii

Gergeklik Testi
Esneklik

Problem Cozebilme

. lyimserlik

5) Genel Ruh Hali Mutluluk

Kaynak: (Bar-On, 2006: 23) “The Bar-On model of emotional-social intelligence (ESI)”.

3) Stres Yonetimi

4) Uyumluluk

Gelistirilen bu modele gore duygusal-sosyal zeka, kisilerin kendi 6z duygularini ne
derece etkili anlayip ifade edebildiklerini, diger bireyleri hangi diizeyde anlayabildiklerini ve
bu kisilerle ne seviyelerde iliski kurabildiklerini belirleyen birbiriyle baglantili duygusal ve
sosyal beceriler grubudur (Bar-On, 2010: 57). Kurulan bu model ilk basta var olan duygusal
zeka yapisint degerlendirebilmek ve kavramsallastirilmasinda yardimci olabilmek i¢in ortaya
cikarilmigtir. Kavramsallagtirma sirasinda alintilamalarda kullanilan duygusal ve sosyal
yeterlilikler, yetenekler ve kolaylastirict etkenler, yukarida verilen bes temel faktorii
icermektedir. Goriildiglii gibi bu bes temel faktoriin her biri, birbirleriyle yakindan iligki
icerisindedir (Bar-On, 2006: 14).
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2.2.4.3. Cooper ve Sawaf Duygusal Zeka Modeli

Duygusal zekaya ve gelistirilen modellerine, bireylerin duygularini baski altina almak
ya da denetimde tutmak igin gerekli olarak degil, bunun aksine duygularin nasil daha etkili ve
verimli kullanilmasi i¢in araci gorevi goren beceriler olarak bakilmalidir (Delice ve Giinbeyi,
2013: 211). Onceki bahsedilen zeka modellerine gore Cooper ve Sawaf tarafindan 1998 yilinda
gelistirilen bu model daha karmasik bir yapiya sahip olmakla taninmaktadir. Modelin
gelistiricileri i¢in duygusal zeka olarak adlandirilan kavram; kisilerin ¢evrelerindeki enerjilerle
ve bilgilerle baglanti kurabilmek igin sahip oldugu duygularimi etkili bir kaynak olarak
kullanabilmesi ve duygularinin giiciinii, kendi zekasmi algilayabilmesini, olaylari
anlayabilmesi i¢in verimli sekilde kullanilmasi gereken bir beceri olarak tanimlanmaktadir
(Cooper ve Sawaf, 1998). Bu modelde bireylerin beceri ve yeterlilik kabiliyetlerinin
siralanmasmin disinda, insan karakterine, bireyler arasi iletisimine ve bunlara ek olarak
farkindalig1 temel alarak duygusal zeka taniminin icermesi gerektigi nitelikleri belirtmistir.
Cooper ve Sawaf modeli bu 6zelligi bakimindan 6zellikle diger modellerden farkliligini ortaya
koymaktadir (Boda, 2016, 14).

Cooper ve Sawaf, duygusal zeka kavramini igin ortaya atmis oldugu modelinde, bu
kavramin daha ¢ok yOonetim ve organizasyon boliimlerinde kullanilmasi ve etkileri agisindan
incelemislerdir. Model duygusal zeka: duygusal okuryazarlik, duygusal zindelik, duygusal
derinlik ve duygusal kimya olmak {izere dort farkli boyuttan meydana gelmektedir. Model
sadece zihinsel olan beceriler yerine bazi ilave bilissel olmayan kavramlari da kendi biinyesinde
topladigi i¢in karma modeller arasinda yer almaktadir (Dogan ve Sahin, 2007: 242).

Tablo 2.7. Cooper ve Sawaf Duygusal Zeka Modeli Dért Boyutu

Duygusal Okuryazarhk Duygusal Zindelik Duygusal Derinlik Duygusal Kimya
Duygusal Diiriistliik Oz Mevcudiyet Essiz Potansiyel ve Amag Sezgisel Akig
. .. Baglilik, Hesap Verebilirlik | Zaman Kaymast
Duygusal Enerji Giiven Yaricapi ve Vicdan Y ansimasi
Duygusal Geri Bildirim Yapict Hognutsuzluk Uygulanan Biitlinliik Gelecegi Yaratma
Pratik Sezgi Esneklik ve Yenileme Yetkisiz Etki Firsat Algilama

Kaynak: (Boda, 2016: 14) “Emotional Intelligence as a Determinant Factor of Successful Leadership”.

Bu boyutlan kisaca agiklamak gerekirse:

1. Duygusal Okuryazarlik: Alt boyutlarinda yer alan kavramlarin (enerji, geri bildirim,
diirtistliik vb.) araciligi ile beraber kisilerde giivenilirlik ve etkinlik insa etme durumudur.

2. Duygusal Zindelik: Inanilirlik diizeyini ve giivenilirlik seviyesini yiikseltmekle beraber
kisilerin duygularini tanimasin1 ve bunlarda pratiklik kazanmasini saglamaktadir.

3. Duygusal Derinlik: Duygusal zekay: giiclendirmekle beraber ayni zamanda zenginlesmesini
saglar. Bu boyutta diirlist olma, hayat1 kolay ve uyumlu hale getirme, sorumluluk ve vicdani
one ¢ikarma durumlar1 s6z konusudur.

4. Duygusal Kimya: Meydana gelen sorunlar1 giliclestirmek yerine bunlari firsata ¢evirmeyi
amaclar. Sorunlara kars1 pratik ¢éziimler ortaya koyar (Ulutiirk, 2021: 32).

2.2.4.4. Goleman ’1in Duygusal Zeka Modeli

Akademik ¢evrede sadece zeka kavramui ile ilgili tanimlamalar olmasi1 Goleman igin
yeterli gelmemekteydi. Bu yiizden Goleman c¢esitli aragtirmalar yaparak gercekte ihtiyag
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duyulan kavramin “duygusal zeka” oldugunu ortaya atmistir (Keles, 2019: 4). Daniel Goleman
in literatlirdeki calismalar ve modelleri inceledikten sonra bu alanda kendi caligmalarini
baslatmistir. 1995 yilina gelindiginde ise gerek akademik camiayr gerekse 6zel ve kamu
sektoriinii duygusal zeka kavrami ile tanigtirmis olan meshur Emotional Intelligence / Duygusal
Zeka kitabin1 yazdi. incelendiginde, Goleman tarafindan ortaya atilan duygusal zekd modeli
Bar-On ve Cooper & Sawaf modelleri gibi karma modeller arasinda yer almaktadir. Goleman
modeli dort ana unsurdan olusarak duygusal zeka kavramini 6zetledigi goriilmektedir.

Kisisel Farkinda Olma: Kisinin yasadigi duygular anlayabilme ve karar verecegi zaman
icgiidiisel ve hislerinin dahil olup olmadigini fark edebilme becerisi.

Kisisel Yonetim: Bireylerin duygularini, hislerini, diirtiilerini kontrol edebilme ve onlar1 i¢inde
bulundugu duruma gore uyumlu hale getirebilme becerisi.

Sosyal Farkinda Olma: Toplumda bireyler arasi sosyal baglantilar1 algilarken, baskalarinin
yasadig1 duygular1 da algilayabilme, anlayabilme ve karsilik verebilme yeteneklerini kapsar.

Iliskilerin Yénetimi: Bireylerin dahil olduklar1 duygusal ¢atismalar yonetirken, gevresindeki
insanlara ilham verebilme, tesir edebilme ve onlar1 duygusal olarak ileri tagiyabilme becerilerini
icerir (Mishar ve Bangun, 2014: 399). Siirekli olarak giincellenen duygusal zeka literatiirii, son
haliyle yeni tanimlarinda eklenmesiyle beraber hemen hemen biitiin kisilik 6zelliklerini igine
alir durumu gelmistir (Ismen, 2001: 114). Goleman ’m ¢alismalar;, modern yasamdan is
diinyasina kadar bir¢ok alanda bireylerin ihtiyag¢ hissettigi konularda bosluklari doldurmada
onemli rol oynamistir (Edizler, 2010: 2974). Goleman ’1n duygusal zeka modeli asagida Tablo
9 ’da gosterilmistir.

Tablo 2.8. Daniel Goleman Duygusal Zeka Modeli

Ozbenlik (Bireysel Kabiliyet) Digerleri (Sosyal Kabiliyet)
Kisisel Farkinda Olma Sosyal Farkana Olma
2 -Empati
-Duygusal Oz Farkindalik .
Tanima 2o - . -Hizmet
-Dogru Oz Degerlendirme
Oz Gitven -Oryantasyon
-Organizasyonel Farkindalik
lliskilerin Yonetimi
-Baskalarii Gelistirme
Kisisel Yonetim 3 . 3
. -Etkileme
-Kendini Kontrol L
et -lletisim
. -Gilivenilirlik . e
Diizenleme . -Catisma Yonetimi
-Insaflilik N
-Liderlik
-Uyumluluk o o
. e -Degisim Katalizori
-Basar1 Giidiisii 4 .
Giriskenlik -Bag Kurabilme
? -Takim Calismas1 ve Is Birligi

Kaynak: (Mishar ve Bangun, 2014: 400) “Create the EQ Modelling Instrument Based on Goleman and
Bar-On Models and Psychological Defense Mechanisms”.

Is diinyasinda ve sosyal hayatta karsilastigi kisilerle gerceklestirdigi konusmalar
sonucunda, Goleman bu insanlarin bazilarinin duygusal zekd kavramini yanlhs anladiklarini
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belirtmistir (Goleman, 1998). Duygusal zekdnin aslinda genelde anlasildigi gibi kisilerin
duygularini tam anlamiyla serbest birakmak ya da olaylari oldugu gibi akisina birakmak
anlamlarina gelmedigini ifade etmistir. Dogru tanimin bireylerin duygularini gerektigi gibi ve
verimli sekilde ortaya koyacak sekilde yonlendirmek oldugunu ve diger bireylerle ortak sosyal
hayatta problemsiz sekilde beraber calisabilmeyi ifade etmek anlamina geldigini ifade
etmektedir. (Goleman, 1998: 14).

Calisma ortamlarinda duygusal zekanin bireylerin genel basarisi ile iliskisi tizerine
arastirma yapan Gilirbiiz ve Yiiksel (2008), is verimi, isin tatmini, orgiitsel olarak vatandaslik
davraniglarinin belirli demografik 6zellikler ile iliskisi tlizerine yaptiklari ¢alismalarinda bu
kavramlarin duygusal zeka ile baglantilarinin var olup olmadigmma deginerek aralarindaki
iliskiler {izerine gitmistir. Calismalarin1 Istanbul bélgesinde gerceklestiren arastirmacilar,
bankacilik, hazir giyim, turizm ve tekstil imalati1 gibi sektorlerde faaliyet gosteren 494 isci
iizerinde gerceklestirmislerdir. Gergeklestirdikleri arastirmanin sonuncunda Giirbiiz ve Yiiksel
duygusal zeka ile ¢alisanlarin bazi demografik 6zellikleri arasinda iliski bulmalarina ragmen,
isin performanst, isteki tatmin ve orglite bagl vatandaglik tutumlar ile iligkili anlamli verilere
ulasamamuglardir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Duygusal zeka, sosyal zeka ve kiiltiirel zeka ile girisimcilik kavrami arasinda herhangi
bir iligkinin varligin1 sorgulayan Yilmazgetin (2021), bahsedilen {i¢ zeka tiirlinii ve bunlarin
cesitli alt boyutlarin1 mercek altina almistir. Bahsi gegen kavramlar disinda Yilmazgetin ayrica
bunlarin demografik ozelliklere gore farklilik gosterip goOstermedigini de incelemistir.
Arastirma Ege, Izmir Ekonomi, Yasar, Arel ve Beykent iiniversitelerinden ve cesitli
fakiiltelerden olan toplam 450 {iniversite 6grencisi iizerinde gergeklestirmistir. Kesfedici faktor
analizi, Cronbach giivenirlik testi, Pearson korelasyon analizi, regresyon analizi, t-test ve
ANOVA testlerini uygulayan Yilmazgetin arastirmasinin sonucunda: girisimcilik niyeti
kavrami tlizerine hem duygusal hem Kkiiltiirel zekanmn etkili oldugunu veriler ile ortaya
koymustur. Zeka tiirlerinin alt boyutlarina bakildiginda ise, ¢esitli alt boyutlarin (kiiltiirel
tanima, duygusal degerleme kullanma ve duygusal pozitif olma) girisimcilik niyeti kavrami
iizerine etkili oldugunu tespit edebilmistir. Arastirmasinda kullandig1 boyutlarin katilimcilarin
demografik 6zelliklerine nispeten (cinsiyet, yas, is vb.) ¢esitli diizeylerde farklilik gdsterdigini
ifade etmistir (Yilmazgetin, 2021).

2009 yilinda Stough, Saklofske ve Parker tarafindan yapilan literatiir taramasinda
icerisinde “duygusal zeka” kelimesinin gectigi toplamda 906 adet yayin iizerinden ¢esitli
analizler gerceklestirmistirler. Konulara gore dagilimini incelendiginde iist siralarda is yeri,
psikometrik, ndrobilim ve saglik gibi alanlarin oldugu goriilmektedir. Yapilan caligmalarinin
cogunu Orgiitsel cercevede duygusal zeka ile iligkili oldugu goriilmektedir. Duygusal zeka ile
is tatmini, tiikenmislik gibi kavramlar iizerine yapilan aragtirmalar mevcut ve kisitli olmakla
beraber, 6zellikle bu ¢alismanin lojistik sektorii tizerine yapilmasi giincel literatiirde nispeten
daha az var olan baz1 sektorel iligkili bilgileri ortaya ¢ikarmay1 hedefleyerek arastirmayi 6nemli
bir konuma getirmektedir. Demografik olarak bakildiginda ise yapilan ¢aligmalarin ayni sekilde
Tiirkiye ve Ege Bolgesinde olmasiyla beraber Manisa ilinde yapilmasi ise diger ¢aligsmalara
kiyasla ayristig1 bagka bir konu olarak 6nem arz etmektedir.

Tablo 2.9. ilgi alanina gore Duygusal Zeka iliskili makalelerin sayisi

Konu Arastirma Sayisi Arastirma Yiizdesi
Is Yeri 337 % 35.4
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Psikometrik / Yap1 Gegerliligi 224 % 23.5

Saglik 157 % 16,5
Egitim 134 % 14,1
Diger 46 % 4,8
Norobilim 31 % 3.3
Kiiltiirler Arasi 17 % 1,8
Spor 6 % 0,6

Kaynak: (Stough, Saklofske ve Parker, 2009: 6).

2.3. is Tatmini
2.3.1. Is Tatmini Nedir?

Glinlimiiz ekonomi sistemi igerisinde ¢alismakta olan bir¢ok farkli bireyin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bunlardan bir kagina 6rnek vermek gerekirse: serbest meslek sahibi,
yart zamanli ¢alisan personeller, sézlesmeli is akdine sahip insanlar, mikro-makro diizeyde
girisimci ya da (freelancer) olarak da bilinen serbest calisanlar gibi. Bahsi gegen calisma
sekillerinde birgok avantaj ya da dezavantajlar bulunabilir fakat bizim burada asil ilgilendigimiz
kisim ise islerinden tatmin olup olmadiklari konusu. (Robbins ve Judge, 2016: 111). Kisaca
cevaplamak gerekirse de islerinden duyduklari tatminlerinin beklentileriyle baglantili
oldugudur. Calisan personeller, islerinin gerektirdigi gorevleri belirli standartlar ¢ercevesinde
gerceklestirebilmeleri i¢in islerinden memnun olma durumlari son derece 6nem olarak
goriilmektedir (Kapur, 2018: 1).

Genel cercevede bakildiginda is yerinde cesitlilik, belirli cercevelerde bagimsizlik,
egitim ve kismi1 kontrol mekanizmalarinin saglanmasi ¢ogu ¢alisani tatmin etmektedir. Bir diger
husus olarak ise, bireylerin karsilikli bagimli olma durumu, geri bildirimleri gerceklestirebilme,
is yerlerinden saglanan sosyal destek ve buna ek olarak calisma yeri disinda da olsa is
arkadaglariyla beraber etkilesim igerisinde olma gibi faktorler ig tatmini ile kuvvetli derecede
baglantilidir (Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007: 1333). Farkli is dallarinin ise faydali
olarak baz1 psikolojik durumlari tesvik ettigi goriilmektedir. Is boyutlar1, psikolojik durumlar
ve sonuglar arasindaki baglantilarin bireylerin sahip oldugu biiylime ihtiyaci giicli tarafindan
yonlendirildigi goriilmektedir (Hackman ve Oldham, 1976: 255). Bunun yani sira ¢alisilan
sirketlerdeki yoneticilerin de is tatmininde biiyiik bir rol oynadig: bilinmektedir. Hong Kong
’da yer alan biiyiik 6lgekli bir telekomiinikasyon sirketin de yapilan arastirmada, iist amirleri
tarafindan yetkilendirilen ve bunu kullanmasi i¢in alan yaratilan c¢alisanlarin is tatmininde
iyilesme meydana geldigi gozlemlenmistir (Fong ve Snape, 2015: 136).

2.3.2. Is Tatmini Kavram

Genel manada bakildiginda sirketlerdeki yoneticilerin ugraslari, ¢abalar1 ve beklentileri
bagli bulunduklar1 sirketlerin hedeflerini gergeklestirmeye yoneliktir. Yoneticilerin sirketler
tarafindan hedeflenmis olan bu beklentileri karsilayabilmesi i¢in oldukc¢a fazla miktarda girdiye
ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bu girdiler igin en temel olanlardan birisi ise insan faktdriidiir. Insan
faktorli gerek iiretim siirecleri icin gerekse sirketin farkli fonksiyonlarini yerine getirebilmek
icin gerek duyulan temel ve 6nemli fonksiyon olarak goriilmiistiir. Bu ylizden ¢alisanlardaki is
tatmini oldukc¢a 6nemli bir konumdadir. Ancak bu noktada is tatmininin yapisini anlamak pek
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kolay degildir. Is tatmini kavrami farkli bireyler i¢in farkli anlamlar ifade edebildiginden karisik
ve ¢ok yonlii bir kavram olarak belirtilmistir (Mullins, 2010: 282).

Kavramsal olarak bakildiginda heniiz 1920’li yillarda kullanilmis oldugu goriilmekle
beraber 1930-40 yillar1 arasinda literatiir ve sektdrde etkisini gergek anlamda gostermeye
baslamistir. ilerleyen zamanla beraber insani isletmelerdeki yerinin énemi siirekli olarak artig
gostermesi nedeniyle, cok sayida arastirmacinin “is tatmini” kavrami iizerine yogun ¢alismalar
gerceklestirmeye basladigi goriilmektedir. Birgok tanimi olmasina ragmen genel olarak, Locke
tarafindan 1976 yilinda yiirlitilen ¢alismalar neticesinde; ¢alisan kisilerin is yerlerinden
beklentileri ile islerinin ¢alisanlara sunmus oldugu ger¢ek durumun sonucunda meydana gelen
duygusal ruh durumu olarak tanimlanmistir (Aydinoglu, 2020: 64). Is tatmini ile diger birgok
kavrami da iliskilendiren ¢aligmalarin oldugunda bahseden Odom ve arkadaslari, is tatminini
caligsan bireylerin islerine karst duymakta oldugu olumlu ya da olumsuz hissetme derecesi
olarak tanimlamaktadirlar (Odom, Boxx ve Dunn, 1990: 159).

Is tatmini kavrami basitce Kkisilerin islerinden ne derece memnun oldugunu
tanimlamaktadir. Kismen yeni bir kavramdir. Bunun sebebi olarak ise uzun donemli olarak
geemise baktigimizda sahislara yapmasi igin firsat verilen islerin ¢ogunlukla o kisinin annesini
veya babasi tarafindan karar verilmesi gosterilmektedir. Bireylerin iglerinden tatmin olma
seviyelerini etkilemekte olan bir¢ok farkli sebep bulunmaktadir. Calisilan sirketin iicret
politikasi, personellere saglanan yan haklar, sirket igerisinde yiikselebilmede kullanilan
sistemin adaletli olmasi, ¢alisanlara saglanan kosullarin kalitesinin durumu ve sosyal iliskiler
gibi bir¢ok farkli neden gosterilmektedir. Bireyler islerinde ne kadar tatmin olur iseler ayn
derecede memnun da olduklar ifade edilmistir. Is tatmini faktorii isletmeler tarafindan
yogunlukla dl¢iilmeye calisiimaktadir (Parvin ve Kabir, 2011: 113).

2.3.3. is Tatmininin Onemi

Isletmelerin alanlarindaki diger rakip firmalardan farkli olup rekabet avantaji elde
edebilmesi igin sahip olduklar1 bireysel faktorleri dogru bir sekilde kullanabilmelidirler. Bu
bireysel faktorlerin elde edilebilmesi ve dogru sekilde kullanilabilmesi, is tatmini yiliksek
diizeyde olusmus olan ayni zamanda yapmakta olduklari islere karsi olumlu davranig ve
tutumlar sergileyen calisanlar tarafindan saglanabilir. Gosterilen bu tutumlar, dogal yoldan
siiflandirilmaya ve kiimelenmeye meyillidir. Bu nedenle sahip oldugu isin herhangi bir
tarafina olumlu yonde tutumlar gelistirmis olan kisi, yiiksek olasilikla isin diger ilgili yonlerine
de pozitif tutum gosterecektir. Calisan personel eger isini 6ziimseyebilmis ise, isinden tatmin
olmasi ve ¢alistig1 kuruma bagli olmasi beklenir. Aksi durumda, is tatmini diisiik olan bireyler
icin ise isini nispeten daha az 6ziimsemesi ve kurumuna daha az bagli olmas1 beklenmektedir
(Knoop, 1995: 643-644). Bireylerin iginin tahmin edici oldugu ya da olmadigim
degerlendirmesi, islerinin sahip oldugu diger unsurlar1 ne diizeyde problemli goriip
gormedigiyle de iliskilidir (Grandey, Cordeiro ve Crouter, 2005: 306). Baz1 calismalarda
calisanin tutum ve tatmininin dogrudan amirine karsi olan algisiyla ilgili oldugunu ortaya
koymaktadir (Emery ve Barker, 2007: 78).

Literatiire girisinden bugiine kadarki ge¢en uzun zaman boyunca is tatmini kavrami
lizerine cok fazla arastirma gerceklestirilmistir. Bagli bulunduklar1 organizasyonlarin
caligsanlarina uygulamis olduklar1 bazi stratejiler, personellerin ¢alisma esnasinda gosterdigi
basar1 ve oOrgiite baglilik gibi Orgilitsel davranis konularint pozitif yonde, isten ayrilma gibi
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orgiitsel davranis konularin1 da negatif etkiledigi fikri ortaya atilmistir (Agarwal ve Ferratt,
2001: 59).

Buna ek olarak is tatmini kavraminin iste motivasyon, stres yonetimi, maas durumu,
terfi ihtimali, gorev catismalari, bagimsizlik ve is ylikii gibi oldukca fazla sayidaki faktorlerle
de iligkileri glinlimiizde ¢esitli disiplinler tarafindan incelenmeye devam etmektedir (Ross ve
Reskin, 1992; Agho, Mueller ve Price, 1993). Calisan personellere yonelik belirli gorevlerin
atanmasi, ilgili siire¢lerin net olarak belirlenmesi ve olmasi gereken beklentilerin acikca ifade
edilmesi, gorev belirsizliklerinin azalmasina ve is tatmininin artmasimma neden oldugu
gosterilmistir (Stordeur, D’hoore ve Vandenberghe, 2001:540).

Bireyin is tatmininin sadece kendisi i¢in onemli oldugunu diistinmek olduk¢a yanlig
olacaktir. Is tatminsizligi olusan bireyler ¢alisma ortamlarinda da negatif durumlar meydana
getiren durumlarin olusmasinda &n ayak olabilmektedirler. Is yerinde memnuniyetin olmasi
calisan personellerin daha etkili ve birbirine bagli sekilde islerini devam ettirebilmelerine
olanak tanir. Nihai olarak ise bu zincirleme reaksiyon tim c¢alisanlarin ise devamliligini
saglamaktadir. Eger gerekli senaryolarda is tatmini saglanamazsa, ilerleyen siireglerde daha
once bahsedilen (maag artirimi, terfi durumu vb.) faktorlerin fazlasiyla kullanilmastyla bile
istenilen is tatminin diizeyini yakalamak miimkiin olmayabilir. Is tatmininin olusmasi ayn
zamanda sadece ¢alisanlar arasinda olumlu-olumsuz etkilesimi degil ayn1 zamanda is yerindeki
yoneticileri de etkilemektedir. Personellerin ise karst duyduklari motivasyonu arttirict
faaliyetler, verilen gorevlerini basartyla tamamlayabilmelerine istinaden yasanilan
memnuniyetin yoneticileri tarafindan dile getirilmesi, is i¢in alinacak olan kararlara katkida
bulunulmasi i¢in firsatlarin yaratilmasi is tatmin diizeyini yogun sekilde arttirici unsurlar olarak
goriilmektedir (Aydinoglu, 2020: 65).

2.3.4. Is Tatmininin Boyutlar

Is tatmini kavraminin tek bir boyuttan m1 yoksa bir¢ok farkli boyutun kiimelenmesiyle
mi olustugu sorusu net olarak agiklik kazanmamustir. Personellerin genel olarak sahip olduklari
islerinin bazi kisimlarindan memnun iken bazi kisimlarindan ise memnun olmadiklar1 durumlar
goriilmektedir. Birgok gdstergesi olmasina ragmen basli basina bu durum bile is tatmini
kavraminin karmasik bir kavram oldugunu gdstermekle beraber tarafsiz olarak da 6l¢iilmesinin
zor oldugunu belirtmektedir. Is tatmini bireysel, sosyal, kiiltiirel, 6rgiitsel ve gevresel olmak
lizere bes farkli boyuttan etkilenmektedir (Mullins, 2010: 282).

Bireysel Faktorler: Kisilerin gordiigii egitim, yetenek, kisilik ya da bireylerin ise olan
uyumlar1 gibi konular1 kapsamaktadir.

Sosyal Faktorler: Calisma arkadaglart ile igerisinde oldugu iliskiler, grup olarak
gerceklestirebildigi calismalar, diger bireylerle etkilesime girebilme firsatlarin1 degerlendirir.

Kiiltiirel Faktorler: Kisinin i¢sel davranis ve tutumlarini, sahip oldugu inanglar1 ve kendinde
toplamis oldugu degerleri icermektedir.

Orgiitsel Faktorler: Orgiitte ¢alisanlara uygulanan politikalar, sirket ile ¢alisanlar arasindaki
iligkiler, orgiitiin kurumsal olarak tasarladig1 yapisi, c¢alisilan isin organizasyon, calisma
kosullar1 ve prosediirleri i¢ine alir.
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Cevresel Faktorler: Bireylerin ekonomik olarak i¢inde bulunduklari durumu, sosyal

statiilerini, yasamis olduklari idari ve yasal etkiler gibi konular1 islemektedir (Ozpehlivan,
2018: 48).

Isyeri yonetimi tarafindan bakildiginda personelin genel is tatmini hissinin yiiksek
seviyelerde tutulmasi, sirketin belirlenmis olan hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢inde 6nemli
etkenlerden biri olarak goriilmektedir. Giliniimiize kadar yapilan ¢alismalarda is tatminini
etkileyen faktorleri genel olarak iki ana faktor/baslik altinda toplandigi goriilmektedir.
Bunlardan ilki bireysel faktorlerdir ki kisilerin yaslari, cinsiyetleri, almis olduklar1 egitimin
seviyesi, mesleki konumlar1 ve kidemleri, zekalari, medeni durumlar ve kisilik gibi bir dizi
etkenle iligkilidir. Bir digeri ise orgiitsel faktorlerdir ki bunlarda daha ¢ok somut kavramlar
olarak nitelendirebilecegimiz, sahip olunan isin niteligi, yonetilme tarzi, 6zendirilme icin
harcanilan ¢aba, basarili iletisim kurabilme durumu, almis oldugu ticret, kendini gelistirebilme
imkani, igerisine girmis oldugu rekabetin diizeyi gibi bircok farkli etkenlerden soz edilebilir
(Erogluer, 2011: 124).

Is tatmininin yiiksek diizeyde tutulmasi, is yerinde toplam verimliligin de yiiksek
olmasini saglamak adina 6nemli bir adimdir. Calisan sayisindaki devir oranlarinin ve bununla
iliskili olarak personel tarafindan yapilan devamsizliklarin diismesi igin gerekli goriilen temel
unsurlardandir. Is tatmininin olusmasi ise ¢alisanlarin islerine kars1 hissettikleri baghliklarinin
artmasint tetikleyecektir ki bu da sliphesiz isletmelerin olumlu anlamda gergeklestirmek istedigi
bir diger unsurdur. Tiim bunlara ek olarak is tatminin kiside saglanmasi sadece ¢alisma hayati

olarak degil ayn1 zamanda yasama kars1 olan doyum hissini de yiikseltecektir (Tengilimoglu,
2005: 27).

Orgiitlerde olusan is tatminsizli§inin bagka bir boyutu da, ¢alisanlara eziyet vermesidir.
Ortaya ¢ikan bu olumsuz duygu ise personelleri yanlis ve =zararli sonuclara
yonlendirebilmektedir. Bu tatminsizligin sadece fiziksel olarak degil ruhsal olarak da ¢esitli
sorunlara yol a¢tig1 gozlemlenmistir. Bir 6rnek olarak personellerin bu olumsuz durumlar
sonucunda endigeye kapilmasi ve devaminda ise bu endiselerinin diizenli hale gelmesi ¢alisan
ruhsal yonden ciddi anlamda zedelemektedir. Bu ruhsal sorunlara ek olarak iscilerde dolayl
olarak isten bikma hali, isten ayrilma, siirekli olarak devamsizlik durumlarinin olusmasi, siddet
gostermeye meyil etme gibi bir 6rgiitte bulunmamasi gereken tutumlarin ortaya ¢ikabilmesini
tetiklemektedir. Sirketteki is¢ilerin tatminsizligi sonucu bedensel olarak da problemlere neden
olacagm belirtmek gerekir. Is tatmininin olugsmamasi ya da yetersiz diizeyde olmasi sindirim
sistemi sorunlarindan kalp rahatsizliklarina kadar birgok sorunu dolayli yoldan dogurmakla
beraber, alkol ve sigara aligkanliklarinin, uykusuzluk problemlerinin baglangict gibi farkli
negatif sonuc¢lar dogurabilmektedir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002: 272).

Sirketteki yoneticilerin, ¢alisanlarina daha fazla ilgi gostererek kendilerine saglanmasi
gerektigini disiindiikleri hak, imkan ve sart gibi kriterleri, bununla beraber beklenilen
degisiklikler ile ilgili akillarindaki fikirleri sunabilme 6zgiirliiglinli vermesi gibi pozitif yonlii
tutumlar1 bu durumlari ortadan kaldirmak i¢in yararlh olabilir. Sirketler icin olumsuz senaryolari
azaltabilmek icin siireclerde iyilestirmeler yapilabilecegi gibi kisiler arasinda etkili olabilecek
bazi ¢6ziim metotlar1 da denenebilir. Buna iyi bir 6rnek olarak is¢i ve isveren arasindaki
iliskilerin gerekirse yeniden kurulmasi ya da personellere taahhiit edilen vaatlerin
gergeklestirilmesi gibi mekanizmalar gosterilebilir (Lester ve Kickul, 2001: 19). Yoneticilerin
calisanlariyla oldugu kadar, birbirleriyle de olan iligkileri is tatmini agisindan oldukca 6nemli
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yonetici dilizeylerindeki iletisimlerin bulundugu isletmelerde, performans ve iiretkenlik
faktorleri arasinda giiclii iliskiler oldugu ortaya ¢ikmistir. Worrall ve Cooper yapmis olduklari
arastirmalarda, gerek calisan gerekse alt diizey yoneticilerin tistleriyle kurdugu iletisimin genel
olarak is tatmini tizerinde etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunun aksi durum olarak ise,
hangi diizeyde olursa olsun c¢alisanlar tarafindan benimsenmeyen yonetim tarzlarini kullanan is
yerlerinde en st diizey yonetimde dahi goreceli olarak performans ve is tatmin diizeyinde
diistisler goriilecegini ortaya atmistir (Worrall ve Cooper, 2007: 8-47).

Unutulmamalidir ki, 6nceden zihinde olusturulmus beklentiler ile ise baglayan personel,
bekledigi bu diisiincelerinin is yerinde hayata gecirildigi ya da yasayabildigi diizeyde sahip
oldugu isten ve ¢aligmakta oldugu kurumdan tatmin olmakta ve bu durum ise dogrudan is¢inin
caligma etkinligini ve motivasyonunu arttirmaktadir. Buna bagli olarak orgiitlerin ¢alisma
performanslari ve etkinlikleri de dogrudan artis gosterecektir. Bu sebeplerden dolay1
calisanlarin is tatminini en iist seviyede tutulmasi saglanmali ve beklentileri makul olan en 1yi
diizeyde karsilanmalidir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 18).

2.3.5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini kavrami iizerine etki eden faktorleri belirleyebilmek igin yapilmis olan farkl:
caligmalar, tatmin olma durumunun alinan {icret, is yerindeki giivenlik, kidem alabilme, liderlik
icin firsat yaratilmasi, is yerine hadkim olan yonetim metotlari, ¢calisanlara saglanan is yeri
kosullarinin diizeyi, ¢alisma ortamindaki sosyal ¢evre, hakkinin teslim edilmesi(takdir gérme)
ve isin niteligi gibi bir¢ok faktorden etkilendigini ortaya koymustur (Friday ve Friday, 2003:
430; Crossman ve Abou-Zaki, 2003: 369; Savery, 1996: 19; Lam, 1995: 73).

Oncelikle tatmini saglayacak faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Boylece
kurumlardaki kosullarin bozulmamasi ve siirekli olarak gelistirilmesi i¢in uygun kosullarin
temelleri atilmis olur (Bernal, Castel, Navarro ve Torres, 2005: 280). 1999 yilinda is tatminini
Olcmek i¢in Reiner ve Zhao tarafindan gergeklestirilen ¢alismada diger birgoklar1 gibi oldukca
fazla sayidaki degiskenlerin temelinde iki kategoride gruplandirilabilecegini ortaya koyarak
birbirleri arasindaki etkilesimleri ve farkliliklar1 analiz etmistir.

1) Calisan personellerin bireysel 6zellikleri (Kisisel Faktorler)
2) Isteki ortamin kendisine bagh 6zellikler (Orgiitsel Faktorler)

Birinci grupta bulunan faktorler, kisisel 6zelliklerin ¢calisanin kendisine gore is tatminini
etkileyen degiskenlerde farkliliklar ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. ilging olan durum ise
sudur ki, genel olarak arastirmacilar ¢aligmalarinda birinci grup degiskenleri siklikla kullanmig
olsalar da is tatmini kavramina yonelik mevcut tiim teoriler ikinci gruba ve buradaki
degiskenlerin iizerine diiserek ortaya atilmistir (Reiner ve Zhao, 1999: 6-9).

Bahsedilen iki gruptan ilki olan ¢alisan personellerin bireysel 6zellikleri i¢in (ki bunlara
kisisel faktorlerde denmektedir), medeni durum, egitim diizeyi, yas, cinsiyet, kisilik ve mesleki
statii olarak bahsetmek miimkiindiir. Bu 6zellikler ¢alisan personellerin birbirinden oldukca
farkli diizeyde tatmin duygusunu yasamalarim etkilemektedir. Ikinci grup olarak bahsedilen
isteki ortamin kendisine bagli olan 6zellikler ise (ki bu da aym1 zamanda Orgiitsel faktorler
olarak da bilinmektedir), s6z konusu isin niteligi, personellere saglanan calisma kosullari,
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yiikselme(terfi alma) imkanlar, ticret politikalari, yonetimin ¢alisanlara karsi tutumlar1 gibi
faktorleri kapsamaktadir (Demircan, 2021: 27).

2.3.5.1. Calisan personellerin bireysel ozellikleri (Kisisel Faktorler)

a) Cinsiyet: Literatiirde bir¢ok detayli arastirma yapilmis, neticesinde giliniimiizde gelinen
noktada cinsiyet faktoriinliin kadin ve erkek calisanlarin is tatmininde kesin bir etkisinin
olmadig1 yoniindedir (Okpara, 2006: 228). Her ne kadar kesin sonuglar ¢ikarilamasa da yapilan
caligmalarda is tatmini ile cinsiyet arasinda iliski oldugu agikca gozlemlenmektedir (Hulin ve
Smith, 1965: 211; Bilgi¢, 1998: 532; Lumpkin ve Tudor, 1990: 27; Goh, Koh ve Low, 1991:
342). Bahse konu olan bu arastirmalarin nihayetinde dahi cinsiyetin is tatmini iizerine etkisi
oldugunu kesin olarak soyleyebilmek pek miimkiin degildir. Is tatmini kavrami ve cinsiyet
acisindan literatiir incelendiginde aslinda ¢ok genis oldugu fakat bazi noktalarinda tutarsizliklar
oldugu gozlemlenmektedir. Literatiire bakildiginda kadinlarin memnuniyet durumlarimin
erkeklere gore daha yiiksek oldugunu iddia etmisse de bazi durumlar da bunun tam tersini
ortaya atmistir. Ortaya cikan bu karmagik yapiyr biraz olsun aydinlatmak i¢in yapilan
arastirmalardaki is tatmininin kapsadig1 farkli yonler incelenmeye basglamistir. Sonucunda ise
erkek bireyler i¢in ticret politikasi, terfi mekanizmasi ve denetim gibi alanlarin daha baskin
oldugu gozlemlenirken, kadinlarda ise yapilan isin kendisi ve kurulan ortakliklarin daha baskin
oldugu gozlemlenmistir (Bellou, 2010: 7).

b) Yas: Yas faktori isletmelerde tatmininin saglanabilmesi i¢in 6nemli etkenlerden birisidir.
Bunun yani sira yas faktoriiniin gergeklestirilen calismalarda siklikla “hizmet siiresi” ile beraber
degerlendirildigini gdrmek miimkiindiir. Bahsedilen iki degiskenin paralel yonlii bir iliski
icerisinde olmasi bu durumun ortaya ¢ikmasima neden olan sebeplerden biridir. Calisan
personellerin yaslari ile baglilik ve is tatmini gibi duygulariyla arasindaki iliski kesin bir dille
ifade edilemese de farkli sonuclar ortaya ¢ikarmistir (Giindogan, 2009: 20). Yas faktoriiniin ele
alindig1 birgok farkli calismada baglilik ve dolayisiyla tatmin diizeylerinin, ¢alisan personelin
yastyla paralel olarak arttig1 yoniinde olmustur (Angle ve Perry, 1981: 7; Mathieu ve Zajac,
1990: 177; Morris ve Sherman, 1981: 516-518).

Yasa gore baglilik ve tatmin diizeyinin artma durumu, personellerin yaslari ilerledik¢e
calistiklar1 kurumlardan daha fazla kazang elde edebilmeleriyle nispeten iligkilidir. Calisanlarin
ilerleyen yaslariyla beraber kurumuna zaman ve cabalarini harcamalart o kurumdan
ayrilmalarini zorlagtirmaktadir. Bu nedenle kisilerin yaglar1 ve gorev siireleri organizasyondaki
katkisini belirleyen gostergeler arasindadir (Cohen, 1993: 145).

¢) Egitim Diizeyi: Kisilerin egitim durumlar ile is tatminleri arasinda beklenenin aksine tek
yonli degil ¢ift yonlii iliski oldugu goriisii daha yaygindir. Egitimin diger faktorlerle beraber
hem olumlu hem olumsuz iligki sergiledigi bilinmektedir. Kisilerin e8itim seviyeleri yiiksek
oldugunda daha ¢ok tatmin edici ve nispeten daha iyi kosullarda islere girebildikleri i¢in sahip
olduklari islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin olduklari gériilmektedir. Bu durum iizerinden
devam edersek egitim ve 1§ tatmini kavrami i¢in pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir.
Aksi senaryoda ise calisan personellerin egitim diizeyi arttiginda, buna bagli olarak bireylerin
is yerlerinden ve isverenlerinden beklentilerinin de arttig1 ve bu artisa karsilik beklentilerin

karsilik bulamamasi durumunda is tatmininde olumsuz yonde etki edecegini gostermektedir
(Demir, 2005: 130).
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Egitim seviyesinin kigilerin hem dissal hem igsel olarak alabilecegi ddiilleri arttirmasi
acisindan olumlu yonde katkida bulunmasi buna ragmen c¢alisanlarin beklenti seviyelerini
yiikselterek de is tatminlerini azaltma yoniinde olumsuz sonuglar dogurdugu goriisii literatiirde
sikca rastlanilan goriisler arasindadir (Wright ve Hamilton, 1979: 65). Yapilan baska bir
calismada ise alinan egitimin beklentileri yiikselterek is tatminini diislirdiigii hipotezini test
etmek i¢in gerceklestirilmistir. Birbirlerinden oldukga farkli egitim seviyelerine sahip beyaz ve
mavi yakali erkek personellerin karsilastirildigi arastirmada {iniversite egitimi alan
personellerin nispeten daha az egitimli olan mavi yakali personeller kadar islerinden tatmin
oldugu sonucuna ulasilmistir (Wright ve Hamilton, 1979: 65). Ortaya ¢ikan sonuglar egitim
seviyesi ile beklenti arasindaki olumsuz sonu¢ hakkindaki hipotez hakkinda siiphe uyandirtyor
gibi gdziikmesine sebep olsa da yanlis oldugunu ifade etmez. Ornek gosterilen ¢alismada ki
bireyler heniliz cok geng¢ olmasiyla beraber bazilari egitimini heniliz tamamlamadigi i¢in yakin
gelecekte daha iyi sartlarda ve yiiksek islerde ¢alisma egilimleri oldugu diisiiniilmektedir.
Normal kosullarda calisanlarin fazla egitimli olmasi daha O6nceden bahsedildigi gibi is
tatmininin diismesine ve dolayisiyla memnuniyetsizlige yol agmasi beklenmektedir (Glenn ve
Weaver, 1982: 47).

d) Kisilik: Kisilik de is tatminine etki eden baslica unsurlardan biridir. Genel olarak
bakildiginda becerileri belirli bir sinirda olan ve calisma c¢evresine tam olarak uyum
saglayamamig bireylerde is tatminsizligi goriilmektedir. Benlik duygusu dogru sekilde
giiclendirmis ve buna baglh olarak da kendine giiveni yerinde ve yeterli olan personellerin
islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin sagladiklar1 gozlemlenmistir. Ayni zamanda bu profile
sahip calisanlarin islerine daha fazla onem verdikleri basarma hedefine daha siddetli
odaklanabildikleri goriilmiistiir. Is yerlerinde kendilerine verilenden daha fazla sorumluluk
istlenme egiliminde olduklar1 ve bunun karsisinda oviilmeye ya da diger ¢alisma arkadaslar
tarafindan onaylanmaya gereksinim duymadiklar1 gibi durumlar ortaya ¢ikmistir (Caligskan,
2005:10). Calisan bireylerin sahip oldugu kisilik ve yonelimleri nesnel olarak daha fazla stres
dolu durumlarla kars1 karsiya kalmalarina sebebiyet verebilmekte ve bu da is tatminini olumsuz
yonde etkilemektedir. Baz1 belirli kisilik 6zellikleri ve yonelimleri bireylerin daha yogun
sekilde is yiikiinii arttirip, is tatminsizligine sebep olmaktadir (Gemmill ve Heisler, 1972: 59).

Farkli kisilik sahibi ¢alisanlar, daha sakin bir yapiya sahip olmakla beraber uzlagmacilik
egilimi gosterebilmektedir. Bunun aksi senaryoda ise kimi g¢alisan personel daha fazla
katilimcilik egilimi gostermek isteyebilir. Miicadele ve katilim istegi gdstererek, inatg1 kisilige
biiriinebilir. Farkli kisilik 0Ozelliklerine sahip olmak 1is tatmini birgok farkli agidan
etkilemektedir. Bir grup calisan istleri tarafindan verilen her emiri, temel gorevi olarak gorerek
aynen itaat eder ve gorevi tamamladiginda ise is tatmini diizeyinde doyum meydana gelir. Bir
diger grup ise nispeten 6zgiir olmayi, goris bildirebilmeyi ve aktif olarak siireglere katilim
saglamay1 arzu etmek egilimi i¢erisinde bulunabilir bu durumda ise is tatmini ancak istenilen
kosullar saglanabildiginde elde edilmis olur (Sirem, 2009: 46).

e) Medeni Durum: Is tatmini kavramini sabit ve degismeyen bir olgu olarak gérmek elbette
yanlis olacaktir. Buna bagli olarak bir takim etkenler ya da i¢/dig miidahaleler ile artmakta ya
da azalmaktadir. Bu durumda ele alinabilecek bir diger faktor ise medeni durumdur. Yapilan
farkli ¢aligmalarda is tatmini ile personellerin medeni durumu arasinda iligkinin net olarak
ortaya koyulamadigi goriilmektedir. Bazi calismalarda bu iliski olduk¢a belirgin olsa da
bazilarinda aralarinda iliski olmadig1 yoniinde sonuglar tespit edilmistir. Sevimli ve Iscan
(2005) Erzurum’da calisan 454 hekim lizerine yapilan aragtirmada is tatmini ve medeni durum
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arasinda anlamli diizeyde fark ortaya ¢ikmistir. Medeni durumu evli olan hekimlerin is tatmini
durumlarinin ortalamasi, medeni durumu bekar olan hekimlerin is tatmini ortalamasina kiyasla
daha yiiksek ¢cikmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56-65).

Bir baska 6rnek olarak farkli illerden 247 beden egitim 0gretmeni {izerine yapilan bir
calismada medeni durumlarma gore is tatmini ve duygusal tiikenme gibi durumlari
arastirilmistir. Yapilan analizler sonucunda beden egitimi 6gretmenlerinin medeni durumlari
ile is tatminleri arasinda herhangi anlamli bir fark bulunamamistir (Soyer, Can ve Kale, 2009:
262). Bir bagka ornek calismada ise Tiirkiye de biiyiik olgekli olup, plastik ve PVC imalat
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede 884 calisanin dahil edildigi bir arastirma da
calisanlarin medeni durumlarina gore Orgiit kiiltiirii, is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 gibi
degiskenler ile olan iliskisi incelenmistir. Bu calisma sonucunda ortalamalar g6z Oniine
alindiginda medeni durumu evli olan c¢alisanlarin is tatminleri ve Orgiitsel bagliliklarinin
bekarlara gore daha diisiik oldugu gozlemlenmistir. Literatiirdeki caligmalardan da acikga
goriilecegi gibi is tatmini ve medeni durum arasinda iliski i¢in kesin bir kantya varmak miimkiin
olmamakla beraber olumlu, olumsuz ve etkisiz bircok farkli arasgtirmanin mevcut oldugu
goriilmektedir (Demir, 2005: 271).

f) Mesleki Statii: Bircok calisanin bulundugu is ortaminda farkli diizey ve farkli statiide
calisanlarin olmasi oldukc¢a olagan bir durumdur. Statii ifadesi bireylerin sosyal hayatlarindaki
sistemlerde bulunduklar1 konum ve bu konumlarinin getirmis olduklar1 hak ve sorumluluklarini
belirtmektedir. Farkli sekillerde tezahiir etse de statii, genel olarak is tatminini etkileyen
faktorler arasinda goriilmektedir. Bunun yani sira statii durumunun is tatminini dogrudan ve
dolayl olarak etkiledigi durumlarda bulunmaktadir (Ozpehlivan, 2018: 50).

Mesleki statiiniin is tatminini etkiledigi goriisii olduk¢a yaygindir. Aralarinda dogru
orantili iligki mevcut oldugu gézlemlenmistir. Calismakta olduklar1 kurumlarda ya da sahip
olduklar1 mesleklerde daha yukari pozisyon ve gorevlerde bulunan ¢alisanlarin islerinden daha
fazla tatmin oldugu gozlemlenmistir (Soydan, 2011: 14). Calisanlarin is hayatlarinda elde
edebildikleri yiiksek statiiler kendilerine belirli ayricaliklara sahip olma imkan1 saglamaktadir.
Elde edilen ticretteki artis, saglanan sosyal ve yan haklar bunlardan bazilar1 olmakla beraber bu
faktorlerin kendileri de baslica is tatminini etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadirlar.
Faaliyet gosterdikleri kurumlarda yiiksek statiilerde bulunan ¢alisanlar icin, belirli mevki ve
unvana sahip olmak iyi birer motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir. Ayni isletme icerisinde
hiyerarsinin {ist diizeylerinde yer alan bir ¢alisan ile alt kademelerde gorev alan calisanin is
tatmin diizeyleri yukaridan asagiya inildik¢e giderek diismektedir. Bunun sebebi olarak ise
yiiksek statiiniin saglamis oldugu hak ve ayricaliklarin giderek asagi kademelere dogru ortadan
kalkmasidir (Karakulle, 2020: 76).

2.3.5.2. Isteki ortaminin kendisine bagh 6zellikler (Orgiitsel Faktorler)

a) Yiikselme (Terfi Alma) imkam: Orgiitlerin terfi diizenlemelerini esit sartlar altinda ve
adaletli olarak yapmalar1 is tatmini ile dogrudan alakali olan faktorler arasinda yer almaktadir.
Kurumlarda terfi alma durumu genellikle ¢alisanin basarili oldugunun bir gostergesi olarak
kabul edilmekle birlikte, elde edilmesiyle beraber statii ve gelir diizeyinde de artis gosterecektir.
Bahsedilen diger faktorlerde is tatmini ile iligkili oldugundan genel anlamda bakildiginda terfi
alma durumu ile is tatmini arasindaki yakin iligki daha rahat bir sekilde goriilmektedir. Elde
edilen terfi ile beraber statii ve gelir durumunun artmasiyla beraber bu caligsanlarin sosyal
konumlar1 da iyilesme gostermektedir. Orgiitlerdeki gerek en alt kademede gerek ise iist
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kademelerde bulunan ¢alisanlarin, islerinde basarili olmalar1 halinde terfi alabilme imkaninin
bulunmasi isindeki tatmin diizeyini arttirir (Sirem, 2009: 49).

Calisanlarin adil bir sekilde terfi alabilme imkaninin olmasi neredeyse tiim ¢alisanlarda
is tatmininin olusmasini ve memnuniyet diizeyinin artmasini saglamaktadir. Terfi alinamayan
durumlarda caliganlarin is tatmininin diisecegi fikri dogru olmakla beraber bu fikrin sadece
caliganin terfi beklemesi durumunda gercgeklesecegini belirtmek onemlidir. Terfi almak ile ilgili
herhangi bir beklentisi olmayan personeller ya da mevcutta ¢alistigi pozisyonda kalmakla
yetinenler terfi ile ilgili bu durumlardan etkilenmezler. Calistig1 kurumlardan herhangi bir
sekilde terfi beklemeyen personellerin ise terfi alip yiikselme diislincesinde olan diger
caligsanlara kiyasla daha fazla tatmin oldugu goriilmektedir. Bu durumlara ek olarak fazla hirsa
sahip calisanlarda ise tatminsizlik diizeyinin diisiik olmas1 beklenmektedir (Bassett, 1994, 65).

Calistig1 kuruma kars1 baglilik gosteren ve yliksek performanslarda c¢alisan bireyler igin
terfi sistemi kullanilarak odiillendirme yapilabilir ve bu da is tatmininin olumlu yonde
seyretmesine neden olur. Yiikselme icin gerekli tiim sartlarin saglanmasina ragmen gene de
uygun pozisyon i¢in yer olmamasi gibi durumlarda séz konusu olabilmektedir. Bu tarz
durumlarda ise basariy1 gosteren ¢alisana uygun yeni ve statli saglayan unvanlar verilerek ayni
sekilde igsinden duydugu tatmin seviyesi yiikseltilebilir. Bunlara ilave olarak personellerin
kendilerini gelistirmeleri i¢in daha iyi imkanlar taninarak daha yiiksek kariyer yapma firsatlar
sunulmalidir. Orgiitte calisanlarin mesleki egitimleri ile ilgili daha ileri diizey destek almalarina
izin vermekle beraber orgiitlin kendisi tarafindan da bu imkanlar yaratilabilir. Tiim bu etkenler
birlestiginde ise ¢alisanlarin genel is doyum diizeylerinde artis gézlemlenir (Syptak, Marsland
ve Ulmer, 1999: 4).

b) Ucret Politikalari: Bircok isveren tarafindan iicretlendirmenin kendisi ve ilgili politikalart
en 6nemli etkenler arasinda goriilmektedir. Fakat calisanlar tarafindan bakildiginda ise aslinda
durumun pek de ayn1 olmadig1 goriilmektedir. Isverenlerin énemli faktdrler arasinda yer aldig
dogruysa da cogu sanilanin aksine en dnemli etki seviyesinde degildirler. Ornegin 1957 yilinda
Herzberg ve arkadaslari tarafindan yapilan calismada {icretin igveren igin tigiincii derecede 1s¢i
icin ise yedinci sirada yer aldig1 goriilmiistiir. Dikkat edilmesi 6nemli olan bir husus ise licretin
taraflar icin &neminin farkli islerde farkl diizeylerde belirmesi durumudur. Ucret ve is tatmini
arasindaki iliskiyi degerlendirirken karsilasilan en biiyiik zorluk ise ¢alisanlarin yas, egitim ve
mesleki yeterlilik durumlar1 gibi faktorlerle karistirilmas: durumudur (Fournet, Distefano ve
Pryer, 1966: 174).

Isverenler penceresinden bakildiginda “dediginiz kadarin karsiligini alirsimz” deyimi
personeller icin olduk¢a uygun diismektedir. Calisanlar dogru, esit ve yeterli sekilde
ticretlendirme ile kars1 karsiya kalmadiklarint diislindiiklerinde veya hissettiklerinde artik is
yerlerinde ¢aligmaktan eskisi kadar memnun olmadig1 durumlar boy gostermeye baglayacaktir.
Bu yilizden maaglar ile ilgili davranis ve tutumlarin net olarak belirlenmesi olduk¢a dnemlidir
(Syptak, Marsland ve Ulmer, 1999: 3). Calisanlara yiiksek ticretler vermek her zaman i¢in tek
basma yeterli olmamaktadir. Diger bahsedilen faktorlerin hi¢ birinin uygun sekilde
saglanmadigi ¢alisma ortamlarinda yiiksek iicretin verilmesi ¢alisanin is tatminin arttirdig1 ya
da azalttig1 yoniinde herhangi bir sonu¢ bulunmamaktadir. Benzer islerde ¢alisma imkéani1 olan
ve yaptigl isi sevmeyen ancak sevdigi/tatmin oldugu ise girmeyi de gdze alamayan personeller,
olmas1 gerekenden daha yiiksek iicretle calistirildigi durumlarda aksi sekilde is tatminsizligine
sebep olmaktadir. Bireylerin ¢alistig1 islerden tatmin olma istegi belirli durumlarda daha diisiik
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iicretle ¢alismay1 kabul etmesine sebep olabilecek kadar kuvvetli bir duygudur. Mevcut diger
faktorlerin esit olmasi durumunda, ortalama diizeyden daha yukarida iicret alan ve bunun
bilincinde olan ¢alisanlarin is tatmin diizeyi daha yiiksektir (Bassett, 1994:65).

¢) S6z Konusu Isin Niteligi: Cift faktor teorisi ile beraber mevcut isin kendisinden ya da is
ortamindan dolay1 is tatmini ya da tatminsizlik durumunun olusabileceginden bahseden
Herzberg (1957), tatmin durumlarinin tetiklenmesini saglayan bir takim faktorler oldugunu
ifade etmistir. Kisaca iki farkli durumdan olustugunu sdylemek miimkiindiir. Birincisi isin
icerigi ile ilgili olan igsel boliim, digeri ise is tatminini olumsuz yonde etkileyen isin
gergeklestigi ortamla ilgili olan digsal faktorler olarak ifade edilmistir. Konuya bahis olan isin
niteligi kism1 ise basari, takdir, sorumluluk ve terfi imkanlariyla beraber ¢alisanlari tatmin
olarak belirtilen etkenler arasinda kendine yer bulmaktadir (Graham ve Messner, 1998: 196).
Bazi arastirmalar is yerindeki gorevlerin net olarak belirlenmis olmasinin, rol catigsmasini
azaltacagl ve bununla beraber is stresinde diisiis yasanacagini ortaya koymustur. Bu iki
degiskenden bagka calisan personellerin gorev ve tanimlamalarinin netlik kazanmasi is tatmini
iizerine ise olumlu bir etki gostermektedir. Sirket calisanlar1 arasinda rolleri netlik kazanmis ve
kazanmamusg iki farkli personel arasindaki duruma bakildiginda rolleri netlestirilmis olanlarin
daha diisiik seviyelerde rol c¢atigmasina girdikleri goriilmiistiir. Gorev ve sorumluluklar
konusunda netlik saglanmis sirket ve ¢alisanlarin islerinde yasadiklari stres duygusunda diistis
ve gerginliklerinin azalmasi beklenirken buna bagli olarak da is tatminlerinin daha yiiksek
seviyelere ¢ikmasi beklenir (Rogers, Clow ve Kash, 1994: 16).

Sirketlerde her zaman igin irili ufakli problemler olmasi1 olduk¢a normaldir. Durum
kiiciik igletmelere geldiginde, organizasyonel sorunlar ortaya ¢iktiginda olmasi gerektigi gibi
bilimsel, karmagikliktan uzak ya da zamaninda ele alma ihtimali daha diisiik goziikmektedir.
Bununla beraber daha kiiglik yapidaki organizasyonlar yiiksek diizeyde karmasiklik
barindirmakla beraber is zorlugu da igerdiginden; calisan personeller ve diger paydaslarla
beraber daha ¢ok iletisim kurma zorunlulugu gerektirir. Bahsedilen tiim isin niteligi ile ilgili
olan diger faktorler bir araya geldiginde is tatminini olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir
(Davis, 2004: 496).

d) Yonetimin Cahsanlara Kars1 Tutumlari: Her calisanin kendine 6zgii bir bi¢imde sahip
oldugu yargilarinin, degerlerinin ve fikirlerinin yoneticiler tarafindan degerlendirilip, motive
aract olarak kullanilmasi olduk¢a 6nemlidir. Orgiitlerdeki ydneticiler, ¢alisanlarmin sahip
oldugu hevesi ve beraberinde enerjisini sirketlerindeki is tatminsizligini ortadan kaldirmak i¢in
bir arag olarak kullanmalidirlar. Dogru ve adil olmayan bir yonetim tarzi ve ¢esitli faktorlerinde
etkisiyle beraber bu faydanim onii kesilebilir. Is yerinde verilip de tutulmayan sozler, ¢aligma
arkadaslar1 arasindaki yasanan problemler, adil ve esit davranilmamasi gibi hususlar bu konuya
ornek olarak verilebilir. Bu tarz olumsuz durumlarin, normalde pozitif olarak bulunan
calisanlarin tutumlarmi ve is tatminlerini ortadan kaldirarak tatminsizlige neden olmasi
beklenmektedir. Bahsedilen bu tarz olumsuz durumlarin ortadan kaldirmanin basit ama etkili
bir yolu olarak yoneticilerin, ¢alisanlarini karar verme mekanizmalarina daha fazla dahil etmesi
olarak gosterilmektedir (Demir, 2005: 149). Personellerin karar alma mekanizmalarina katilim
gdstermeleri is tatminini arttirmaktadir. Ust yonetimin karar verebilme sorumlulugunu is
gorenler ile paylagsmasinin is tatmininde artis gostermesine sebep olacagi en temel diisiincedir
(Demir, 2005: 150).
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e) Cahisma Kosullari: Herzberg (1957) kendisine ait olan ¢ift faktér kuraminda is tatminine
etkisi olan iki faktorden bahsetmistir. Bunlar i¢sel ve dissal faktorler olarak ikiye ayrilmistir.
Kisaca bahsetmek gerekirse teorisinde Herzberg (1957) is tatmininin ancak igsel faktorler
yerine getirildigi takdirde is tatmininin olusacagini 6ne slirmiis, digsal faktorlerin ise mevcut
olmamasi durumunda is tatminsizliginin ortaya c¢ikacagini belirterek digsal faktorlerin
varliginin tek basina is tatminini saglamak icin yeterli olmadigini ileri slirmiistiir. Yapilan
caligmalarda is tatmini durumunun ¢ok boyutlu olmasinin yani sira durumsal sartlardan da
etkilendigi belirtilmistir (Ardi¢ ve Bas, 2002: 73).

Ornek olarak, Quarstein, McAfee ve Glassman (1992) tarafindan gergeklestiren bir
arastirma sonucunda isten tatmin ya da tatminsizlik durumunun, durumsal olusumlar ve
durumsal O6zellikler olarak isimlendirilen iki farkli kavramin bir fonksiyonu oldugu ileri
stiriilmiistiir. Durumsal olusumlar olumlu ya da olumsuz olabilir. Genel olarak 6rnek vermek
gerekirse sirketteki personele taninan molalar, yan haklar, sirkette ve ya sirket tarafindan
saglanan yemeklerin kalitesi gibi durumlar s6z konusudur. Bunun yani sira durumsal 6zelliklere
ise tlicret, sirketlerin sagladigi calisma sartlari, yetki ve sorumluluklarin esit ve adil sekilde
dagitilmast gibi durumlar s6z konusudur. Bahsedilen bu hususlarla beraber tiim i¢sel ve digsal
etkenler etkilesime girmesi sonucunda is tatmininde olumlu ya da olumsuz etkilere sebep
olacaktir (Quarstein, McAfee ve Glassman, 1992: 869-870). Michaelowa (2002) yaptig1 bir
aragtirma verilerine gore 6gretmenlerin fiziksel calisma kosullari iizerinde duruldugunda sinif,
arag-gereg, ekipman, 6gretim materyalleri gibi faktorler géz oniine alindiginda 6gretmenlerin
is tatmin diizeylerinin daha ytiksek ¢iktig1 goriilmistiir. Buna ek olarak ayni 6rneklem iizerinde
kisisel ve demografik 6zellikleri bakimindan incelendiginde bulgular, 6zel sektor ya da kamuda
caligmas1 fark etmeksizin daha i1yl somut calisma sartlarina sahip Ogretmenlerin is
memnuniyetinin olumlu yonde artig gosterdigi gozlemlenmistir (Michaelowa, 2002: 10-28).

2.3.6. Is Tatmini ile ilgili Teoriler

Literatiirde is tatmininin diizenli olarak ilk defa incelenmesi motivasyon teorileriyle ele
alinmaya baslanmistir. Bu ¢ercevede is tatminini dogru ve yeterli agiklayabilmek i¢in 1930’Iu
yillarin baglarindan giiniimiize kadar bir¢cok farkli caligma gercgeklestirilip, degisik teoriler
iizerinde durulmustur. Is tatmini alaninda cesitli sebeplerden dolay1 birgok teoriden farklilasan
ve bununla beraber 6nem arz eden bazilari lizerinde durulacaktir. 1943 yilinda Maslow
tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, 1960’11 yillarda Herzberg tarafindan
ortaya atilan Cift Faktor Teorisi, 1964 yilinda Vroom tarafindan olusturulan Beklenti Teorisi
temel kuramlar olarak goriilmektedir. Bunlara ek olarak Smith, Kendall ve Hulin ’in Cornell
modeli ile beraber 1980’1l yillara gelindiginde Hackman ve Oldham ’in is Ozellikleri Modeli
baslica 6nem arz eden teoriler olarak goriilmektedir (Yiiksel, 2005: 294).

2.3.6.1. Maslow ve Thtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Abraham Maslow (1943) ’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore kisilerin motive
olabilmelerindeki temel faktor ihtiyaglar olarak goriilmiistiir. Kisiler var olan ihtiyaclarin
karsilayabilmek i¢in harekete geg¢mektedirler. Bu sebeple en temelinde ihtiyaglarimizin
davraniglarimiz1  belirledigi soylenmektedir. Basit¢e bakildiginda ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklasiminda Maslow bireylerin ihtiyaglarini bes farkli grup olarak belirtmis bunlarin belirli
siralart takip ettigini savunmus ve giderilen bir ihtiyacin harekete gecirici etkisini de
beraberinde yitirdigini belirtmistir. Bu ihtiyaclar 6nem sirasiyla su sekilde siralanmistir:
Fizyolojik Ihtiyaclar, Giivenlik Ihtiyaci, Aidiyet ihtiyaci, Saygi-Sayginlik ihtiyaci ve Kendini
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Gergeklestirme Ihtiyaci. Ilk baslarda siralanan ihtiyaclar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci
piramidin en temelini olustururken saygi, statii ve kendini gergeklestirebilme ihtiyaglar1 daha
iist diizey yani sonraki ihtiyaclar olarak siniflandirilmaktadir. Bu iki temel alt ve {ist grup
arasindaki en belirgin fark ise {ist diizeyde belirtilen ihtiyaglarin i¢sel sekilde, alt diizeyde
belirtilen ihtiyaclarin ise digsal sekilde tatmin edilmesi durumudur. Bu durumda diger teoriler
ile karsilagtirlldiginda Maslow ’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin sadece is ortamini
degerlendirerek ortaya atilmis bir kuram olmadigini belirtmek ve genel teoriler arasinda yer
almasiyla farklilastigin1 soylemek gereklidir (Toker, 2007: 95).

2.3.6.2. Herzberg ve Cift Faktor Teorisi

Diger bir teori olan Herzberg (1957) ve ¢ift faktor teorisi ise, Maslow ve onun ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklagimindan sonra literatiirdeki en meshur motivasyon teorisi olarak kabul
edilmektedir. Bu teori Cift Faktor Teorisi ya da Motivasyon — Hijyen Teorisi olarak da
bilinmektedir. Bu kuramda is tatmini ve verimliligi arasindaki iliski ve bu iliskinin diizeyleri
iizerine durulmustur. Herzberg, calisilan isin kendisi ile alakali olan ve ayni zamanda
caligsanlarin tatmin diizeyini etkileyen faktorleri motive edici faktorler; ilgili isin ¢alisma
kosullari ile alakal1 faktorlerine de hijyen faktorleri adini vermistir. Herzberg tarafindan motive
edici faktorler: Bagari, taninma, igin kendisi, gelisim imkani, terfi imkan1 ve sorumluluk olarak
belirtilmis; hijyen faktorlerini ise: sirket politikalari, iicret, calisma kosullari, statii ve is
giivenligi olarak tanimlamistir. Ozetle motive edici faktorlerin dziinde isin igerigine yonelik
oldugunu séylemek dogrudur. Hijyen faktorleri i¢in ise isin 6ziinden ziyade gevresi ile ilgili s6z
edilen faktorler olarak belirtilmistir. Motive edici olarak isimlendirilen faktorler calisanlarin
sorumluluk kazanmasina, is c¢evresinde bilinmesine, basariya ulagsmasina ve kendini
gerceklestirebilme hedeflerine imkan saglar. Burada 6zellikle dikkat edilmesi gereken durum,
hijyen faktorlerinin varliginin is tatmini saglanabilmesi icin gerekli sartlardan birisi oldugu
fakat tek basina da yeterli olamayacagi durumudur. Hijyen faktorleri doyumsuzlugu en aza
indirgemektedir. Herzberg ¢alisan bireylerde is tatmininin tam olarak saglanabilmesi i¢in hijyen
ve motive edici faktorlerin mevcudiyetinin bir arada olmasinin gerekliligini savunmustur
(Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010: 236-238).

2.3.6.3. Vroom ve Beklenti Teorisi

Vroom (1964) tarafindan ortaya atilan beklenti teorisinde, kisiler gergeklestirecegi
hareketlerinin  neticesinde karsilasabilecegi muhtemel sonuglar1 degerlendirir. Bu
degerlendirmeler sonucunda muhtemel her senaryo sonucunda ne gibi tepkiler verecegini ve bu
tepkilerinde dikkat etmesi gereken temel unsurlarin farkinda olmasi beklenmektedir. Basit bir
ornek vermek gerekirse, organizasyon igerisinde ¢aligan herhangi bir bireyin kidem almak
istedigini varsayalim. Bu birey isteginin yerine gelebilmesi i¢in daha siki ve diizenli ¢alismasi
gerektigini bilecek ve kendini buna gore ayarlayacaktir. Bu senaryoda birey beklenti teorisinin
calima sistemine uygun hareket ederek goérev aldigi organizasyondaki tutumlarini bu
motivasyon ile ortaya cikarabilecek ve basariya ulasabilecektir. Diger bir deyisle Vroom,
calisanlarin hareketlerini ve gergeklestirmis olduklari bu hareketlerden meydana ¢ikan sonuglar
ile baglantilarim1 kurarak ortaya ¢ikardiklari motivasyonun, c¢alisanlarin davranislarini
etkileyecegini ve yeniden yonlendirebilecegini 6ne siirmektedir (Aydioglu, 2020: 72). Vroom
’da beklenti teorisini agiklayabilmek i¢in tatmin kavramini kullanmaktadir. Teoride bahsedilen
motivasyon, bireylerin sonucu isteme derecesine ve bekleme durumuna bagli oldugu belirtilir.
Vroom "un teorisi genel olarak iki farkli noktada literatiirde elestiri ile karsilagsmistir. Bunlardan

48



ilki beklenti teorisinin modelinin olduk¢a karisik oldugu ve buna bagli olarak da teoriyi
smnamanin oldukca giic olmasidir. Bir digeri ise yukarida agiklandigi tizere kisilerin
davraniglarin1 gergeklestirmeden once oldukca detayli ve kabul edilebilir bir zihinsel yap1
icerisinde oldugunu varsaymasidir (Yiiksel, 2005: 294).

2.3.6.4. Hackman ve Oldham & Is Ozellikleri Teorisi

Bir bagka 6nemli teori ise 1975 yilinda akademide dikkat ¢eken ¢alismalariyla Hackman
ve Oldham ’1n ortaya attig1 is 6zellikleri teorisidir. Bu teoride Hackman ve Oldham isi bes farkli
ozellige bagl olarak incelemistir. Ozerklik: Personelin isini ger¢eklestirdigi esnada, sorumlu
oldugu isin geregince kararlar alabilme &zgiirliigiidiir. Ust kademe yoneticilerin sorumluya
gereginde fazla yakin durup oldukga sik gergeklestirilen miidahaleler ve denetimler beraberinde
bozulur. Is Kimligi: Calisana atanan gorevleri bir siire¢ olarak baslangicindan bitisine kadar
stirdiirebilme yetenegidir. Verilen gorevleri kismen diger bir deyisle yarim ve eksik olarak
gerceklestirme durumu gorev kimliginin diigiik sonuglanmasina sebep olmaktadir. Gorev
Onemi: Organizasyonda calisan personeller ve buna ek olarak siirece dahil diger bireyler
tarafindan gerceklestirilmesi hedeflenen gorevin hangi diizeyde onemli olarak algilandig:
durumdur. Yetenek Cesitliligi: Atanan gorevin basarilabilmesi igin kag¢ farkli beceriye sahip
olunmasi1 gerektigi durumudur. Geri Bildirim: Personelin is yerindeki gergeklestirdigi
faaliyetler sonucunda doniisler almasi ve alinan bu doniislerin agik ve anlasilabilir olmasi
durumunu ifade eder (Sun, 2002: 21).

Hackman ve Oldham (1975) analizleri sonucunda, bahsedilen bu bes durumun ¢alisanlar
iizerinde ii¢ farkli psikolojik etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir. Daha 6nceden bahsedilen
yetenek cesitliligi, is kimligi ve gérev 6nemi basliklari ¢alisanin igini yeterince anlamli bulmasi
durumuna sebep olmaktayken, Ozerklik duygusunun ¢alisganin sorumluluk bilincini
gelistirmesinde oOnemli rol oynadigini, geri bildirim konusunun ise personellerin
gergeklestirdigi gorevlerin sonuglarini iyi diizeyde anlayabilmesi durumunu dogurdugunu
belirtilmistir (Hackman ve Oldham, 1975: 160).

2.3.6.5. Smith, Kendall ve Hulin & Cornell Teorisi

Smith, Kendall ve Hulin (1964) ’in ¢alismalar1 sonucunda ortaya ¢ikan bu teori Cornell
teorisi olarak literatiirde yer edinmistir. Kurama gore ig tatmini, personellerin isin kendisine ya
da is ile alakali farkli unsurlara karsi gdstermis olduklar1 duygusal yonlii tepkileri ifade
etmektedir. Burada is tatmini i¢in bahsedilen, kisilerin almayr umduklar1 yeterli ve adaletli
karsiliklar ile gergeklesen durum arasindaki farkliligin algilanmasi durumudur (Demircan,
2021: 25).

Genel ¢ercevede bakildiginda Cornell teorisi is tatmini i¢in, kisilerin sahip olduklari
girdiler ile (tecriibe, egitim, vakit, gosterdikleri performans vb.) bir takim ¢iktilar (elde edilen
statii, licret, calisma kosullari, yan haklar vb.) arasindaki var olan dengede bir iglev gorevi
gordiigiinii 6ne siirmektedir. Diger bir deyisle yukarida bahsedilen girdiler ile ne kadar fazla
¢ikt1 alinirsa bunun orantisinda da ayni derecede yiiksek is tatmini elde edilecektir (Acar, 2021:
75). S6z konusu olan girdiler ile en fazla ¢iktiyi, is tatminini arttiracagini ve diger tiim sartlar
esit ise gecerli olacagini unutmamak gereklidir. Cornell modelini farkli kilan bir diger husus ise
bu kuramda bireylerin sahip oldugu firsat maliyetlerinin, bireyin bu denklemdeki girdilerine
yiikledigi degeri etkileyebilmesi durumudur. Ornegin yiiksek diizeyde issizligin hakim oldugu
bir ortamda rekabet halinde olan kisiler, yiiksek diizeydeki rekabet ortamindan dolay: sahip
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olduklar1 girdilerini normalden daha az degerli algilayacaktir. Bu nedenle 6rnek senaryodan
devam edecek olursak issizlik arttik¢a girdilerin algilanan degerleri diismeye devam edecek ve
buna bagli olarak da memnuniyette bir artis sz konusu olacaktir (Judge ve Klinger, 2008: 402).

2.3.7. is Tatmini Uzerine Yapilmis Cahsmalar ve Literatiire Bir Bakis

Is tatmini bashg orgiitlerde calisan personeller igin ilgi cekici oldugu kadar orgiitleri
inceleyen bilim insanlar tarafindan da yillardir merak konusu olarak siiregelen faktdrlerden
birisi olarak goriilmektedir. Bu baglamda bakildiginda is tatmini kavrami calisanlarin
motivasyonu, liderlik hareketleri, tavir ve tutumlari, performanslari, kurum i¢i catigma
durumlan ve etik ilkeleri gibi organizasyonel kavramlar ile oldukc¢a yakindan iligkilidir.
Gecmisten giliniimiize olduk¢a farkli aragtirmalar bu faktorleri ve aralarindaki iligkileri
belirlemek i¢in arastirmalar gergeklestirmiglerdir.

Is tatmini ve motivasyon olarak literatiirde motivasyon ¢alismalarinin ilklerinden olarak
goriilen Maslow ve ihtiyaglar hiyerarsisi, insanoglunun ihtiyaglarin1 gereklilik sirasina gore
diizenleyerek fizyolojik, gilivenlik, aidiyet, sayginlik ve kendini gerceklestirme olarak
tanimlamistir. Bu ¢alismalar neticesinde bazi aragtirmacilar tarafindan is tatmini kavramina
kisilerin ihtiyaclarin1 karsilayabilmek penceresinden bakilarak yorumlanmistir (Maslow,
1954).

1972 yilinda yaptiklari ¢calisma ile beraber Wanous ve Lawler, is tatmini kavraminin tek
bir faktor ile degil ilgili isin tlim yonlerindeki memnuniyet derecelerinin neticesi olarak ifade
edilmesi gerektigini savunmustur. Arastirmalarinda topladiklar1 veriler sonucunda bireylerin is
tatmini olarak adlandirdiklart veya calistiklart isleriyle ilgili memnuniyet hissettikleri
duygularin1 etkileyen farkli duygu tiirleri oldugu sonucuna ulasmislardir. Cesitli duygular
sayesinde verilen yanitlarda dogrudan is tatmini derecesini etkilemektedir. Son olarak bu farkli
duygularin nasil ortaya ciktigini ve diger kavramlarla da iliskisini anlayabilmek icin yeni
teorilerin gelistirilmesinin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir (Wanous ve Lawler, 1972: 104).

Kisisel ve orgiitsel olarak tiim faktorlerin ortak islevi olarak ¢alisanlarin is tatminin
inceledikleri caligmada Friedlander ve Margulies (1969), farkli tiirdeki tatmin tiirlerini
arastirmislardir. Kisisel faktorlerle ilgili olarak calisanin bu etkene verdigi deger ile goreceli
oldugu sonucuna varmislardir. Bununla beraber ¢alismanin devaminda iyi diizeydeki ¢alisan
iliskilerinin ve yonetim durumunun is tatmini diizeyinin artmasinda énemli katkilar1 oldugunu
ortaya atmuslardir. Orgiitteki iklimin, calisanlar arasinda giiclii iliskiler kurulabilmesi ve
memnuniyet diizeyinin artmasinda en biiyiik etkiye sahip oldugu sdylenmistir (Friedlander ve
Margulies, 1969: 181).

Ucretin is tatmini {izerine iyi bir motive ayn1 zamanda tatmin edici faktor olgusu iizerine
Kathawala, Moore ve Elmuti tarafindan yapilan baska bir ¢alismada, is giivenligi artirrmi1 veya
bunun yerine iicretlerde artis teklif edilerek maasli olarak ¢alisan personeller iizerine bir analiz
yapilmistir. Toplanilan veriler sonrasinda otomobil sektdriinde faaliyet gosteren beyaz yakali
caligsanlarin is giivenligi artirnmi1 yerine maaslarda artisi tercih edildigi goriilmektedir. Devam
eden analizler sonucunda {icret artisini tercih eden calisanlarin, islerinden ve karsiliginda
aldiklar1 maaslardan daha az tatmin diizeyine sahip kisiler oldugu tespit edilmistir. Daha fazla
is glivenligi secenegini tercih eden calisanlar ise bunun daha yiiksek tatmin edici unsur
oldugunu belirtmislerdir. Sanilan aksine motive edici bir faktdr olarak degil. Tiim bu bilgilere
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ek olarak katilimcilar, iicret artisinin verilen tiim segenekler arasindan motive etme ve is
tatminini saglamasi agisindan ilk sirada oldugunu belirtmislerdir (Kathawala, Moore ve Elmuti,
1990: 30).

Piosik, Strojek-Filus, Sulik-Gorecka ve Szewieczek (2019) ’in gergeklestirmis oldugu
baska bir aragtirmada elde edilen sonuglar erkek ve kadinlar arasindaki is tatmin seviyelerinde
onemli bir fark olmadigimi ortaya koymustur. Bununla beraber finansal tatmin ile cinsiyet
arasindaki iliskiyi de inceleyen arastirmacilar, sosyal alanlarda farkliliklar oldugunu gérmiistiir
fakat bunu yeterli bulmamislardir. Kiigiik 6l¢ekli ve yabanci sermayeye sahip olmayan sirketler
acisindan bakildiginda kadinlarin erkeklere nispeten daha az is tatminine sahip oldugu ortaya
konmustur. Is tatmininin yas faktérii ile arasindaki iliskiyi inceleyen diger ¢alismalardan farkli
olarak Piosik ve digerleri (2019) c¢alismalar1 sonucunda geng¢ yastaki katilimcilarin is
tatminlerinin daha yliksek oldugu sonucuna varmislardir. Bunun genglerin kendilerini daha
Ozglir hissetmeleri ve dzgilivenlerinin ¢ok daha yiiksek olmasi ile baglantili oldugunu ileri
stirmiislerdir. Calismanin nihai sonuclar1 icin muhasebe meslegi icin yas faktoriiniin, cinsiyet
faktorinden ¢ok daha Onemli oldugu sonucuna varilmistir. (Piosik, Strojek-Filus, Sulik-
Gorecka ve Szewieczek, 2019: 17-19).

Staempfli ve Lamarche (2020) tarafindan Kanada da acil boliimiinde ¢alisan
hemsirelerin ig tatminin Olgmek iizere lizerine yapilan bir bagka calismada, Maslow ’un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ile Herzberg ’in ¢ift faktor teorisi ile ortak bir¢ok noktaya sahip
yeni bir is tatmin modeli ortaya atmislardir. Ilgili literatiir icerisinde is tatminini etkileyecegi
one siiriilen her faktoriin Staempfli ve Lamarche tarafindan ortaya atilan bu yeni modeldeki alt1
kategoriden birisinde yer bulmaktadir. Bu kategorilerden herhangi birisine girmesiyle beraber
ise is tatminin ya da tatminsizligine sebep olan faktorlerden birine karsilik gelmektedir. Ortaya
atilan model, yoneticiler tarafindan calisanlarinin  hem ihtiyaglarmi degerlendirip
sonuglandirabilmek hem de yiiksek is tatmini seviyelerini yakalayabilmeleri firsatini elde
edebilmeleri i¢in kullanilabilir (Staempfli ve Lamarche, 2020: 3).

Erdogan (2021), Aralik 2019 ile Ocak 2020 tarihleri arasinda tiikenmislik ve is tatmini
kavramlarmmi konu alan bilimsel yayinlarin verilerini kullanarak meta-analiz ¢aligmasi
yuritmiistiir. 72 farkli ¢alismanin verilerini analizlerine dahil eden Erdogan, ortaya ¢ikardigi
arastirma neticesinde tlikenmislik ile is tatmini arasinda orta diizeyde negatif etkili iligki
oldugunu saptamistir (Erdogan, 2021: 418). Calismanin neticesinde elde edilen verilerin Kis,
Sad, Ozer ve Atik (2016) tarafindan 7.491 katilimcinin yer aldig1 egitim paydaslar iizerine
meta-analiz ¢alismasinin sonuglar1 ile benzer veriler elde etmistir. Calismada benzer sekilde
tiikenmislik ile is tatmini arasinda orta diizeyde ve negatif yonlii iligki oldugu ortaya ¢ikmistir
(Kis, Sad, Ozer ve Atik, 2016: 176-178). Baska bir benzer ¢alisma olarak ise Yorulmaz, Colak
tiilkenmisligi iizerine meta-analiz arastirmasi 0rnek olarak verilebilir. Arastirma neticesinde
elde edilen verilere bakildiginda: is tatmini ile duygusal tiikkenmislik durumu arasinda negatif
yonlii olmak iizere orta diizeyde, is tatmini ile kisilerde duyarsizlasma arasinda ise ayni1 sekilde
negatif yonlii fakat diisiikk diizeyde iligski oldugu goriilmektedir (Yorulmaz, Colak, Altinkurt,
2017: 175)

2.4. Tiikenmislik
2.4.1. Tiikenmislik Kavram ve Ortaya Cikisi
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Icinde bulundugumuz 21.yiizy1l dikkate alindiginda diinya ¢apinda genel olarak
iilkelerin ve diinya ekonomisinin olumsuz yonde seyredisi, siyasi hayatin sahip oldugu
belirsizlikler, diizensiz kentlesme, yeterli olmayan altyapi, farkli nesiller arasinda var olan ve
giderek belirginlesen kusaklar arasi ¢atismanin yani sira siirekli zorlasan, rekabetgiligi arttiran
ve yogun calisma diizenine dayali yasam gibi sebepler bu ¢agin hastaligi olarak adlandirilan
stres ’in insanoglunu hi¢ olmadig1 kadar ciddi sekilde tehdit etmesine sebep olmaktadir. Isin,
bireylerin yasamlarinda 6nemli bir yer tuttugu gergektir. Bu yiizden is ile ilgili olumsuz
etkenlerin personeller lizerinde ¢esitli psikolojik etkiler, fiziksel baskilar ve bunun neticesinde
de ¢okiisler meydana getirdigi, bireylerin saglik durumlarini ve basar1 diizeylerini etkiledigi
bilinmektedir. Bu gibi olumsuz neticeler is yerlerinde isgiicli devrini arttirmakta ve
personellerin devamsizlik ile isten ayrilma egilimi gostermesine sebep oldugu bilinmektedir
(Aytac, 2009: 1).

Bireylerin igleri ile alakali durumlarin ters gitmesiyle ortaya cikabilecek problemler,
uzun zamandir giiniimiiziin 6nemli kavramlar1 arasinda yer almaktadir. Bahsedilen durum i¢in
“tlikenmiglik” teriminin kullanimi diizenli olarak ilk defa 1970°1i yillarda Amerika Birlesik
Devletlerinde bireylere hizmet veren islerde galisan insanlar arasinda kullanilmaya baslandi.
Terimin ilk olarak kullanildig1 zamana bakildiginda ise ingiliz yazar Green’in 1961 yilinda
yazmis oldugu “Bir Tiikenmislik Durumu (A Burn-Out Case)” romani1 oldugu goziikmektedir.
Ilgili romanda baslangigta mimar olan fakat sonrasinda isini kaybederek psikolojik olarak
tiilkenmis ve Afrika ormanlarina kagmig bireyin durumu anlatilmaktadir. Bununla beraber
tikenmiglik terimi ¢alisan personellerin is yerlerinde yasamis olduklart gergeklikleri
belirtmedeki yeterliligi de bu terimi bilimsel alanda 6nemli duruma getirmekte ayn1 zamanda
tartismali bir boyutun igine de sokmaktadir. ilk kullanima baslanildigi durumlarda
“tlikenmislik” ifadesi akademik olmamakla beraber kendisiyle alay edilen bir ifade sekli
olmustur. Daha sonralarinda ise farkli teorik modellerin gelistirilip lizerine arastirmalarin
yapilmasi “tiikenmislik” terimini akademik bir ifade olarak literatiirde yer almasini saglamistir
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 398).

Akademik anlamda bilinen ilk kullanimi Amerika Birlesik Devletlerinde psikolog
olarak gbrev yapan Alman dogumlu Herbert J. Freudenberger (1974) tarafindandir.
Calismasinda tiikkenmisligi, bireylerden sahip olduklari enerji ve giicli gereginden fazla talep
ederek kisiler basarisizliga ve yipranmighiga itilmesi, tiiketilmesi olarak ifade etmistir.
Yiriittiigi bu calismalar esnasinda Freudenberger oldukg¢a fazla sayida goniilliiniin farkl
seviyelerde duygusal tiikenmislik yasadigini, glidiilenme ve ise bagliliginda ise diisiis oldugunu
gbzlemlemistir. Uzerlerinde arastirma yapilan goniilliiler gostermistir ki: tiikenmislik durumu
belirtiler ve diizey olarak kisiden kisiye degismektedir. Bahsedilen bu sorunlarin baglamasini
ortalama bir yil olarak degerlendiren Freudenberger, bir siire sonra farkli fiziksel ve zihinsel
isaretlerin de ortaya ¢iktigini belirtmistir. Bu siirenin bir yil olarak belirtilmesi ise tiikenmisligi
tetikleyecek faktorlerin tam da bu siire zarfinda ortaya ¢ikmaya basladigini tespit etmesinden
dolayidir (Freudenberger, 1974: 160).

2.4.2. Tiikenmislik Kavram

Kavramin ilk temellerinin atilmasinin ardindan zamanla iizerine farkli aragtirmalar
yapilmis ve farkli tanimlamalar literatlire girmistir. Bunlardan bir kagina “tiikenmislik”
kavramini daha iyi anlayabilmek i¢in 6rnek vermek uygun olacaktir. Tiikenmislik ifadesi
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bireylerin gergekte olduklar1 kisi ile ne yapmalar1 gerektigi arasindaki birim farkin gostergesi
olarak ifade edilmistir (Maslach ve Leiter, 1997:17). Kisilerin sahip oldugu sosyal degerlerde,
itibarlarda ve ruhlarinda gergeklesen aginmayi ifade eder. Baslarda ¢ok fazla etkisi goriillmese
de, uzun zaman periyotlart s6z konusu oldugunda yavas yavas ilerleyerek siirekli olarak
biiyiiyen ve yayilan ayn1 zamanda iyilesmesi ise giderek zorlasan bir hastalik durumu ortaya
¢ikarmaktadir. Sahip oldugu isin, kendisinin verebileceginden daha fazlasini isteyen ve buna
mukabil ise ihtiyaglarini gerektiginden daha az sekilde temin eden bir is ortamina sahip bireyler,
kendilerini asir1 zorlamis, degersizlesmis ve sahip oldugu isin kontroliinii kaybetmis olarak
hissetmeye baglayacaktir. Bu durumda kronik olarak bitkin bir halde bulunma, sinik ayni
zamanda isten kopuk duruma gelme ya da iste daha fazla etkisiz hissetme durumlarina diismiis
olacaklardir (Maslach ve Leiter, 1997:17).

Bir bagka tanim olarak ise kisilerin sahip olduklar1 hedefleri ve elde etmeye
cabaladiklart istekleri ile is yerinde calismasina engel olan ya da zorluk ¢ikaran kosullarin
ortaya ¢ikmasindaki arasindaki etkilesim durumu olarak ifade edilmistir. Bunun sonucunda ise
caliganin giidiilenmesinde ve heyecaninda gozle goriilir diizeyde azalma, duygulardan
soyutlanma, sinirlilik hali, fazlaca sikayet etmeye baglama, depresyonla beraber duyarsizlasma
meydana gelebilir (Suran ve Sheridan, 1985: 742).

Pines (2002) ise, is hayatina yiiksek kariyer hedefleriyle giren, ulagsmak i¢in idealler
belirleyen ve dogru bir ego ile atilm yaparak basari duygusuna odaklanan kisilerin,
duyarsizlagsma ile beraber fiziksel ve zihinsel siirecle baslayan ve sonrasinda duygusal olarak
da tiikkenmeye varan durum olarak ifade eder. Pines (2002) tiikenmislik durumunun temel
nedenini insanlarin, yasamlarinin anlaml olduguna inanmak, eylemlerinin baskalarina yarar
sagladigin1 bilmek ve kendisinin ise dnemli bir birey olduguna inanmasi ihtiyaci oldugunu
savunmaktadir (Pines, 2002: 103).

2.4.3. Tiikenmislige Neden Olan Faktorler

Tlikenmislik durumunun olusmasinda etkili olan bir¢ok farkli etkenin var oldugu
bilinmektedir. Bu durum is hayatinda gegerli olmakla beraber ortaya ¢ikmasini saglayan
faktorleri sadece is diinyast ile sinirlamak dogru olmayacaktir. Caligilan ortam ve personellere
saglanan kosullarin etkisi olmakla beraber bazi bireysel faktorlerde tlikenmisligin ortaya
¢ikmasinda olduk¢a onemli rol oynamaktadir. Literatiir incelendiginde bu faktorlerin genel
olarak iki ana baglik altinda toplandigin1 gérmekteyiz. Bunlar bireysel faktorler ve orgiitsel
faktorlerdir. Birgok farkli bireysel ve orglitsel faktoriin kisiler lizerinde tilkenmislik sendromu
olusmasinda etkili oldugu bilinmektedir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 23). Tiikenmislik durumuna
etki eden bu faktorlerin daha iyi bilinmesi, tilkenmislik durumu ile bas edebilmek a¢isindan
olduk¢a dnemlidir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 23).

2.4.3.1. Bireysel Faktorler

Insanlarin  bireysel olarak farkliliklarindan kaynakli olarak degisik faktérler
tiikenmislige sebep olabilir. Bu nedenle her bahsi gegen bireysel faktorlerin her kiside farklilik
gosterme durumu olduk¢a normal karsilanmaktadir. Bunun temel nedeni ise bireyler iizerinde
stres ve problemlere neden olan durumlarin farklilik gostermesi durumudur. Her birey farkli
problemlere karsi farkli geri dontisler ve degisik diizeylerde tepki gostermektedir. Bireysel
sebeplerden bir kag1: yas, medeni durum, isine asir1 baglanma, is doyumu, giidiilenme, empati
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becerisi, kisilik yapisi, ger¢ekci olmayan beklentiler, demografik 6zellikler ve dis kontrol odagi
gibi sebepler olarak gosterilebilir (Kog, 2012: 33; Cavus ve Demir, 2010: 64).

2.4.3.2. Kisilik Yapisi

Insanlarin kisilik yapilarmin tiikkenmislik durumunu yasamalarinda &nemli etkisi
bulunmaktadir. Tiikkenmislik sendromunun yasanmasina sebep olan faktorlere karsi fazla
duyarl olmak ya da aksine bu etkenler karsisinda yeterince dayaniklilik gosterebilmek kisilik
yapilariyla ilgilidir. Kisilik yapilar1 ise “ A tipi” ve “B tipi” kisilik yapis1 olarak ifade
edilmektedir. A tipi kisilik yapisi ice doniik olarak adlandirilmaktadir. A tipi kisiler i¢in, daha
iyl basarilara ulasabilmek ve daha yogun calisabilmek icin sistematik olarak saldirganca
davranislar sergileyen ve gerekli gormesi durumunda sert ayn1 zamanda aksi davraniglar ve
duygular gosterebilen kisileri tanimlamak igin kullanilmaktadir. Vaktini bosa harcamay1
sevmeyen, ayni anda bir¢ok farkli gorevi siirdiirmeye ¢abalayan, dinlenmek ve dostluk kurmak
gibi duygulara 6nem vermeyen, sabirsizlik gosterip devamli olarak 6fkelidirler ve bulunduklari
ortama huzursuzluk vermeleri baslica ozellikleridir. Fazlaca titiz davranirlar ve hayatlarini
baskalariyla stirekli yarisir bicimde yasamaktadirlar. Bunun yaninda etraflarindaki her sey
iizerinde tam kontrol saglamaya calismak devaminda gosterdikleri karakteristik davraniglar
olarak sOylenebilir. Calisma ortamlarina bakildiginda ise A tipi yapiya sahip personellerin
odillendirildigi goriilmekte ve organizasyonlardaki yoneticilerin ise siklikla bu tip kisilik
yapisina sahip olmasi beklendigi goriiliir (Gokdemir, 2017: 99).

Bunun disinda B tipi kisilik yapisina baktigimizda ise, yukarida anlatilan A tipinin tam
olarak zitt1 geklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tip yapiya sahip insanlar ise diga doniik olarak
ifade edilmektedirler. Sakin ve agik konusurlar. Kendilerinden emin bir yapidadirlar. Gerekli
olmas1 halinde diger bireyler ile uygunca tartigabilir ve basarilarin1 sergileyebilirler. Normal
zamanlarda tartismaktan ve kendilerini 6n plana ¢ikarip gostermekten hoslanmazlar.
Etkilesimde olduklar1 ¢evrelerle ¢cok fazla sorun yasamazlar ve buna ek olarak da saldirganca
davranmayip aksi ayni zamanda seviyesiz tepkiler gostermezler. Bulunduklar1 ortamlarda
huzursuzluk ¢ikarmaz, ¢gitkmasini istemezler. Sosyaldirler, grup ¢aligmalarina katilmaktan zevk
duyar, problemlerini bagkalariyla konusabilirler. Bahsedilen bu farkliliklara bakildiginda A tipi
kisilik 6zelliklerinin tiikenmislik durumunu yasama ihtimalini arttirdigi goriilmektedir. Buna
ek olarak ise ortaya ¢ikarmada yatkinlik gostermesiyle beraber, tiikenmisligi yenmekte de A
tipi yapiya sahip insanlarin B tipine nispeten basarisiz olduklar1 gézlemlenmistir. Sonug olarak
bakildiginda tiim bu bulgular neticesinde A tipi bireyler muhtemel tiikenmislik yasayan kisiler
olarak goriilmeye baslanmistir (Herece, 2016: 52).

2.4.3.3. Kontrol Odag

Kontrol odag: ifadesine bakildiginda literatiirde ilk olarak Rotter (1996) tarafindan
ortaya atilmistir. Kontrol odagi inancini, kisilerin gegmislerinde yasanmisliklarina bagli olarak
ortaya c¢ikardiklar1 hareketlerin, kendi kontrollerinde olan ve olmayan odaklarla iliskilendirme
diisiince tarzina baglh kalmalar1 olarak ifade etmistir. Kimi bireyler i¢ kontrol odagina kimi
bireyler dis kontrol odagina (sans, kader vb.) bagliyken bir grup ise bu iki odagin karigimi bir
yapiya sahiptirler. Bazi durumlarda ise bireylerin i¢ ve dis kontrol odagi inancinin ug
boyutlarinda yer aldig1 gozlemlenebilmektedir. Farkli uglarda yer alan bireylerde bu durum ile
basa ¢ikilmasinda ve verilen tepkiler arasinda da cesitli farklar mevcuttur. Genellemek
gerekirse i¢ kontrol odagima sahip kimselerde karsilastiklar1 sorunlari ortadan kaldirmaya
yonelik ¢oziimlerin tercih edildigi goriilmekle beraber dis kontrol odagina sahip kimselerin ise
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yasadiklar1 duygulara odaklanip, sakinlesici sekilde basa ¢iktig1 ifade edilmistir. (Dag, 1992: 1-
2). I¢ kontrol odagina yakin bireyler cevresindeki olay ve kisilerin kendi denetim mekanizmasi
altinda; dis kontrol odagina sahip bireyler ise, etrafinda gergeklesen olaylara etki etmekte
yetersiz oldugunu ve hayatini tamamen kaderin kendisinin belirledigini diistinerek, kendisinin
her hangi bir sey yapamayacagina inanmaktadir. Bireylerin hayatlarmin belirli noktalarinda
kontrol odagi noktalarina degisiklik meydana gelebilmektedir. Ornegin bir hamur ustasi
kendine firin agmak istediginde iirlinii yapabilmek i¢in kendi giiveni olduk¢a fazladir. Fakat
durum resmi islemleri halletmeye geldiginde “ben bu islerden anlamam, beceremem”
diistinceleri icerisindedir (Ciiceloglu, 1998: 421).

2.4.3.4. Gercekei Olmayan Beklentiler

Her bireyin gelecegine dair kendine 6zel beklentileri bulunmaktadir. Personellerin
islerine, organizasyonlarina ve sahsi becerilerine karst duydugu beklentiler de tiikenmisligin
ortaya ¢cikmasinda oldukg¢a 6nemli bir yer tutmaktadir. Gosterilen davranislar, kisilerin belirli
ihtiyaclarin1  giderebilmek icindir. Insanlarm ihtiyaglarmin smirsiz olmasina ragmen,
beklentilerimizi karsilayabilmemiz icin gereken iiriin, hizmet ve kaynaklar smirhdir. Tlgili
kaynaklarin esit ve gerektigi gibi dagitilmamasi durumunda motivasyon, giidiilenme ve
verimlilikte diislis ortaya ¢ikabilecegi gibi tilkkenmislige neden olmaktadir. Beklentiler belirli
yasanan durumlar ile ya da benzer sekillerde algilanan durumlar neticesiyle genellesebilir.
Bireylerin gerek mesleki anlamda gerekse faaliyet gosterdikleri kurum ve sahsi becerileriyle
ilgili gercekei olmayan beklentilere girmemeleri 6nemlidir (Rotter, 1966: 2).

Tiikenmislik durumunun gergeklesmesine neden olan beklentileri “basar1 beklentisi” ve
“oOrgiitsel beklentiler” olarak iki temel grup altinda gruplamak miimkiindiir (Cordes ve
Dougherty, 1993: 636). Bunlardan birincisi, basar1 beklentisi: personelin miisterisi karsisinda
hangi basarilar1 elde edebilecegiyle ilgili olan kisimdir. Bir digeri olarak orgiitsel beklentiler
ise: yapilan isin temelinde kendisini barindirmakla beraber g¢alisanin profesyonel olarak
icerisinde bulundugu sistemden beklentilerini ifade etmektedir. Bahsedilen iki beklenti tiirti
icerisinde tiikkenmislige sebep olarak en sik basari beklentisi goze carpmaktadir. Clinkii
miisterilerine kars1 gereginden fazla ve gerceke¢i olmayan beklentiler icerisine giren acemi
calisanlar, bu denemeleri esnasinda yiiksek diizeyde duygusal enerji harcayarak tiikenmislik
sendromuna yakalanmis olurlar (Cordes ve Dougherty, 1993: 636).

Gerek basar1 beklentileri olsun gerek orgiitsel beklentiler, bireylerin egitim aldig1 son
kurum tarafindan kendilerine empoze edilmistir. Bir sonraki asama ise ilgili organizasyonlarin
ise alim uzmanlari tarafindan son haline getirilmektedir. Sadece yiiksek ya da ger¢ek¢i olmayan
beklentiler degil ayni zamanda karsilanmayan beklentiler de tiikenmisligin kaynag:
olabilmektedir. Beklentilerin bir¢ok kurumsal farkli firma bulundugunu g6z 6niine alirsak, her
orgiitte farkli performans dereceleri ve farkli calisan algilarini barindirdigr i¢in c¢alisan
tarafindan kendi algiladig1 ve beklemekte oldugu geri bildirimi alamamas1 durumunda gergekte
durum bdyle olmasa dahi diisiik kisisel basar1 elde etme hissini uyandiracak ve bu da
tilkenmislik duygusunu kaginilmaz olarak tetikleyecektir (Jackson, Schwab ve Schuler, 1986:
631).

2.4.3.5. Empati Becerisi

Empati becerisi, ¢alisanlar arasinda iletisim kurma durumunu kolaylastirmakla beraber
farkli bireyleri kendilerini karsilarindakinin yerine koyarak diistinmeye de sevk etmektedir.
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Bunun sonucunda gerek olumlu gerek olumsuz dogabilecek farkli senaryolara karsi is gevresini
hazirlamasindan dolayr hem bireylere hem organizasyonlara fayda saglamaktadir. Bireylere
olan faydalarina 6rnek verecek olursak, karsilasabilecegi farkli senaryolara gore gerek zihinsel
gerekse fiziksel olarak dnceden empati yaptigi icin hazirlikli olan bireylerin zor bir durumla
kars1 karstya gelmesi durumunda bunu ¢ok daha kolay atlatabilecegi ya da aym sekilde ¢ok
daha kolay ¢6ziim yolu bulabilecegi durumunu dogurur. Isinde sebeple devamli olarak baska
insanlarla beraber yiiz ylize irtibat halinde olmay1 gerektiren senaryolarda ise ¢alisanin empati
becerisinin olmasi, irtibat halinde oldugu miisterilerini ya da ¢alisma arkadaslarinin sorunlarini,
yasadig giigliiklerini, isteklerini ¢ok daha rahat anlayabilme ve ¢ézliime giden yolda yardimci
olabilmeleri agisindan gereklidir (Polatci, 2007: 56).

Lee, Song, Cho, Lee ve Daly’nin (2003) gergeklestirdigi arastirma sonucunda empati
becerileri yetersiz ya da dengesiz olan ¢alisanlarin duygusal anlamda kolayca tetiklenebilecegi
sonucuna ulasilmistir. Bu durum ise beraberinde calisanlarin duygusal anlamda zor olan
durumlarla karsilastiklarinda problemi ortadan kaldirma konusunda zorlandiklarini ortaya
cikarmis ve bu zorlanmanin ise beraberinde kagiilmaz olarak tiikenmisligi getirdigi ifade
edilmistir. Bu sebeple yiiksek empati becerisine sahip ¢alisanlarda tilkenmisligin diisiikk olmasi
beklenmektedir (Lee ve digerleri: 2003: 542).

Empati becerisine sahip c¢alisanlarin karsilastiklar1 olumsuzluklara daha kolay ¢6ziim
bulabilmeleri, iglerini rahatca yoluna koyabilmeleri ilk adimda bireylerin basarisin1 sonrasinda
ise buna bagli olarak organizasyonun toplam basarisini yiikseltecektir. Calistig1 kisilerin yerine
kendini koyarak onlar gibi diisiinme, hissetme egilimi, bireyleri duyarsizlasma yasama
konusunda da korumaktadir. Tiim bu olumlu etkiler ele alindiginda empati becerisi var olan
bireylerin daha yiiksek diizeylerde basar1 sahibi olmasi beklenmektedir. Buna kars1 empati
becerisinin her senaryoda tiikenmislige karst olumlu sonuglar dogurmadiginin da ifade edilmesi
gerekmektedir. Farkl kisilerde empati yapabilme becerisinin kisileri oldugundan daha hassas
ve kirilgan ruh haline sokarak, tiikkenmislik sendromuna yakalanmalarina neden olabilmektedir
(Polate1, 2007: 57).

2.4.3.6. Demografik Ozellikler

Toplumun bazi belirli niteliklerini 6lgen, gozlemleyen bilim alanina demografi
denilmektedir. Bu bilim dali temelinde yas, medeni durum, gelir diizeyi, cinsiyet ve egitim
durumu gibi faktorleri incelemektedir. Bahsedilen bu 0Ozellikler her bireyde farklilik
gostermektedir. Demografik 6zelliklerin bireylerde tiikenmislik sendromu yaganmasi {izerine
etkileri bulunmaktadir. Aynm islerde calisan personellerde farkli demografik 6zelliklerin
bulunmasindan dolayi, degisik diizeylerde tiikenmislik goriilebilmektedir. Bu 6zelliklerden
ornegin yas ele alindiginda tiikenmislik ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Genglerle yaslhilar
arasinda tiikenmislik iliskisine bakildiginda geng bireylerde daha fazla tiikenmislik durumunun
yasandig1 goze carpmaktadir. Bunun temel sebebi olarak ise, olgun yastaki bireylerin duygusal
olarak daha dengeli, tecriibeli olduklar1 ve gecen zamanla birlikte tiikenmislige karst direng
sagladiklar1 ifade edilmektedir (Sahin, 2019: 13).

Cinsiyet degiskenine bakildiginda ise tilkenmislik ile iliskileri géziikse de kayda deger
diizeyde sonuglara ulasgilamamistir. Literatiire bakildiginda kimi durumlarda kadinlarda
tiilkenmislik degeri fazla c¢ikarken kimi durumlarda da erkeklerde yiiksek c¢iktigi sonuglar
olmustur. Buna ragmen kayda deger bir farklilik bulunmadigi genel kabul géren durumdur.
Erkekler de tiikenmislik hissinin daha az ¢ikmasi teorilerine bakildiginda bu durumun
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orgiitlerde sinizm konusunda daha yiiksek diizeyde maruz kalmasindan kaynaklanmasi
muhtemel goriilmektedir. Baz1 durumlarda ise kadinlarin daha ytiksek tiikenmislik hissettigi
durumlar ortaya ¢ikmis ve bunun nedeninin, soruya konu olan meslek se¢imi ile ilgili
olmasindan kaynaklandigi savunulmustur. Ornegin polislik meslegi icin daha ¢ok erkek
bireyler ¢alisan durumunda iken, hemsirelik meslegi i¢in daha ¢ok kadin personel fazlaligi s6z
konusu olabilir. Buna ek olarak tiikenmislige etki eden bir baska faktor olarak ise medeni durum
dikkat ¢ekmektedir (Maslach ve digerleri, 2001: 410).

Medeni durum s6z konusu oldugunda evli olmayan bireylerin evli bireylere kiyasla daha
fazla tiikenmislik durumuna maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bekérlar ile birlikte
bosanmis bireyler de ayni sekilde tiikenmislik sendromu yasamaya nispeten daha yatkin kisiler
olduklar1 gézlemlenmistir. Bu faktorii evli bireylerin bir es ya da gocuk ile ilgilenmelerinden
dolay1 daha fazla tecriibe sahibi olma ihtimalleri olduguna, sahip oldugu ailesinden disarida
yasadig1 zorluklara karsi destek bulabilmesinden ya da duygusal ihtiyaglarini ailesinden
karsiladig1 icin is yerinde daha az beklenti ve ¢aba icerisine girmesi gibi sebeplerle
iligkilendirilmektedir (Maslach ve digerleri, 2001: 410).

Tikenmisligin yasanmasindaki etkili bir diger faktor ise egitim durumu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlarin is yerlerinden daha fazla
beklentileri olmaktadir. Hedefleri olmakla beraber yiiksek amagclari da vardir. Bu tarz
durumlarda eger calisma diinyasi icin yeterince hazir degillerse edindikleri hedefler ile
gerceklerin uyusmamasi sonucunda iiziintii ve hayal kirikligi ile baslayan siire¢ titkenmislikle
sonuclanabilmektedir. Bunun aksine egitim diizeyi daha diisiik olan bireyler bu tarz yiiksek
beklentiler ve ideallere sahip olmadiklarindan dolay1 gergek durum ile hedefleri aralarindaki
fark daha az olacagindan tilkkenmislik sendromuna yakalanma durumlari daha diislik olmaktadir
(Abaci, 2004:18). Ek olarak kisilerin kendilerini hazirladiklart ve egitimini aldiklar
mesleklerinin disinda farkli islerde gorev almalar1 da bu faktor altinda tiikenmislige sebep
olabilecek bir baska etkendir. Egitimleri i¢in yaptiklari harcamalara ilave olarak tiikettikleri
zaman, elde edecekleri islerindeki beklentileri arttirmaktadir. Bu tarz insanlar i¢in ¢alisma
diinyasi sadece gelir elde etmek degil ayn1 zamanda iyi bir statii, saygin denilebilecek bir is ve
yiiksek diizeyde sosyal haklara sahip olma beklentisi demektir. Kisilerin sahip olduklar1 islerde
kapsamli ya da yeterli seviyede bilgi sahibi olmalar1 olduk¢a dnemlidir. Meslegine atilan
bireyin bilgi ve deneyiminin olmamas1 ve bu nedenle tam olarak bilgilerinin olmadig: islerde
gorev almalar1 da ayrica tilkenmislige etki etmektedir (Cokluk, 1999: 87).

2.4.3.7. Orgiitsel Faktorler

Literatiire ilk girdigi yillarda tiikkenmislik kavrami daha c¢ok bireysel faktorler ile
iligkilendirmekteydi. Bu fikre dayanarak bakildiginda tiikenmislik daha ¢ok ¢alisanlara ait
problemler nedeniyle ortaya g¢ikmaktayd: ve bunun i¢inde bireyin yasadigi problemlerin
ortadan kaldirilmas1 gergeklestirilir ise, buna bagli olarak da bireylerin yasadig: tiikkenmislik
problemlerinin olmayacag goriisii hakimdi. Ilerleyen yillarda ise literatiiriin genisleme ve
ortaya ¢ikan yeni bilimsel fikirler ile artik tiikenmisligin sadece bireysel sebeplerden kaynakli
olmadig1 bununla beraber orgiitsel sebeplerinde yer aldig1 goriilmeye baglanmistir. Giinlimiizde
bakildiginda ise bireysel faktorlerden ¢ok orgiitsel faktorlerin tiikenmislik iizerinde rol oynadigi
fikri yaygindir. Gelinen noktada tiikenmisligin ¢ikis kaynagi olarak isletmeler goriilmeye
baslanmistir. Temel sebebi olarak ise, organizasyonlarda ¢alisan personellerin gerek duygusal
gerekse fiziki agidan yorgun diistiiklerinin goriilmeye baglanmasidir. Eger bagli bulunulan
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isletme, ¢alisan personellerini birer makine gibi gérmeye baslar ve ¢alisanlarin glivenliklerini,
sagliklarin1 diisiinmez adaletli davranmaz ve tatmin olacaklari imkanlar1 tanimazsa bu durum
nihayetinde personellerin heyecan ve sevkini tiikketecek ve tiikkenmislik yasamalarina neden
olacaktir (Maslach ve Leiter, 1997: 73).

Tiikenmislikle ilgili bircok orgiitsel faktér olmakla beraber bu ¢alismada bahsedilecek
olan faktorler Maslach ve Leiter (1997) tarafindan ortaya atilan bilimsel siralama ile devam
edecektir. Yazarlar bu faktorlere “Calisma Hayat1 Alanlar1” ismini vererek 6 farkli faktorden
sOz etmislerdir. Bu faktorler: 6diiller, is yiiki, kontrol, adalet, aidiyet ve degerler olarak ifade
edilmektedir. (Maslach ve Leiter, 1997).

2.4.3.8. Is Yiikii

Maslach ve Leiter (1997) is yiikiinii verilen belli bir zamanda, hedeflenmis kalitedeki
ortaya ¢ikarilmas1 gereken is miktar1 olarak ifade etmektedirler. Is yiikiiniin olmasi gerekenden
fazla yiiklenmesi, ¢alisanlarin tiilkenmislik yasamasiyla yakindan alakali oldugunu
gostermektedir. Yogun is yiikii altinda birakilan calisanlarin belirli zaman sonrasinda stres
yasamaya basladiklar1 ve daha sonraki donemlerde ise yasadiklari bu stres ile basa ¢ikmamalari
durumunda yiiksek diizeyde tiikenmislik yasama egilimlerinin artacagi beklenmektedir. Asiri
is ylkiiniin, tiikenmislik durumu ile iligskilendirilmesi personellerin maruz kaldiklar1 yogun is
yiikii nedeniyle enerjilerinin tiikenmesi ve duygusal olarak daha zayif hale gelmeleriyle
iligkilendirilmektedir. (Tugrul ve Celik, 2002: 2).

2.4.3.9. Kontrol

Maslach ve Leiter (1997) tarafindan ortaya atilan kontrol faktorii, ¢alisanlarin sahip
olduklari islerinde gerektigi yerde se¢im yapabilme, gerektigi zamanda karar verebilme, is ile
ilgili karsilastiklar1 sorunlar1 ¢ozebilme ve kendilerine yiiklenen sorumluluklar1 yerine
getirebilme imkanini ifade etmektedir. Personellerin isleri {izerindeki bahsedilen kontrollerinin
azalmasi ise is-calisan arasindaki temel uyumsuzluk sebeplerindendir. Burada dikkat edilmesi
gereken calisanlara verilen kontrol ile aym oranda sorumluluk verilmesi durumudur. Iki
durumun orantilt oldugu zamanlarda uyumdan s6z edilebilir. Personeller sorumlu olduklari
gorevlerini bagarabilmek i¢in yeterli diizeyde yetkiye sahip olmadig1 durumlarda uyumsuzlukla
karsilagilmaktadir. Bu uyumsuzluk personelin yaptig1 iste kontrol saglayamadigi durumlari
dogurmaktadir. Nihayetinde ise sorumlu oldugu iste kontrol saglayamayan bir calisandan
tilkkenmislik yasamasini1 beklemek daha yiiksek diizeyde olacaktir. Organizasyona ait calisanlar
kendilerini basarisiz, ¢aresiz ve kontrolsiiz hissettiginde sahip olduklar1 becerileri ve kendilerini
olumsuz yonde sorgulamaya baslayarak tiikenmislik sendromuna yakalanmaktadirlar
(Sandike1, 2010: 33).

2.4.3.10. Odiillendirme

Odiillendirme, sirket calisanlarinin organizasyonlarma ozveriyle yapmis olduklar:
katkilardan dolay1 gerek ekonomik anlamda gerek ise sosyal anlamda getiri elde etmesini ifade
etmektedir. Bireylerin gostermis olduklar1 performanslar ile karsiliginda almis olduklar
odiillerin uygun olmadigi ya da yetersiz kaldigi durumlarda kisisel basarilarin zamanla diistiigii
senaryolar ortaya ¢ikmaktadir. Personel gorevlendirilmelerinde ve buna bagli olarak
odiillendirilmelerinde adil bir sistemin saglanmas1 olduk¢a 6nemlidir (Saglam Ar1 ve Cina Bal,
2008: 139-142).

58



Calisanlar ile orgiit arasinda verilen oOdiiller i¢in uyumlu ya da uyumsuz oldugu
durumlar s6z konusu olabilmekte ve bu da tilkenmislik yasama durumunu etkilemektedir.
Calisanin is yerine yaptigi katkilardan dolay1 tatmin olmus, is yerindeki iistleri tarafindan takdir
edilmis ve gerektigi sekilde kendisine ddiillendirme yapilmis ise bu uyumlu bir durumu ifade
etmektedir. Ilgili senaryoda calisanlar uyumu yakalayabildikleri i¢in kendilerinin &nemli
oldugunu diisiintirler. Aksi durumda, yani ¢alisanin sorumlu oldugu is ile alakali katkilarinin
karsiligint bulmamasi, kendisinin Odiillendirilmemesi ya da eksik/yetersiz odiillendirme
yapilmasi durumunda c¢aligan, is yeri tarafindan gormezden gelindigini ya da takdir edilmek
istenmedigi diisiinmesine yol agarak enerji ve motivasyon kaybi ile baglayan siire¢ tilkenmislige
kadar gidecektir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 27).

2.4.3.11. Aidiyet

Calisanlar is hayatinda ferdi olarak hareket etmekten ¢ok, bir grupla beraber harekete
geemek, calismak, beraber olmak egilimindedirler. Calisma ortamindaki var olan gruplara kars1
aidiyet hissetmek, grubun hareket ve sosyal mekanizmalarindan yararlanmak dogasi geregi
insanin yapmakta oldugu eylemlerdendir. Insanlar sosyal olarak destek gormek ya da is birligi
yapabilmek gibi cesitli faydalarindan yararlanmak i¢in bu gibi gruplara baglanma
yonelimindedirler. Buna bagli olarak is ¢evrelerinde kurulmus olan gruplar gerek ¢alisanlar
acisindan gerekse organizasyonlar acisindan oldukca dnem arz etmektedir. Is gevrelerinde var
olan rekabetin personeller arasi iliskiyi bozabilmekte ve catismalarin meydana ¢ikarak
stireklilik gostermesinde rol oynamaktadir. Bu gibi olumsuz durumlarin varlig: ise gruplarin
olumsuz etkilenmesi ve saglanan sosyal destegin is g¢evresinde azalmasina neden olmasi
sonucunu dogurmaktadir. Bu durumlarin sonucunda ise gruplardaki bireylerin birbirine
saglamis olduklar1 destekleyici nitelikteki faydalar zarar gorecek ve bireysel diizeyde
personellerin tiikkenmislik egilimleri artacaktir. Personeller arasi rekabet gereginden fazla yogun
oldugu isletmelerde: giivensizlik, zayif sosyal iligkiler ve goriinmez problemlere yol
acacagindan ayni sekilde ¢alisanlarin tiikkenmislik yasama ihtimalini arttirmaktadir. (Kervanci,
2013: 29).

2.4.3.12. Adalet

Bireylerde tiikkenmislik yasanmasina neden olan temel ve 6nemli orgiitsel unsurlardan
birisi de “adalet” kavramidir. Orgiitlerin yapisinda adaletin dogru olarak tesis edilememesi
durumlarinda personeller arasinda ¢atigsma ¢ikmasi son derece dogal ve olasi bir durum olarak
degerlendirilmektedir. Adaletsizlik hissine kapilan personellerin baglangigta huzursuzluk
yagsamalar1 ve devaminda ise bu hissiyatin artarak giliglenmesi durumunda orgiit i¢i oldukga
biiyiik sorunlara neden olacak gatismalara neden olmaktadir (Korkmaz ve Bozkurt, 2018: 234).
Bagka bir sathasi olarak ise ¢alisanlarin kendi aralarinda farkl sekilde gruplasmaya baslamasi
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Farkli gruplarin olusup kiimelenmesi beraberinde isletmede
yonetim anlaminda da sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir. Adaletsiz sekilde kurulan bir
organizasyon yapisinda bir¢cok farkli ve ciddi problem meydana ¢ikabilecegi gibi bazilari
sunlardir: karar verme mekanizmalarinin dogru islememesi, kidem kazanmanin beceriye ya da
hak edise gore verilmemesi, is bolimii ve is ylkiiniin dogru paylastirilamamasi, is yeri
ortaminda belirlenen kurallara uyulmasi ve oOrgiitsel olarak belirlenene hedef ve etkinlige
ulagilamamasi. Bahsedilen sorunlardan sadece bir kacgina bile bakildiginda olduk¢a ciddi
sorunlara neden oldugu rahatca gériilebilmektedir. Iste tam da bu nedenle organizasyonlarda
personeller tarafindan algilanabilecek adaletsizlik diisiincesinin, isletme i¢in ne kadar tehlikeli
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oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel ac¢idan bakildiginda ise personellerin sonug olarak ya da
dolayli yoldan degil de direkt olarak tiikkenmislik yasamasina sebebiyet vermektedir (Korkmaz
ve Bozkurt, 2018: 234)

2.4.3.13. Degerler

Degerler basit bir ifadeyle bireylerin isleri ile kurduklari baglarin temelini
olusturmaktadir. Degerlerin bireyler ve ¢alisma ortamlar1 iizerinde biiyiik etkiye sahip oldugu
gorilmektedir. Calisanlar arasinda paylasilan ortak degerler ayn1 zamanda kisiler arasindaki
iliskileri de icermektedir (Ungiiren, Cengiz ve Algiir, 2009: 41). Bu sonug, benzer duygu ya da
degerlere sahip kisilerin birbiriyle iligski kurmalar1 durumundan da rahat¢a anlagilabilmektedir.
Bahsedilen bu g¢alisma ortami sayesinde is yerlerinde ya da paylasilan noktalarda ortak
kullanilan bir iletisim dili olustugu goriilmektedir. Ayrica belirsizliklerin yasanmasi ya da asir1
is yikii gibi durumlarin olugsmasma sebebiyet verecek negatif yonlii etkenleri ortadan
kaldirmaktadir. Is yerlerinde ortak ve olumlu yonde degerlere sahip olunan gevreler i¢in, daha
az rollerin belirsiz olmasi ya da daha nadir sekilde yogun ¢atismalarin yaganmasi gibi durumlar
s6z konusu iken, buna karsilik caligsanlarin iglerine olan bagliliklarinin, doyumlarinin ve
performanslarinin artmasi s6z konusudur. S6z konusu olan olumsuz degerlerin hakim oldugu
cevrelerde beraberinde getirecegi ayni sekilde olumsuz sonuglar tiikenmisligin artmasinda son
derece biiyiik rol oynayacaktir (Ungiiren, Cengiz ve Algiir, 2009: 41).

2.4.4. Tiikenmislik Modelleri

Gerek bireyleri gerek ise orgiitleri 6nemli boyutlarda etkilemesiyle “tiikenmislik”
kavrami, ortaya ciktig1 ilk zamanlardan beri oldukca popiiler olmus ve bilim insanlarinin
dikkatlerini iizerinde toplamistir. Tiikkenmislik literatiiriinii ve bu terimi inceleyen ¢alismalara
bakildiginda, bir¢ok farkli bilim insani tarafindan oldukga farkli tiikenmislik modellerinin
alanyazin da yer aldigim1 gérmek miimkiindiir. Bahsi gegen bu tiikkenmislik modellerinden
bazilarina bu kisimda yer verilecektir.

2.4.4.1. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss (1980) tiikkenmisligi kisilerin meslek hayatlarinda yasadiklar1 stres ve
gerilimlere bir cevap olarak, meslegine olan ilgisinin net bir bigimde azalmasi olarak
belirtmistir. Oldukca motive ve istekli sekilde profesyonel meslek hayatina atilan geng bireyler
karsilagtiklar1 gercekler, is hayati i¢erisinde yasadiklari hayal kirikliklari, beklemekte olduklari
sosyal kazanimlarin elde edilememesi gibi durumlarin sonucunda gercekler karsisinda iglerine
duyduklar1 tutku azalmakta ve baglilik ortadan kalkmaya baslamaktadir. Bu siirec ise
beraberinde tiikenmislik yasanmasin1i meydana getirmektedir. Bu ¢ikarimlara bagli olarak ise,
is yerlerindeki siirekli hale gelen bireyler arasi stres yasama durumu neticesinde ortaya ¢iktigi
belirtilmektedir (Kutanis ve Tung, 2010: 66).

Bu modelde sadece tiikenmisligin nedenlerine bakilmamakla beraber, tiikenmislige
kars1 bireylerin verdigi tepkiler ve buna ek olarak basa ¢ikma yontemlerine de yer verilmistir.
Cherniss (1980) ’in modeline bakildiginda fazlasiyla gelen taleplerin eldeki kaynaklar1 agmasi
neticesinde bireyler stres yasamaya baslamaktadir. Buna cevap olarak ilk adimda yasanan stresi
ortadan kaldirmaya yonelmektedir. Bu adim sonrasinda eger bireyler stresi ortadan kaldirmada
basarisiz olursa meditasyon, rahatlama teknikleri, cesitli egzersizler araciligiyla stresle basa
¢ikma metotlarina bagvurmaktadir. Gosterilen tiim bu ¢abalar neticesinde eger kisiler stres ile
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basa ¢ikmay1 yine de beceremediyse son care olarak isleriyle aralarindaki iliskiyi psikolojik
olarak kesme sonucuna varirlar (Besyaprak, 2012: 51).

Sekil 2.5. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Basarih

Talepler

(Biiyiikse) Kaynaklar STRES <|: Stresle Basa Basari
Basarisiz [ Cikma

Yontemleri

|| Isle Psikolojik

Basarisiz Bagini Koparma

Kaynak: S. Besyaprak, Personel Giiclendirmenin Tiikenmislik Sendromu Uzerine Etkisi, Dokuz Eyliil
Universitesi, SBE, YYLT, Izmir, 2012, s. 51

2.4.4.2. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky (1980) modeli temelinde yiliksek umutlar besleyerek meslege
baglamak ve devaminda beklenen bu umutlarin yerine getirilmemis olmasi nedeniyle belirli bir
siire sonra bireylerde tiikenmislige neden oldugu fikrini barindirmaktadir. Bu modelde
tiilkenmislik sendromunun birbirini takip eden ve saptanabilir asamalardan gecerek ortaya
¢iktigr sonucuna ulasilmistir. Bu asamalar ise idealistik cosku, durgunluk, engellenme ve
duygusuzlagsma seklindedir. Asamalardan biraz bahsetmek gerekirse idealistik cosku
zamaninda bireylerdeki motivasyon, umut ve beklentiler olduk¢a yiiksektir. Bir sonraki asama
olan durgunluk zamaninda ise bireylerdeki bu motivasyonun diismeye basladigi ve ¢alisma
ortamlarinda durgunluk olusturabilecek pozisyon arayislarina girmeye basladiklar1 goriiliir.
Sonraki asama olan engellenme seviyesinde ise gecen zamanla beraber bireyler calisan
personeller islerini basarma cabalarinin engellendigi diisiincesine kapilmaya baslarlar. Son
asama olan duygusuzlasma da ise personeller tiim hal ve hareketleriyle son derece ilgisiz ve
duyarsiz oldugunu belli ederler. Rahatsiz edici ya da istenmeyen durumlar da (ise ge¢ gelmek,
izinsiz devamsizlik yapmak, isi sabote etmek vb.) kendine yer bulur (Kaya, 2010: 19; Cam,
1989: 20).

2.4.4.3. Pines ve Aronson Tiikenmislik Modeli

Pines ve Aronson (1988)’1n tiikenmislik modeli, diger tiikenmislik modellerine kiyasla
daha genel icerige sahip olmasi ve tiim meslekleri kapsamasiyla dikkatleri {izerine ¢ekmistir.
Pines ve Aronson kendilerine gore tiikenmislik kavramini1 duygusal ¢abalar harcanmasi gereken
ve bununla beraber uzun siiren bir siirecin sonucunda meydana gelen ti¢ farkli tiikenmislik
durumu olarak ifade etmis ve bu ii¢ farkh tiikkenmisligi ise: fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak
belirtmistir. Bahsi gegen tiikenmislik durumlari igerisinde fiziksel tilkenme i¢in yeterli seviyede
enerji olmamasi, siirekli yorgun hissetme hali ve zayiflik ifade edilmistir. Buna ek olarak ise
duygusal tiikkenme ifadesiyle de garesiz hissetme, umudunu kaybetme ve sikismiglik hissini
yasamay1 ifade etmistir. Son olarak zihinsel tilkkenme durumunda ise ilk asamada bireyin
kendisine sonrasinda g¢alistigi isine ve nihai olarak ise hayatin kendisine karsi negatif
davranislar ortaya ¢ikarmasina sebebiyet verdigi ifade edilmistir (Bolat, 2011: 69). Yazarlar
Pines ve Aronson (1988) ’a gdre motivasyonlar: yiiksek diizeyde olan personeller stres ile
beraber catisma durumunun da olduk¢a az oldugu c¢alisma ortamlarin da basarili
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olabilmektedirler. Aksi durumda ise bahsedilen bu olumsuz davranis ve durumlarin hakim
oldugu cevrelerde nihai olarak tiikenmislik sendromunun yasanmasini 6ngérmektedirler. Ayni
zamanda Maslach Tiikenmislik Envanterinden sonra literatiirde en sik kullanilan ve bununla
beraber en yaygin karsilagilan 6l¢ek olarak belirtilmektedir (Sandikei, 2010: 23).

2.4.4.4. Perlman ve Hartman ’1n Tiikenmislik Yaklasimi

Perlman ve Hartman (1982) ait oldugu yillara kadar ki yapilmis diger tiikenmislik
caligmalarinin ve sonuglarinin analizlerini yaparak, ¢ikmis sonuglarini sentezlemis ve yeni bir
tilkkenmislik kavrami ortaya atmiglardir. Ortaya ¢ikan modele gore tiikkenmislik sendromu
aslinda bireylerin yasamis oldugu strese karsit gosterdikleri tepkiler sonrasinda ortaya
cikmaktadir. Gelistirdikleri modelde fizyolojik, bilissel ve davranigsal olmak tizere {i¢ farkli
boyut ele alinmistir. Bunlardan fizyolojik tiikenmislik bitkinlik, halsizlik gibi fiziki belirtilere,
biligsel tiikkenme davranis ve tutumsal belirtilere, davranigsal tilkenme ise personelin giderek
duyarsizlagsmasi ve verimsiz ¢aligma gibi belirtilere odaklanmaktadir (Silig, 2003: 15).

Model olusturulurken bireylerin hem kisisel hem de cevresel faktorleri ele alinacak
sekilde kurgulanmistir. Bir diger ozelligi ise olduk¢a genis akademik literatiiriin ele
alinmasindan dolay1 tiikenmislik {izerine yapilan arastirmalarda kullanilan bir¢ok farkli faktorii
de i¢inde barindirmasidir. Bireylerin sahip oldugu ozellikler ve sosyal cevreleri yasanilan
stresin gerek algilanmasinda gerekse etkisinin hissedilmesinde oldukc¢a 6nemli yer almaktadir.
Insanlar tiikkenmisligi yasadiklari streslere karsi bir reaksiyon gdstermesi sonucunda farkli
senaryolarla birlikte bu stresle basa ¢ikabilmede basarili ya da basarisiz olmasi duruma gore
tiikenmislige yakalanabilmektedirler. Bu durum ise belli bir siireyi kapsamaktadir ve bu siire
ise 4 farkli asamadan olusmaktadir. Bu asamalardan bahsetmek gerekirse; algilanan stres
diizeyi, durumun strese gotiirme derecesi, strese karsi verilen tepki ve strese verilen tepkinin
sonucu olarak ifade edilmektedir (Baysal, 1995: 30).

1- Durumun Strese Gotiirme Derecesi

Ik asama olan durumun strese gdtiirme derecesinde yasanilan hangi durumlarin
kigilerde strese neden oldugu belirtilmektedir. Bu durumun ise temelinde iki farkli durum s6z
konusudur. Ik durum personellerin sahsi yetkinlik ve becerileridir. Bir digeri ise sahislarin
bireysel olarak beklentilerinin ve ihtiyaglarimin karsilanmadigi durumlar olarak ele
alinmaktadir. En basit sekilde 6zetlemek gerekirse stres yasama durumu ve siddet derecesi
bireylerin 6z durumlari ile bagli olduklari organizasyonlardaki faktorler arasindaki uyumsuzluk
ile iliskilidir (Perlman ve Hartman, 1982: 298).

2- Algilanan Stres Diizeyi

Strese sebebiyet veren ¢ok sayida farkli durumun mevcut oldugu ortamlarda calisanlar
icin tiim bu olumsuz kosullarin bireyleri stres ya da baski altinda hissetmesine yol agtig1 fikri
yanligtir. Daha once bahsedilen ilk asamadan bir sonraki evre olan ikinci agamaya gegiste
organizasyonda alinan pozisyon ve orgiitiin etkenleriyle beraber ayn1 zamanda personellerin
kendi kisilikleri ve 6zgegmisleri ile de iliskilidir (Perlman ve Hartman, 1982: 298).

3- Strese Kars1 Verilen Tepki

Strese tepki verme asamasinda, bireyler yasamis olduklar strese karsi bir tepki ile geri
doniis yapilmasini ifade etmektedir. Bu tepki fiziksel olarak, biligsel olarak ya da davranigsal
olarak ti¢ farkli seviyede ortaya ¢ikabilmektedir. Bahsi gecen ii¢ farkli tepki diizeyi igerisinde
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hangisinin ne zaman ortaya ¢ikacagi diger durumlarda da bahsedildigi gibi bu asamada da
kisisel ve organizasyonel etkenlerle iligkilidir (Perlman ve Hartman, 1982: 298).

4- Strese Verilen Tepkinin Sonucu

Son asama olan strese verilen tepkinin sonucu, bir yandan kisilerin is doyumunda diger
bir yandan ise islerini bitirme diizeylerinde diisiisler olacaktir. Bunlarin {izerine ek olarak
zihinsel ve fiziksel saglik kondisyonun da hasarlar meydana gelmeye baglamaktadir.
Sonucunda ise bireyler kendiliginden islerinden ayrilma egilimi gerceklestirebilir ya da bunun
disinda islerinde tutunamadiklarindan dolayi atilabilirler. Bu asama stresin ve pesinden gelen
tiilkenmisligin sonuglarini temsil etmektedir (Perlman ve Hartman, 1982: 298).

2.4.4.5. Maslach Tiikenmislik Modeli

Adin1 modeli ortaya atan Christina Maslach ’dan alan ve 1981 yilinda ortaya koydugu
teoriden, sosyal bilimler konusunda olduk¢a yaygin olarak taninan modellerin basinda
gelmesiyle beraber tiikenmislik konusundan bilim diinyasinda en sik basvurulan 6l¢ek ve model
olarak da bilinmektedir. Alanyazin da “cok boyutlu tiikkenmislik modeli” veya “li¢ boyutlu
tiilkenmislik modeli” gibi isimleriyle de kendine yer edinmistir. Hizmet kuruluslarinda calisan
personellerin vaktinin ¢ogunun diger insanlarla yogun bir iletisim ic¢inde kalarak gecirdigi
bilinmektedir. Diger bireyler ile gecirilen bu yogun zaman aslinda miisterilerin ya da
sorumlulugundaki bireylerin problemleri oldugu icin ¢ok fazla duyguyu yogun olarak
yasamaktadirlar. Yasanilan sorunlara ait ¢oziimler ise her zaman beklenildigi gibi kolayca elde
edilememektedir. Sonug olarak bu duruma siirekli olarak maruz kalan birey belirsizler ve hayal
kirikliklariyla yiizlesmek zorunda kalir. Bahsedilen bu yorucu ve zorlu kosullar altinda uzun
stireler ¢alisan kisilerin duygusal yonden yipranmasi ve tiikenmislik yasamasi oldukca
olagandir. Modelde tiikenmislik kavrami: “duygusal tiikenme”, “duyarsizlasma” ve “kisisel
basarilarda azalma” olarak {i¢ farkli boyutta ele alinmistir (Maslach ve Jackson, 1981: 99).

1- Duygusal Tiikenme

Duygusal tiikenmislik alt boyutu, tiikenmislik kavrami agisindan baslangi¢ asamasi
olarak goriilmekle beraber, en 6nemli algilanan ve en ¢ok odaklanilan boyutudur. Temelinde
bireylerin sahsi stres seviyesini ifade etmekle birlikte genel anlamda personellerin sahip oldugu
gerek fiziki gerekse duygusal kaynaklarinin tiikenmeye baglamasini gostermektedir (Wright ve
Bonett, 1997: 492). Bu boyut, bireylerin siirekli olarak diger insanlarla iletisim kurarken
duygularini kullanarak yipranmasi ve bunun sonucunda ise tiikenmis hissetmesi durumudur.
Calisana sorumlu oldugu isinden dolay1 fazlasiyla yiiklenmek ve bunun sonucunda ise
tiikketilmesi durumunu ifade etmektedir. Ozellikle bakildiginda boyutun is stresiyle yakindan
alakali oldugu goriilmektedir. Yogun bir ¢aligma programi altinda ezilen ve siirekli digaridan
gelen duygusal beklentileri karsilama gorevi yiiziinden sorun yasanmasi dogaldir (Leiter ve
Maslach, 1988: 298).

Kendilerine atanan isler karsisinda zaman ya da insan giicii gibi yeterli kaynaklara sahip
olmayan ¢alisanlar, bu eksiklikleri kapatabilmek i¢in olmas1 gerektiginden fazla duygusal enerji
harcama egilimine girer, bununla beraber duygusal tilkenmiglik yasama ihtimallerini arttirmis
olurlar. Bireyler arasi saglanan etkilesimde uzun siireler boyunca yiiz yiize ve yogun duygusal
iletisim saglamak zorunda olan personeller, dnceden belirli olan ve rutin diizende ilerleyen
islerde ¢alisan personellere gore daha yiiksek diizeyde duygusal tiikenme yasanmislik
oranlarina sahiptirler (Cordes, Dougherty ve Blum, 1997: 688).
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2- Duyarsizlagsma

Bir sonraki asama olan duyarsizlagmada ise g¢alisanlar hizmet vermekle sorumlu
olduklar1 bireylere kars1 duygusuz davranis ve tutumlar sergilemeye baglamaktadirlar. Oldukca
duraganlasmis icsel sorunlarla sahip olduklari sorumluluklara karsi bikkinlik hissedilen
durumdur. Caligsanlar bu asamada iglerini veya sorumluluklarini sadece yliriiyecek kadar ya da
oldukca resmi sekilde teknik olarak yliriimesini saglamaktadirlar. Personeller muhataplarina
kars1 insandan ziyade nesne gibi davranislar gosterirler. ilk asamada duygusal tilkenme
yasayarak siirece giren kisi, diger bireylerin sorunlarmi ortadan kaldirma konusunda
basarisizlik hissiyle karsilasirlar. Bunun neticesi olarak calisma ortamlarindaki diger calisanlara
kars1 samimiyetsiz, soguk tavirlar gostermeye baslar. Bu davranis ve tutumlariin temel sebebi
iizerinde yogun baski seklinde hissettigi duygusal yiikten kacis igindir. Ilerleyen zamanla
beraber giderek koétiilesen bu davraniglar asagilayici ya da son derece nezaketsiz sekillere
biiriinebilir (Akpinar, 2014: 26).

3- Kisisel Basarilarda Azalma

Son evreye varildiginda ise bireylerin karsilastiklar durum kisisel basarilarda azalma
durumudur. Bu asamaya gelindiginde bireylerin kendilerini sorunlu, basarisiz gibi olumsuz
ifadelerle degerlendirdikleri goriiliir. Calisanlar sorumlu olduklar islerinde ya da etkilesim
halinde olmalar1 gereken bireylere karsi, gerek yeterlilik anlaminda gerekse basari hissinde
azalma meydana geldiginden dolay: yeterli ve kaliteli ¢ikt1 aktaramazlar. Yogun olarak ilerleme
anlaminda problem yasadiklar diislincelerinin bas gosterdigi evredir. Baglangicta diger bireyler
icin lrettigi olumsuz fikirler ilerleyen zamanlarda kendisi hakkinda da sorunlu diisiinceler
iiretmesine zemin hazirlamaktadir. Son asama olan kisisel basarida azalma durumunda
calisanlarda diisiik calisma istegi, bireyler arasindaki iletisimde kopukluk, isletmeye deger
katamama, kisinin kendisine olan saygisinda azalma gibi problemleri de beraberinde getirir
(Cordes ve Dougherty, 1993: 624). Siirekli olarak azalan kisisel basar1 durumu bireylerin
kendilerini de olumsuz olarak algilayip, degerlendirmesiyle yakindan iligkilidir. Tiikenmisligin
uc¢ noktasma vardiklarinda ise bireyler artik harekete gecirecekleri eylemlerin higbir fark
yaratmayacagia inanmaya baglarlar buna bagli olarak da denemekten vazge¢cmis olurlar
(Huarng, 2001: 5).

2.4.5. Duygusal Zeka ile Tiikenmislik Arasindaki iliski ve Yapilan Calismalar

Giliniimiiz diinyasinda gerekli yetkinlikler g6z oniine alindiginda, ¢alisma ortamlarinda
bireylerin her zamankinden daha ¢ok duygusal zekasin1 tanimaya, anlamaya ve dogru sekilde
kullanabilmeye ihtiyact oldugu sdylenebilir. Bu durumun bir tezahiirii olarak da giin gectikce
duygusal zeka iizerine yogunlasan ilgilinin sebebi daha i1yi anlasilmaktadir. Bireylerin sahip
oldugu duygusal zeka diizeyleri gerek 6zel gerekse ¢alisma hayatlarindaki tilkenmislik, basari
veya doyum gibi faktorleri dogrudan etkilemektedir (Canbulat, 2007: 92). Her zaman oldugu
gibi glinlimiizde de yoneticiler en verimli ve etkili calisanlar1 bulmak i¢in farkli kriterleri gz
onilinde bulundurduklar1 bilinmektedir. Bu durumda ise duygusal zekanin 6nemi tekrar tekrar
karsilarina ¢ikmaktadir. Sahip oldugu duygularina iyi sekilde taniyan, ruh halleri arasindaki
gecisleri dengeleyebilen ve calisma ortamina siirekli olumlu duygularla destek veren
calisanlarin olmasi, daha kaliteli bir is ortami saglayacagi icin herkesin igini daha iyi
yapabilmesine olanak tanir. Bunun tersi senaryoda ise tiikenmislik, stres gibi faktorler ortaya
cikacagi icin oldukea dikkat edilmesi gerekir (Canbulat, 2007: 92).
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Maslach ve Jackson (1981) yilinda yaptigr ve 1025 katilimcidan olusan g¢alismasi
Maslach Tiikenmislik Envanteri (Maslach Burnout Inventory / MBI) olarak bilinen 6lgeginin
gecerlilik ayni1 zaman da giivenilirliginin ilk defa denendigi calismadir. Yapilan analizler
sonucunda gecerlilik ve giivenilirlik agisindan denemelerden olumlu sonuglar elde edilmistir.
Buna ek olarak tiikkenmislik kavramina ait alt boyutlardan mesleki kidem, cinsiyet, egitim ya da
medeni durum gibi bazi1 kriterler dikkate alarak arasindaki iliski durumlar1 incelenmistir.
Glinlimiizde ¢ok atif alan ve Olgegi halen kullanilmakta olan c¢aligmalardan biri olarak
giincelligini korumaktadir. Calisma sonucunda elde edilen ¢iktilardan birisi de tiikenmislik i¢in
alt boyutlar olan: duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve bireysel basarida diisiis boyutlar1 ortaya
cikarak agiklanmistir (Maslach ve Jackson, 1981).

Leiter ve Maslach (1988) ortaya attiklar1 ¢alismada, bireylerin is yasamlarindaki iletisim
kurduklar1 ortamin, yasanabilecek tiikenme ve orgiitiin islevleri iizerine etkilerini ele almistir.
Arastirmanin  Orneklemi 52 saglik personeli olup Amerika, Kuzey Kaliforniya ’da
gerceklestirilmistir. Yapilan ¢aligmalar neticesinde calisanlar tarafindan sevilmeyen yoneticiler
ile tilkkenmiglik durumu arasinda uygun iletisim kanallarinin kullanilamamasi sebepli pozitif bir
iligki gdzlemlenmistir. Bu ¢iktilar neticesinde tersi yondeki bulgulara bakan arastirmacilar
calisanlar tarafindan sevilen yoneticiler ile tiikenmislik kavrami arasindaki iliskide tam tersi
sonuclar almayr beklerken istatistiksel anlamda anlamli bulgular elde edememislerdir.
Sonrasinda ise regresyon analizi yapilarak caligsanlar tarafindan sevilmeyen yoneticiler ile
tiilkenmislik kavrami arasinda ortaya atilan iliski teyit edilmistir (Leiter ve Maslach, 1988).

Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) gergeklestirdikleri bilimsel arastirmada Ispanya,
Portekiz ve Hollanda ’dan katilim saglayan tiiniversite Ogrencileri iizerinde tlikenmislik
sendromunu ve bunun tam tersi durum olan baglilik incelemislerdir. Yapilan dogrulayici faktor
analizleri Maslach Tiikenmislik Envanterinin 6grenciler i¢in uyarlanmis olan halinde
beklendigi gibi ti¢ faktorlii yapilart (Tiikenmislik, Sinizm ve Azaltilmis Yeterlilik) oldugunu
gostermistir. Buna ek olarak ¢alismanin basinda arastirmacilarin varsaydiklari gibi tiikkenmislik
durumu ile bagli bulundugu alt 6l¢ekleri arasinda negatif bir iligki bulunmustur. Bir baska ¢ikt1
olarak ise dgrencilerin ait oldugu tlkelerden bagimsiz olarak, bireylerde ki yeterlilik ve gii¢
gostermis olduklar1 akademik performans ile pozitif iliski oldugu sonuglarina ulagilmistir
(Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova ve Bakker, 2002).

Duygusal zeka, ozellikle bireylerin hem kendi hissettiklerini hem de beraber ¢aligma
ortaminda bulunduklar1 kisilerin (kendine bagli calisanlar ya da takim arkadaslar1 olabilir)
hangi duygulara sahip oldugunu ve buna bagli olarak neler hissettiklerini iyi sekilde
anlamasinda 6nemli rol oynamaktadir. Kendisinin ve bagkalarinin duygularini iyi anlayip
uygun sekilde iletisime gegebilen bireylerin daha basarili oldugu goriilmektedir. Bireyler 6zel
ve ig hayatlarinda basariy1 yakaladik¢a tiikenmislikten uzaklagmaktadirlar. Calisanlarla ya da
ekip arkadaglariyla beraber dogru ve etkili sekilde etkilesim kurabilen yoneticiler ya da
personeller daha fazla olumlu ¢ikt1 elde etmektedirler. Buna bagl olarak siirekli ve fazla sayida
olumlu ¢ikt1 elde eden bireyler basarilarini ve hayat kalitelerini arttirmakla kalmayip,
tiilkenmislik sendromunu tetikleyebilecek her tiirlii ¢iktidan da uzaklastiklari i¢in daha saglikli
bir yasam elde etmis olacaktirlar. Daha 6nce anlatildig1 gibi tabi ki tiikenmislik tek bir ¢iktiya
ya da girdiye bagli olmadigindan tamamen ortadan kaldirilacagi sdylenememekle beraber, bu
durumu yasama olasiliklarini en aza indirecegi kesindir. Tim bu olumlu ¢iktilara da bagli olarak
orgiitlerde c¢alisan personeller daha etkili bir sekilde ve yiiksek verimle g¢aligmaktadirlar
(Seymen, 2019: 38-39).
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Konakay "1 (2010) yilinda gerceklestirdigi arastirmada akademisyenlerdeki duygusal
zeka yeterlilik seviyeleri ile yasadiklar1 tiikenmislik arasinda herhangi bir iliskinin varlig
incelemistir. Calisma da akademisyenlerde duygusal zekanin kidem, yas, cinsiyet, egitim gibi
baz1 demografik 6zelliklere gére degisip degismedigine bakilmistir. Olgek olarak Maslach
Tiikenmislik Envanteri kullanilmistir. Akademisyenlerin sahip oldugu demografik 6zellikler ile
tiikenmislik ve duygusal zekanin arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma da elde edilen
verilerle kurulan hipotezlerin test edilmesi igin t testi, varyans analizi (ANOVA), faktor analizi,
korelasyon ve regresyon yontemleri kullanilmistir. Caligma neticesinde duygusal zeka ile
tilkenmislik arasinda diisiik seviyelerde de olsa pozitif yonlil iligki tespit edilmistir (Konakay,
2010).

Ardig ve Polat¢1 “nin (2008) yaptigi calismada Gaziosmanpasa Universitesinde gorevli
olarak bulunan 200 akademik personelin yasamis olduklari tikkenmislik sendromlarini
saptamak ve birkag farkli degisken (yas, cinsiyet, egitim vb.) ile arasindaki iliskiyi incelemek
hedeflenmistir. Calismalarinda kisisel bilgi formu ile beraber Maslach Tiikenmislik Envanterini
katilimcilara uygulamislardir. Giivenirlik analizi, t testi ve tek yonlii varyans analizi metotlar1
kullanilmistir. Neticesinde ise yasanilan tiikenmisligin kaynaginin belirlenip bu olumsuzlugun
ortadan kaldirmas1 amag¢lanmigtir. Elde edilen bulgulara gore ise aragtirma gorevlileri gerek
duygusal tiikenme gerekse duyarsizlasma alt boyutlarinda en yiiksek seviyelere ulastiklar
goriilmustlir. Bir baska bulgu olarak ise duyarsizlasma alt boyutunun erken yaslardaki
akademisyenlerde goriiliirken kisisel basarida diisiikliigiin ise ileri yas akademisyenlerde daha
yilkse ve sik durumda oldugu gozlemlenmistir. Akademisyenlerin yasadiklar1 bu
tilkkenmigliklere karsi ise ¢6ziim olarak bireylere kisisel gelisim imkanlar1 tanimak, farklh
araliklarla seminerler diizenlemek, egitimler diizenlemek ve en 6nemlisi olarak ise akademik
personellerin bu faaliyetlerde diizenli yer almasini saglamak olarak sunmuslardir. Destekleyici
faaliyetler olarak ise: isteki yasanilan monotonluklarin azaltilmasi, is yerinde rotasyon
saglanmasi, bireyler verilen islerin daha fazla zenginlestirilmesi ve calisma kosullarinin genel
anlamda iyilestirilmesi 6nerileri sunulmustur (Ardi¢ ve Polatci, 2008).

BOLUM 3. ARASTIRMA YONTEMIi

3.1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Duygusal zeka ve alt boyutlari ile, is tatmini ve tilkenmisligin alt boyutlar1 arasindaki
iliskinin yer aldig1 kavramsal model asagida belirtilmistir.

Sekil 2.6. Arastirmanin Kavramsal Modeli
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ls Tatmini \
Duygusal Zeka
Kendi Duygularini Degerlendirme
Takenmislik Baskalarinin Duygularini Degerlendirme
Tikenme Duygulanin Kullanilmas|
Duyasizlasma Duygularin Diizenlenmesi
Yetkinlik

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamh ve pozitif bir iliski vardir.

H1la: Kendi duygularim1 degerlendirme ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
vardir.

H1b: Bagkalarinin duygularini degerlendirme ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif bir
iliski vardir.

H1lc: Duygularin kullanilmasi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1d: Duygularin diizenlenmesi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2: Duygusal zeka ile tiikenmislik arasinda anlamh ve pozitif bir iliski vardir.

H2a: Duygusal zeka ile yetkinlik arasinda anlaml1 ve pozitif bir iligki vardir.

H2b: Duygularin diizenlenmesi ile duyarsizlasma arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.
H2c: Kendi duygularini degerlendirme ile yetkinlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
vardir.

H2d: Bagkalarinin duygularini degerlendirme ile duyarsizlagsma arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski vardir.

H2e: Duygularin kullanilmasi ile yetkinlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

3.3. Evren ve Orneklem
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Yapilan arastirmalar neticesinde ulagtigimiz sonuglarin genellendigi ve buna ek olarak
gerceklestirilen aragtirmanin igerisinde ortak 6zelliklerine gore bir arada bulunan olgularin,
olaylarin veya da varliklarin tiimiine evren adi verilir (Ural ve Kilig, 2013: 31). Secilen bu
evrenin i¢inde ise daha fazla bilgi edinmek istenildiginde bagvurdugumuz bir alt kiimeye ise
orneklem denir. Orneklemin bir iist kiimesi olan evren ’i temsil etmede yeterli oldugu kabul
edilir. Orneklem secimi ise belirli kurallar gergevesinde gergeklestirilir ( Bulut, 2010: 85). Bu
aragtirmada Ornekleme yontemlerinden “kolayda 6rnekleme” yontemi uygulanmistir. Bahse
konu olan kolayda 6rnekleme yontemi literatiirde en sik kullanilan 6rnekleme yontemlerinden
birisidir. Ilgili ankete katilim gdsteren bireylerin dogru zamanda ve dogru mekanda olmasindan
dolay1 bu yontem sik olarak tercih edilmektedir (Acharya, Prakash, Saxena ve Nigam: 2013).
Arastirmanin evrenini 16.000.000 m2 alanda dagilimi gosteren, toplam 60.000’in iizerinde
calisan sayisi, 224 isletme sayisi ve 9.6 milyar $ dis ticaret hacmine sahip, Manisa Organize
Sanayi Bolgesindeki (MOSB) ISO 500’e giren 18 firmanin uluslararasi lojistik departmaninda
caligsan 1.972 personel olusturmaktadir.

Arastirmanin drneklemine bakildiginda ise, Manisa Organize Sanayi Bolgesinde ISO
500 i¢inde bulunan 18 isletmede faaliyet gosteren uluslararasi lojistik departmaninda alt ve orta

diizeyde ¢alisan 321 personel olusturmaktadir.
3.4. Veri Toplama Araclar

Ilgili arastirmada toplanilan veriler kantitatif arastirma metotlarindan biri olan anket
metodu ile elde edilmistir. Veri toplamada kullanilan anket, arastirmaya konu bireylerden gerek
sozlii gerekse yazili olarak bilgi toplayabilmek icin oldukga sik kullanilan bir aragtir (Arikan,

2018).

llgili calismada degerlendirilen anket iki farkli kissmdan olusmaktadir. Arastirmaya
konu anketin ilk kism1 ankete katilim saglayan bireylerin sahip olduklart demografik 6zellikleri
ortaya ¢ikarmaya yoneliktir. Anketin ikinci kismini ise duygusal zeka, tiikenmis ve is tatmini
Olcekleri olusturmaktadir. Belirtilen arastirma anketinin ikinci kismindaki sorulara karsilik
cevap ifadeleri 5 ’li likert dlgegine gore diizenlenmistir. Ifadeler 1- Kesinlikle Katilmryorum,
2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum olarak anket

katilimcilarina sunulmustur.

3.4.1. Duygusal Zeka Olcegi
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Aragtirmada ¢alisanlarin duygusal zekasini 6lgmek i¢cin Wong ve Law Duygusal Zeka
Olgeginden (Wong and Law Emotional Intelligence Scale: WLEIS) yararlanilmistir. WLEIS
calisanlarin sahip oldugu duygusal zekanin Ogrenmelerini saglayacak olan 0Ozellik ve
yeteneklerden olugsmakta oldugunu ifade eder. WLEIS 6l¢egi dort temel boyuttan olusmaktadir.
Bunlar; Kendi Duygularimi Degerlendirme (Self-Emotion Appraisal, SEA), Baskalarinin
Duygularini Degerlendirme ( Others” Emotion Appraisal, OEA), Duygularin Kullanilmasi (Use
of Emotions, UOE) ve Duygularin Diizenlenmesi, Regulation of Emotions, ROE) ‘dur. Alt
boyutlarinin Cronbach’s Alpha degerleri; kendi duygularim1 degerlendirme igin .86,
baskalarinin duygularini degerlendirme i¢in .82, duygularin kullanilmasi i¢in .85 ve duygularin
diizenlenmesi i¢in .79 *dur (Wong ve Law, 2002). WLEIS 6lcegini referans alarak kullanan bir
bagka arastirmada Libbrecht ve Lievens (2010) ’dir. Arastirmada duygularin
degerlendirilmesinde katilimcilarin  kendi  duygularmi  ve baskalarimin  duygularimi
degerlendirmesinin esdeger olup olmadigina bakilmaktadir. Calisma sonucunda Cronbach’s
Alpha degerleri sirasiyla: kendi duygularini degerlendirme .79, bagkalarinin duygularini
degerlendirme .77, duygularin kullanimi1 .76, duygularin diizenlenmesi ise .82 olarak ¢ikmuistir

(Libbrecht ve Lievens, 2010: 1012.)
3.4.2. Tiikenmislik Olcegi

Maslach Tiikenmislik Envanteri Genel Formu (MTE — GF) Schaufeli, Leiter, Maslach
ve Jackson tarafindan 1996 yilinda gelistirilmistir. Calismalarinin asilinda yedi dereceli Likert
Olcegi kullanilmis ve toplamda 16 madde ile beraber 3 alt boyuttan meydana gelmistir. Bu alt
Olcekler ise tiikenme, duyarsizlasma ve yetkinliktir. Alt boyutlar sirasiyla 5,5 ve 6 sorudan
olusmaktadir. Olcek igerdigi maddeler gelistiricileri tarafindan “0 — hig¢ bir zaman”, “6 — her
zaman” olarak kullanilmistir. Maslach tiikenmislik 6l¢egi is hayatinda insanlarla yiiz yiize
fiziksel olarak calisanlar i¢in gelistirilmisti ve calisma Ergin (1992) tarafindan tiirk¢eye
uyarlandi. Ergin bu calismasinda 7°1i Likert derecelendirme bi¢iminin Tiirk orfiine gére uygun
olmadigint agikca iletmistir. Ergin (1992)’nin bu yorumuna istinaden Giindiiz, Capri ve
Gokgakan (2013) uyarlama calismalarinda 5°li Likert derecelendirme yontemini kullanmaistir.
Calisma sonucunda Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla: .82, .77, .72 olarak ortaya ¢ikmistir
(Glindiiz, Capri ve Gokgakan, 2013: 37).

3.4.3. Is Tatmini

Lojistik sektoriinde ¢alisanlarin is tatmininin dl¢iilmesi i¢in Griffin vd. ‘nin 2010 yilinda

“Ceza Infaz Personellerinin Ise Baglilik, is Stresi, is Memnuniyeti, Orgiitsel Baglilik ve
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Tiikenmisligi” isimli ¢alismasinda kullandig: is tatmini 6lceginden yararlanilmustir. Is tatmini
icin kullanilan 6lgek 5 maddeden olusmaktadir. Olgegin Cronbach’s Alpa degeri .92 ¢ikmistir.
Ilgili arastirma kapsaminda bahsedilen tiim 6lgekler icin katilimeilarin tutumlari dlgmek igin
“1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde 5°li Likert derecelendirmesinden yararlanilmistir (Griffin, Hogan,

Lambert, Tucker-Gail ve Baker, 2010: 245).
3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS Statistics (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken
tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (say1, yiizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir.
Kullanilan verilerin normal dagilim gostermesi carpiklik ve basiklik degerlerinin £2 arasinda
olmasia baghidir (George, D., & Mallery, M. , 2010). Olgeklerin normal dagilim gosterdigi
goriilmistiir. Kullanilan kendi duygularini degerlendirme hari¢ 6l¢eklerin ¢arpiklik ve basiklik
degeri £2 araliginda olup normal dagilim gosterdigi goriilmiistiir. Normal dagilim gdsteren
Olgekler icin parametrik, dagilimin normal olmadigi durum i¢in nonparametrik testler

kullanilmustir.

Nicel degiskenlerimizin iki iliskisiz 6rneklemden elde edilen puanlarin birbirinden
anlamli bir gekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin Mann-Whitney U testi ve
bagimsiz drneklem t testi yapilmustir. Iliskisiz ikiden ¢ok érneklem ortalamasinin birbirinden
anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in Kruskal-Wallis H testi, ANOVA
(F) testi, farkin hangi gruplardan kaynaklandigimi goérebilmek i¢in Bonferroni testi
uygulanmistir. Degiskenlerin aralarindaki iligkinin belirlenmesinde korelasyon analizi
kullanilmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini analiz etmek amaci ile
regresyon analizi yapilmistir. Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla “Giivenilirlik
Analizi” yap1 gegerliligi test etmek icin “Ac¢imlayic1 Faktér Analizi (AFA)” yapilmstir.

Arasgtirmada p degerleri 0.05’in altinda olan degerler anlamli kabul edilmistir.

Agimlayici faktor analizi uygulamasindan 6nce, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi
yapmaya uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda KMO degerinin 0,868 oldugu belirlenmistir. Bu sonug
dogrultusunda, 6rneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak icin “yeterli” oldugu sonucuna
ulagilmistir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler kabul edilebilir olarak degerlendirilirken,

0,5’in altindaki degerler faktér analizinin s6z konusu veri seti i¢cin uygun olmadiginin
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gostergesidir. Ancak genel olarak aragtirmacilar tarafindan tatminkar olarak diisiiniilen
minimum KMO degeri 0,7°dir (Altunigik vd., 2010:266). Ayrica Bartlett Kiiresellik testi
sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu goriilmiistiir

(42(120) =2327,053; p<0,01).

3.5.1. Duygusal Zeka Olgegi Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri

Duygusal zeka olgeginin giivenilirliginin Cronbach Alfa katsayisi1 (0,881), “Kendi
duygularin1 degerlendirme” Cronbach Alfa katsayis1 0,882, “Baskalarinin duygularini
degerlendirme” Cronbach Alfa katsayisit 0,790, “Duygularin kullanilmasi” Cronbach Alfa
katsayist 0,765, “Duygularin diizenlenmesi” Cronbach Alfa katsayis1 0,796 giivenilir oldugu
goriilmektedir. Olgegin genel giivenirligine iliskin Cronbach Alfa (Cra) degerinin 0.50’ye esit
veya 0.50’den yiiksek olmas1 gerekir (Ozdamar, 2017).

Tablo 3.1. Duygusal Zeka Olcegine iliskin Acimlayici Faktor Analizi Sonuglar

Faktorler Madde
toplam
korelasyon
u
Kendi Baskalarinin | Duygulan Duygularin
duygularini duygularini n diizenlenme
degerlendir degerlendir kullanilma Si
me me S1

DZ1 0,815 0,729
DZz2 0,847 0,837
DZ3 0,847 0,791
Dz4 0,670 0,634
DZ5 0,719 0,607
DZ6 0,744 0,631
DZ7 0,736 0,545
DZ8 0,719 0,614
DZ9 0,694 0,530
DZ10 0,747 0,552
Dz11 0,588 0,559
DZ12 0,728 0,631
DZ13 0,710 0,586
DZ14 0,707 0,617
DZ15 0,793 0,534
DZ16 0,806 0,715
Aciklanan 37,383 8,969 7,117 12,439
Varyans
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(%)
(65,908)

Oz Deger 5,981 1,435 1,139 1,990
)

Giivenilirli 0,882 0,790 0,765 0,796 0,881
k

KMO =0,868; x2(120) =2327,053; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000

Tablo 3.1.’de dlgege iliskin agimlayict faktdr analizi ve madde toplam korelasyonlari
yer almaktadir. Madde toplam test korelasyonunun yeterli olabilmesi i¢in gerekli minimum
deger 0,20 olarak belirtilmektedir (Kline, 2000). Madde korelasyonlarini inceledigimiz 6lgek

maddelerinin 0,20’nin iizerinde oldugu goriilmiistiir.

Olgekte yer alan ifadelerin dlgekten ¢ikarilmasi ile ilgili bir baska siireg ise faktor yiik
degerlerinin iki ve daha fazla faktorde 0,1 faktor ylikii farkindan daha az olacak sekilde deger
almasiyla baglamaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010: 233). Arastirmaya
katilan katilimcilarin duygusal zekay1 6lgmeyi amaglayan maddelerin binisiklik olusturmadigi
olmadig1 goriilmiistiir. Olgegin faktor desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi
olarak temel bilesenler analizi, dondiirme olarak da dik dondiirme yontemlerinden varimax
secilmistir. Sencan (2005) faktor yiik referansi i¢in asagida yer alan sekilde derecelendirme
yapmis ve faktor yiiklerinin yeterliligini orneklem hacmi ile iliskilendirmistir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010: 194):

* Faktor yiikii 0,30 ise 350 drneklem hacmi
» Faktor yiikii 0,40 ise 200 6rneklem hacmi
* Faktor yiikii 0,50 ise 120 6rneklem hacmi
* Faktor yiikii 0,60 ise en az 85 orneklem hacmi
* Faktor yiikii 0,70 ise en az 60 6rneklem hacmi

Duygusal zeka 6l¢eginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agimlayici
faktor analizinde, 6rneklem biiyiikliigii 321 olan caligmada faktor yiik degerlerinin 0,30 un
istiinde oldugu belirlenmistir. Dort faktér icin yapilan analizde, maddeler, faktor yiik
degerlerinin kabul diizeyini karsilayip karsilamamasi agisindan degerlendirildiginde, faktor
yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu tespit edilmistir. Faktor yiiklerinin 0,670-0,847 arasinda
oldugu goriilmektedir. Varimax dondiirmesi sonuglarinda maddeler toplam 4 faktor altinda
toplanmistir. Bu faktorler toplam varyansin %65,908’ini agiklamaktadir. Cok faktorlii
desenlerde, agiklanan varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak kabul edilir

(Bliytikoztiirk, 2007; Tavsancil, 2005). Bu ¢ergevede, tanimlanan bir faktoriin, toplam varyansa
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yaptig1 katkinin yeterli oldugu goriilmektedir. Tabloda goriildiigii tizere “Kendi duygularini
degerlendirme” faktorii toplam varyansin %37,383’lnti, “Baskalarmin duygularini
degerlendirme” faktorii toplam varyansin %8,969’unu, “Duygularin kullanilmasi” toplam
varyansin  %7,117’sini, “Duygularin diizenlenmesi” toplam varyansin %12,439’unu

aciklamaktadir.

3.5.2. Tiikenmislik Olgegi Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri

Tiikkenmisglik Slgeginin giivenilirliginin (0,729), “tikenme” 0,823, “duyarsizlagma”
0,583, “yetkinlik” 0,717 giivenilir oldugu goriilmektedir. Olgegin genel giivenirligine iliskin
Cronbach Alfa (Cra) degerinin 0.50’ye esit veya 0.50°den yiiksek olmas1 gerekir (Ozdamar,
2017).

Acimlayict faktor analizinden Once, drneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapmaya
uygun olup olmadigmi test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmuistir.

Analiz sonucunda KMO degerinin 0,764 oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda,

orneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak i¢in “yeterli” oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 3.2. Tiikenmislik Ol¢egine iliskin Acimlayici Faktor Analizi Sonuglar

Faktorler Madde toplam
korelasyonu
Tiikenme Duyarsizla Yetkinlik
sma
TUK1 0,819 0,643
TUK2 0,857 0,726
TUK4 0,663 0,533
TUKS5 0,824 0,693
TUKS 0,803 0,412
TUK 10 0,828 0,412
TUK14 0,807 0,534
TUK15 0,715 0,467
TUK16 0,860 0,619
Aciklanan 33,737 11,595 21,920
Varyans (%)
(67,251)
Oz Deger (A) 3,036 1,044 1,973
Giivenilirlik 0,823 0,583 0,717 0,729

KMO =0,764; y2(36) =844,922; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000
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Tablo 3.2. ’de 6l¢ege iliskin agcimlayici faktor analizi ve madde toplam korelasyonlari
yer almaktadir. Madde- toplam test korelasyonunun yeterli olabilmesi i¢in gerekli minimum
deger 0,20 olarak belirtilmektedir (Kline, 2000). Madde korelasyonlarini inceledigimiz 6lgek
maddelerinin 0,20’nin altinda olan 3,6,9,11,12,13 maddeleri ¢ikarilmistir. Ayrica Bartlett
Kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu

goriilmiistiir ((2(36) =844,922; p<0,01).

Olgekte yer alan ifadelerin dlgekten ¢ikarilmas ile ilgili bir baska siirec ise faktor yiik
degerlerinin iki ve daha fazla faktorde 0,1 faktor yiikii farkindan daha az olacak sekilde deger
almasiyla baslamaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010: 233). Arastirmaya
katilan katilimeilarin tiikkenmisligini 6lgmeyi amaglayan bunun yaninda binisiklik olusturan 7
numarali maddenin boyutlara dahil olmadig1 goriilmiis, dlgekten cikarilmistir. Olgegin faktdr
desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler analizi,

dondiirme olarak da dik dondiirme yontemlerinden varimax segilmistir.

Tiikenmislik Olgeginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agimlayici
faktor analizinde, 6rneklem biiyiikliigi 321 olan ¢aligmada faktor yiik degerlerinin 0,30’un
iistiinde oldugu belirlenmistir. Uc faktdr icin yapilan analizde, maddeler, faktor yiik
degerlerinin kabul diizeyini karsilayip karsilamamasi agisindan degerlendirildiginde, faktor
yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu tespit edilmistir. Faktor yiiklerinin 0,614-0,855 arasinda
oldugu goriilmektedir. Varimax dondiirmesi sonuclarinda maddeler toplam 3 faktor altinda
toplanmistir. Bu faktorler toplam varyansin %67,251°in1 agiklamaktadir. Cok faktorli
desenlerde, agiklanan varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak kabul edilir
(Biytikoztiirk, 2007; Tavsancil, 2005). Bu ¢ergevede, tanimlanan bir faktoriin, toplam varyansa
yaptig1 katkinin yeterli oldugu goriilmektedir. Tabloda goriildiigii lizere “tiikenme” faktorii
toplam varyansin %33,737’sin1, “duyarsizlasma” faktorii toplam varyansin %11,5951ni,
“yetkinlik” toplam varyansin %21,920’sini, “Duygularin diizenlenmesi” toplam varyansin
%12,439’unu agiklamaktadir.

3.5.3. Is Tatmini (")lg:egi Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri

Tiikenmislik 6l¢eginin gilivenilirliginin (0,848) giivenilir oldugu goriilmektedir.
Olgegin genel giivenirligine iliskin Cronbach Alfa (Cro) degerinin 0.50’ye esit veya 0.50’den
yiiksek olmas1 gerekir (Ozdamar, 2017).
Ag¢imlayict faktor analizi uygulamasindan 6nce, 6rneklem biiylikliigliniin faktér analizi

yapmaya uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
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uygulanmistir. Analiz sonucunda KMO degerinin 0,794 oldugu belirlenmistir. Bu sonug
dogrultusunda, drneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak i¢in “yeterli” oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Tablo 3.3. is Tatmini Olgegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yikleri Madde toplam
korelasyonu
T2 0,830 0,687
T3 0,845 0,710
T4 0,809 0,639
IT5 0,832 0,690
Aciklanan Varyans (%) 68,748
Oz Deger (A) 2,750
Giivenilirlik 0,848

KMO =0,794; %2(6) =533,379; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000

Tablo 3.3. ’de 6lgege iliskin agimlayici faktor analizi ve madde toplam korelasyonlari
yer almaktadir. Madde- toplam test korelasyonunun yeterli olabilmesi i¢in gerekli minimum
deger 0,20 olarak belirtilmektedir (Kline, 2000). Madde korelasyonlarimni inceledigimiz dlgek

maddelerinin 0,20’nin iizerinde oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini 6lgeginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agimlayict faktor
analizinde, faktor yiik degerleri 0,30’un altinda olan 1.madde ¢ikarilmistir. Faktor yiiklerinin
0,809-0,845 arasinda oldugu goriilmektedir. Faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Olusan tek faktor toplam varyansin %68,748’in1 aciklamaktadir. Tek faktorlii
desenlerde agiklanan varyansin %30 ve daha fazla olmasi yeterli goriilmektedir (Tavsancil,
2010). Bu ¢ercevede, tanimlanan bir faktoriin, toplam varyansa yaptigi katkinin yeterli oldugu

goriilmektedir.

3.6. Bulgular

Tablo 3.4. Katihmcilarin Tanitic1 Bilgileri

Degiskenler Say1 %

Cinsiyet Erkek 283 88,2
Kadin 38 11,8

Yas 18-25 61 19,0
26-35 117 36,4
36-45 110 34,3
46 ve uzeri 33 10,3
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Medeni durum Evli 208 64,8
Bekar 113 35,2
Ogrenim durumu [kdgretim 90 28,0
Lise 145 45,2
Yiiksek okul 30 9,3
Universite 56 17,4
Mesleki kidem 0-5 150 46,7
6-10 77 24,1
11-15 38 11,8
16+ 56 17,4
Yasanilan yer Ilge/ Koy 93 29,0
Sehir 44 13,7
Biiyiiksehir 184 57,3
Gelir arahgi 2500-3500 210 65,4
3501-4500 80 24,9
4501 ve uzeri 31 9,7

Arastirmaya katilanlarin tanimlayici bilgilerine gore dagilimi Tablo 3.4. *de ayrintili bir
sekilde yer almistir. Katilimcilarin %88,2’sinin erkek oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin
%36,4’liniin 26-35, %34,3 liniin 36-45 yas oldugu goriilmiistlir. Katilimcilarin %64,8’inin evli
oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin %45,2’sinin lise, %28,0’inin ilkdgretim mezunu oldugu
tespit edilmistir. Katilimeilarin %46,7’sinin 0-5 y1l, %24,1’inin 6-10 y1l mesleki kidemi oldugu
tespit edilmistir. Katilimcilardan %57,3liniin biiyliksehirde, %29,0’unun il¢e/kdyde yasadig
gortilmistir. Katilimeilarin %65,4’tintin 2500-3500 TL, %24,9’unun 3501-4500 TL geliri

oldugu goriilmiistiir.

Olcek ve

B 12 2b 3b 4b 5b 6b 7b 8b gb 10b
oyutlarn
1.Kendi
duygularmm 1
degerlendirme?
2.Baskalarimin
duygularmm 1
degerlendirme®
3.Duygularin 0,528 | 0,413 1
kullanilmasi® > >
4.Duygularin 0,405 | 0,239 | 0,498 1
diizenlenmesi® > > *
5.Duygusal zekaP 0’2*49 0’9?3 0’§95 O,Z*ZO 1
. b = = = = =
6-Takenme™ | o157 | 0,015 | 0,102 | 0,118 | 0,022 | 1
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*% *

7.Duyarsizlasma® | 0,144 | 0,129 | 0,195 | 0,218 | 0,213" | 0,404™ 1

s vetamie | 0360 | 0181 | 0376 | 0,131 [ 0333 | 0 0sr | o011 )

. s J:1,.b = - *k *k *k
o-Takenmisik® | 0 ° | 0014 | 0005 | o 700 |-0,025 | 0,869 | 0,638” | 0436 1
10.is tatmine | 0300 | 0.1941.0,370 1 0,316 | 0,381 | 5 506 | ) 169* | 0380 | -0,092

Tablo 3.5. Ol¢gekler ve boyutlarinin korelasyon analizi sonuclar

*p<0,05; **p<0,01; Spearman korelasyon; ®Pearson korelasyon

Olgekler ve boyutlarmin korelasyon analizi sonuglar1 Tabloda verilmistir. Olgek ve

boyutlar1 arasindaki iliskiyi test etmek i¢in korelasyon analizi uygulanmistir.

Kendi duygularint degerlendirme ile tiikenme arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonli (r=-0,157, p<0,01), kendi duygularin1 degerlendirme ile duyarsizlagma arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonli (r=-0,144, p<0,01), kendi duygularm
degerlendirme ile yetkinlik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli (1=0,360,
p<0,01), kendi duygularin1 degerlendirme ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif yonlii (r=0,300, p<0,01) bir iligki tespit edilmistir.

Bagkalarmin duygularini degerlendirme ile duyarsizlasma arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve negatif yonli (r=-0,129, p<0,05), baskalarinin duygularini degerlendirme ile
yetkinlik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii (r=-0,181, p<0,01), baskalarinin
duygularin1 degerlendirme ile ig tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii

(r=0,194, p<0,01) bir iligki tespit edilmistir.

Duygularin kullanilmas: ile duyarsizlagma arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonlii (r=-0,195, p<0,01), duygularin kullanilmasi ile yetkinlik arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve negatif yonlii (r=-0,376, p<0,01), duygularin kullanilmasi ile is tatmini

arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii (r=0,370, p<0,01) bir iliski tespit edilmistir.

Duygularin diizenlenmesi ile tilkenme arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonlii (r=-0,118, p<0,05), duygularin diizenlenmesi ile duyarsizlasma arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve negatif yonlii (r=-0,218, p<0,01), duygularin diizenlenmesi ile yetkinlik

arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonli (r=-0,131, p<0,05), duygularin
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diizenlenmesi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli (r=0,316,

p<0,01) bir iligki tespit edilmistir.

Duygusal zeka ile tilkkenme arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonli (r=-
0,112, p<0,05), duygusal zeka ile duyarsizlagma arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonli (r=-0,213, p<0,01), duygusal zeka ile yetkinlik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlii (r=0,333, p<0,01), duygusal zeka ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml1

ve pozitif yonli (r=0,381, p<0,01) bir iliski tespit edilmistir.

Is tatmini ile tiilkenme arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii (=-0,256,
p<0,01), is tatmini ile duyarsizlasma arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii (r=-
0,169, p<0,01), is tatmini ile yetkinlik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii

(r=0,380, p<0,01) bir iligki tespit edilmistir.

Tiikenmislik ile duygusal zeka ve is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

goriilmemistir (p>0,05).

Tablo 3.6. Arastirma hipotezlerinin Kabul ve Red Durumlar1 Ozeti

Hipotez Sonug¢

H1: Duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamh ve pozitif bir iliski vardir. Kabul

Hla: Kendi duygularini degerlendirme ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir | Kabul
iliski vardir.

H1b: Bagkalarinin duygularini degerlendirme ile is tatmini arasinda anlamli ve Red
negatif bir iligki vardir.

Hlc: Duygularin kullanilmasi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir Kabul
iliski vardir.

H1d: Duygularin diizenlenmesi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir Kabul
iliski vardir.

H2: Duygusal zeka ile tiikkenmislik arasinda anlamh ve pozitif bir iliski Red
vardir.

H2a: Duygusal zeka ile yetkinlik arasinda anlamli1 ve pozitif bir iligki vardir. Kabul
H2b: Duygularin diizenlenmesi ile duyarsizlagma arasinda anlamli ve negatif bir Kabul

iliski vardir.

H2c: Kendi duygularini degerlendirme ile yetkinlik arasinda anlamli ve pozitif bir | Kabul
iliski vardir.

H2d: Bagkalarinin duygularini degerlendirme ile duyarsizlasma arasinda anlamli Red
ve pozitif bir iligki vardir.

H2e: Duygularin kullanilmasi ile yetkinlik arasinda anlamli ve pozitif bir iligki Kabul
vardir.
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Tablo 3.7. Duygusal Zekamn is Tatmini Uzerindeki Etkisini A¢iklamak icin Yapilan Regresyon Analizi
Sonuclari

Bagimh | Bagimsiz Model | Adjusted
Degisken | Degisken b t P VIF Beta F (p) R?2
Sabit 5923 | 4,718 | 0,000*
Kendi
duygularmi1 | 0,067 | 0,916 | 0,360 | 1,604 0,060
degerlendirme
. . .| Baskalarinin *
Is Tatmini | ,yoularmi | 0,030 | 0439 | 0,661 | 1,331 | 0,026 | 15439 | 0000 0.153
degerlendirme
Duygularn | 355 | 3623 | 0,000« | 1,720 | 0,244
kullanilmasi
Duygularm 14 17,1 5 743 | 0,006% | 1,363 | 0,165
diizenlenmesi

Durbin-Watson test istatistigi=1,876
*p<0,05

Arastirmaya katilanlarin duygusal zekanin is tatmini tizerindeki etkisini agiklamak {izere
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesine
bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=15,439;
p<0,05). Bagimsiz degiskenlere ait Beta katsayilarina t degeri ve anlamlilik seviyelerine
bakildiginda; duygularin kullanilmasi (t=3,623;  =0,300), duygularin diizenlenmesi (t=2,743;
3 =0,174) is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir
(p<0,05), kendi duygularin1 degerlendirme, baskalarinin duygularin1 degerlendirme is tatmini
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 gériilmektedir (p>0,05). Bu durumda
duygularin kullanilmasi, duygularin diizenlenmesinden elde edilen skorlar diizeyi artikga, is
tatmini diizeyinin artacag sdylenebilir. Is tatmini iizerindeki degisimin %15,3’iiniin duygusal
zeka alt boyutlariyla agiklandigi goriilmektedir (Diizenlenmis R?=0,153). Bagimsiz degiskenler
arasindaki ¢oklu dogrusal baglantinin olup olmadig1 gosteren VIF degerleri incelendiginde
10’dan kiiciik oldugu icin ¢oklu dogrusal baglantinin olmadig1 goriilmiistiir. Durbin-Watson
degeri 1,5 ile 2,5 arasindadir, kurulan modelin otokorelasyon sorunu olmadigi goriilmiistiir.
Duygularin kullanilmasinin is tatmini tizerindeki etkisi diger bagimsiz degiskenlere gére daha

fazladir (Beta=0,244).

Tablo 3.8. Duygusal Zekamin Tiikenme Uzerindeki Etkisini A¢iklamak icin Yapilan Regresyon Analizi
Sonuglari

Bagimh | Bagimsiz Model | Adjusted

[ t P VIF Beta F

Degisken | Degisken (p) R2
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Tiikenme | degerlendir

Sabit 14,319 | 10,007 | 0,000*

Kendi

duygularint| g g4 | 1034 | 0302 | 1,174 | 0060 | 57e5 | 0083 | o011

me

Duygularin
diizenlenme| -0,119 | -1,560 | 0,120 | 1,174 0,165
Si

Durbin-Watson test istatistigi=1,649
*p<0,05

Arastirmaya katilanlarin duygusal zekanin tilkenme iizerindeki etkisini agiklamak iizere
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesine
bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir (F=2,785;

p>0,05). Tiikenmenin duygusal zekadan etkilenmedigi goriilmiistiir.

Tablo 3.9. Duygusal Zekanin Duyarsizlasma Uzerindeki Etkisini A ¢iklamak Icin Yapilan Regresyon Analizi
Sonuclari

Duyarsizl Baskalarinin

Bagimh | Bagimsiz Model | Adjusted
Degisken| Degisken B t 7 VIEgRGEL? F (p) R2
Sabit 7,988 | 10,004 | 0,000*
Kendi
duygularini 0,043 | 0,923 | 0,357 | 1,604 | 0,064
degerlendirme

asma | duygularmi | 0,049 | -1,114 | 0,266 |1,331 | -0,070 | 240 | 0000% | 0050

degerlendirme
Duygularin | 4 5e65 | 1 633 | 0104 | 1,720 | -0,117
kullanilmasi
Duygularin | 106 | 5639 | 0,009% | 1,363 | -0,168
diizenlenmesi

Durbin-Watson test istatistigi=1,821
*p<0,05

Aragtirmaya katilanlarin duygusal zekanin duyarsizlagma tizerindeki etkisini agiklamak
iizere ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. F degerine karsilik gelen anlamlilik
seviyesine bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=5,240; p<0,05). Bagimsiz degiskenlere ait Beta katsayilarma t degeri ve anlamlilik
seviyelerine bakildiginda; duygularin diizenlenmesi (t=-2,639; B =-0,106) duyarsizlasma
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05), kendi
duygularint degerlendirme, bagkalarinin duygularin1 degerlendirme, duygularin kullanilmasi

duyarsizlasma {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigi goriilmektedir
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(p>0,05). Bu durumda duygularin diizenlenmesinden elde edilen skorlar diizeyi artikca,
duyarsizlagsma diizeyinin diisecegi soylenebilir. Duyarsizlagsma {izerindeki degisimin %35,0’inin
duygusal zeka alt boyutlariyla agiklandig1 goriilmektedir (Diizenlenmis R?=0,050). Bagimsiz
degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal baglantinin olup olmadig1r gosteren VIF degerleri
incelendiginde 10’dan kiigiik oldugu i¢in ¢oklu dogrusal baglantinin olmadigi goriilmistiir.
Durbin-Watson degeri 1,5 ile 2,5 arasindadir, kurulan modelin otokorelasyon sorunu olmadigi
goriilmistlir. Duygularin diizenlenmesinin duyarsizlasma tizerindeki etkisi diger bagimsiz

degiskenlere gore daha fazladir (Beta=-0,168).

Tablo 3.10. Duygusal Zekamn Yetkinlik Uzerindeki Etkisini A¢iklamak icin Yapilan Regresyon Analizi
Sonuglari

Bagimh | Bagimsiz Model | Adjusted

[ t P VIF Beta F

Degisken | Degisken (p) R2

Yetkinlik

Sabit 6,976 | 8,446 | 0,000*

Kendi
duygularii
degerlendir

me
Baskalarini

n
duygularim | -0,017 | -0,376 | 0,707 | 1,331 | -0,022
degerlendir

me

Duygularin
kullanilmasi

0,149 | 3,118 | 0,002* | 1,604 | 0,202

16,394 0,000* 0,161

0,265 | 4,871 | 0,000* | 1,720 | 0,327

Duygularin
diizenlenme| -0,073 | -1,747 | 0,082 | 1,363 | -0,104
Si

Durbin-Watson test istatistigi=1,591
*p<0,05

Arastirmaya katilanlarin duygusal zekanin yetkinlik tizerindeki etkisini agiklamak tizere
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesine
bakildiginda kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=16,394;
p<0,05). Bagimsiz degiskenlere ait Beta katsayilarina t degeri ve anlamlilik seviyelerine
bakildiginda; kendi duygularint degerlendirme (t=3,118; B =0,149), duygularin kullanilmasi
(t=4,871; B =0,265) yetkinlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir (p<0,05), baskalarinin duygularini degerlendirme, duygularin diizenlenmesi
yetkinlik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigi gériilmektedir (p>0,05). Bu

durumda kendi duygularimi degerlendirme, duygularin kullanilmasindan elde edilen skorlar
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diizeyi artikga, yetkinlik diizeyinin artacagi sOylenebilir. Yetkinlik iizerindeki degisimin
%16,1’inin duygusal zeka alt boyutlariyla ag¢iklandig1 goriilmektedir (Diizenlenmis R?=0,161).
Bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal baglantinin olup olmadigi gosteren VIF
degerleri incelendiginde 10°dan kiiclik oldugu icin c¢oklu dogrusal baglantinin olmadig:
goriilmiistiir. Durbin-Watson degeri 1,5 ile 2,5 arasindadir, kurulan modelin otokorelasyon
sorunu olmadig1 goriilmiistiir. Duygularin kullanilmasinin yetkinlik {izerindeki etkisi diger

bagimsiz degiskenlere gore daha fazladir (Beta=0,327).

Tablo 3.11. Ol¢ekler Ortalamasinin Dagilimi

Olcekler Min| Max | * SS | Carpiklik | Basikhk

Kendi duygularim degerlendirme 1 3,04 3,44 -1,638 3,302

Baskalarimin duygularim
degerlendirme
Duygularin kullanilmasi
Duygularin diizenlenmesi
Duygusal zeka

4,21 | 3,30 -0,833 0,866

4,83 | 3,13 -0,753 0,407
443 | 3,64 -0,518 -0,052
3,46 | 4,16 -0,785 1,630

Tiikenme 2,17 | 4,63 0,281 -0,877
Duyarsizlasma 4,43 2,31 0,378 -0,762
Yetkinlik 351 | 2,54 -1,262 1,948
Tiikenmislik 2,45 4,60 0,161 -0,431

e
o |ajla|a|a|l;a|lo|o] o | o

is tatmini 488 | 3,84 | -0,577 0,023

Arastirmada bulunan 6lg¢eklerin ortalamalar1 kendi duygularimi degerlendirme 3,04,
bagkalarinin duygularimi degerlendirme 4,21, duygularin kullanilmas1 4,83, duygularin
diizenlenmesi 4,43, duygusal zeka 3,46, tiikenme 2,17, duyarsizlagsma 4,43, yetkinlik 3,51,
tiikkenmislik 2,45, is tatmini 4,88 oldugu tespit edilmistir. Olgeklere iliskin carpiklik ve basiklik

degerlerinde kendi duygularini degerlendirme +2 ile -2 disinda kaldig1 gortilmiistiir.

Tablo 3.12. Katihmcilarin Ozelliklerine Gére Duygusal Zeka Olgegi ve Boyut Puanlarimin Farkhlasip

“Farkhlasmadig:
Baskalarmin D larm | D larin
Kendi Duygularim1 | Duygularim uygu uysu Duygusal
- . o . Kullanilma | Diizenlenme
<. Degerlendirme Degerlendir . Zeka
Degiskenler me s1 s
ol X s | X s | X s | X lss | X s
Cinsiyet| Erkek 162,7 | 2,72 | 347 | 495 | 3,33 | 3,21 | 3,08 | 2,21 | 3,68 | 444 | 10,20
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6
1479
Kadmn 791381 324 439 | 266 | 218 | 349 | 328 | 327 | 260 | 994
1z -0,950° 2601 1.302° 1.556° 0,269°
0 0,342 0,008 0.194 0121 0.788
18-25 1495’3 28 | 380 | 421 | 342 | 445 | 298| 198 | 399 | 397 | 1022
vas 26-35 16; 11 269 | 356 | 419 | 332 | 273 | 324 | 316 | 371 | 408 | 10,90
36-45 16;)"3 264 | 303 | 459 | 337 | 395 | 322 | 351 | 338 | 352 | 974
46ve | 1671 999 | 359 | 412 | 276 | 295 | 282 | 247 | 325 | 231 | 862
uzeri 6
F/KW 2,591 0.249° 0.152° 2.605¢ 0.803°
0 0,459 0.862 0.929 0,046 0,493
Bonf;arron 1<3
) [ 1689
Medeni Evli 09 | 178 | 338 | 483 | 320 | 218 | 316 | 358 | 347 | 268 | 10,14
durum 1263
Bekar > | 363 352 355 | 331 | 373 | 306 | 289 | 379 | 324 | 994
Uz -2.139° 0,887 1637° 3,303° 2.544°
0 0,032 0376 0,103 0,001* 0,011
ilkogretim | "0 | 445 | 380 | 362 | 360 | 137 320 | 383 | 348 | 39 | 1063
Ogrenim |  Lise 163%’5 235 | 330 | 314 | 301 | 153 | 298 | 157 | 3,75 | 2,03 | 10,03
durumu -
Yg:(‘jfk 1852’0 1,77 | 352 | 3,74 | 3,76 | 2,38 | 3,00 | 375 | 3,16 | 474 | 10,12
Universite 1556’3 358 | 314 | 265 | 327 | 379 | 326 | 132 | 359 | 1,93 | 9,83
FIKW 2,053 0.586° 1.760° 3.618° 0.565°
0 0,561 0.625 0.155 0,014 0,639
Bonf;arron 4<1
151.6
0-5 2% | 111|377 | 384 | 344 | 456 | 315 | 289 | 384 | 434 | 1044
Mesleki |  6-10 17;"3 193 | 366 | 331 | 297 | 271 | 323 | 312 | 384 | 381 | 10,98
kidem 1830
11-15 901 287 | 280 | 442 | 367 | 394 | 304 | 415 | 276 | 196 | 9,08
16+ 155’7 206 | 228 | 397 | 309 | 313 | 304 | 346 | 291 | 209 | 845
FIKW 6,0167 0.516° 0.899° 4.468° 1.096°
0 0111 0.671 0,442 0,004* 0,115
Bonfierron 1<3
| 1534
ile/ Koy | 0% | 126 | 390 | 428 | 341 | 318 | 336 | 426 | 423 | 352 | 1199
Yasamla 1570
nyer Sehir 0| 353 | 340 | 325 | 396 | 436 | 301 | 113 | 337 | 230 | 986
Buy‘ilrkseh 16?’7 474 | 318 | 2,06 | 302 | 241 [ 306 | 354 | 339 | 371 | 921
FIKW 1,247 2.817° 0.172° 0,259° 0,300°
0 0536 0,061 0.842 0.772 0.741
Gelir 235;%% 142*0 321 | 362 | 258 | 340 | 247 | 322|278 | 367 | 374 | 1054
arahg 3501- | 1831 | 251 | 2,42 | 3,73 | 3.23 | 308 | 2,88 | 351 | 383 | 1,44 | 861
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4500 4
432;‘1’6 182"7 381 | 302 | 458 | 268 | 375 | 3.03 | 465 | 2.88 | 224 | 10,39
FIKW 10,601° 0,061° 2.321° 0,614° 3.260°
0 0,005* 0,384 0,100 0,542 0,040%
Bonf;arron 1<2 1<2

*p<0,05
2 bagimsiz drneklem t testi
b Mann-Whitney U t testi
¢ tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi
4 Kruskal-Wallis H testi

Katilimcilarin - 6zelliklerine gore duygusal zeka Olgegi ve alt boyutlar1 puan
ortalamalarin1 karsilastirmak i¢in iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi ve
Mann-Whitney U testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ve Kruskal-Wallis H testi uygulanmistir. Bunun sonucunda, katilimcilarin
cinsiyete gore duygusal zeka 6lcegi alt boyutlarindan baskalarinin duygularini degerlendirme
boyutu puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir
(p<0,05). Buna gore kadinlarin bagkalarinin duygularini degerlendirme puan ortalamasi

erkeklerden yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Katilmeilarin  yasa gore duygusal zeka olcegi alt boyutlarindan duygularin
diizenlenmesi boyutu puan ortalamasmin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir (p<0,05). 46 ve iizeri olan grubun duygularin diizenlenmesi puan ortalamasi
diger gruplardan daha yiiksektir. Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmaistir. 36-
45 yas olan katilimcilarin duygularin diizenlenmesi puan ortalamasinin 18-25 yas olan

katilimcilara gore daha yliksek oldugu goriilmektedir.

Katilimecilarin medeni duruma gore duygusal zeka olgegi ve alt boyutlarindan kendi
duygularin1 degerlendirme, duygularin diizenlenmesi boyutu puan ortalamasinin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05). Buna gore evlilerin kendi
duygularimi degerlendirme, duygularin diizenlenmesi, duygusal zeka puan ortalamasi

bekarlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin  6grenim durumuna gore duygusal zeka Olgegi alt boyutlarindan
duygularin diizenlenmesi boyutu puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Ilkdgretim mezunu olan grubun duygularin diizenlenmesi puan

ortalamast diger gruplardan daha yiiksektir. Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni
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uygulanmistir. {lkdgretim mezunu olan katilimcilarin  duygularin  diizenlenmesi puan

ortalamasinin {iniversite mezunu olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin mesleki kidemine gore duygusal zeka 6lgegi alt boyutlarindan duygularin
diizenlenmesi boyutu puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir (p<0,05). 11-15 y1l mesleki kidemi olan grubun duygularin diizenlenmesi puan
ortalamasi1 diger gruplardan daha yiiksektir. Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni
uygulanmugtir. 11-15 yil mesleki kidemi olan katilimcilarin duygularin diizenlenmesi puan

ortalamasinin 0-5 y1l mesleki kidemi olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  yasanilan yere gore duygusal zeka olcegi ve alt boyutlart puan

ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0,05).

Katilimeilarin gelir araligina gére duygusal zeka dlgegi ve alt boyutlarindan kendi
duygularin1 degerlendirme boyutu puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir (p<0,05). 3501-4500 TL olan grubun kendi duygularin1 degerlendirme,
duygusal zeka puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Fark yaratan grubu bulmak igin
Bonferroni uygulanmistir. 3501-4500 TL olan katilimcilarin kendi duygularini degerlendirme,
duygusal zeka puan ortalamasinin 2500-3500 TL olan katilimcilara gore daha yiliksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.13. Katihmcilarin Ozelliklerine Gore Tiikenmislik Olcegi ve Boyut Puanlarimm Farkhlasip

Farkhilagsmadigi
Tiikenme Duyarsizlasma Yetkinlik Tiikenmislik
Degiskenler X sS X sS X sS X SS

Cinsiyet Erkek 3,71 | 470 | 4,02 2,37 3,39 | 248 | 2,65 | 6,65
Kadin 3,14 | 4,09 | 3,87 1,80 435 | 291 | 3,64 | 6,32

t -0,9012 0,4812 1,636° 0,1332

p 0,368 0,632 0,103 0,895
18-25 485 | 450 | 4,87 2,25 2,11 | 2,83 | 4,09 | 6,80
Yas 26-35 241 | 478 | 4,23 2,22 2,04 | 250 | 2,44 | 6,67
36-45 294 | 461 | 2,97 2,54 2,66 | 254 | 3,64 | 6,87
46 ve lizeri 463 | 432 | 3,58 1,89 3,64 | 205 | 3,19 | 4,61

F 1,064¢ 0,831° 1,129¢ 1,319¢

p 0,364 0,478 0,338 0,268
Medeni durum Evli 1,44 | 471 | 4,20 2,34 364 | 256 | 424 | 655
Bekar 2,37 | 450 | 3,03 2,25 4,37 | 248 | 2,75 | 6,71

t -0,2162 -0,1162 1,5922 0,418?

p 0,829 0,908 0,112 0,676
[Ikogretim 244 | 484 | 4,12 2,44 2,23 | 2,79 | 1,63 | 6,96
Ogrenim durumu Lise 261 | 477 | 491 2,34 3,21 | 249 | 3,66 | 6,72
Yiiksek okul 286 | 463 | 3,27 2,24 3,35 | 2,25 | 3,53 6,33
Universite 3,32 | 382 | 3552 2,00 416 | 2,39 | 2,11 | 5,75

F 1,014¢ 1,233¢ 1,001°¢ 0,987¢
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p 0,387 0,298 0,393 0,399
0-5 494 | 462 | 3,12 2,27 408 | 258 | 2,24 | 6,51
Mesleki kidem 6-10 3,29 | 509 | 391 2,40 2,29 | 256 | 354 | 7,33
11-15 1,21 | 458 | 4,50 2,67 343 | 248 | 4,82 | 7,06
16+ 3,83 | 401 | 2,50 1,95 4,09 | 240 | 2,08 | 533

F 0,884°¢ 1,655¢ 1,442¢ 1,038¢

p 0,449 0,177 0,230 0,376
Yasamilan yer Ilge/ Koy 2,07 | 530 | 4,15 2,39 465 | 281 | 3,24 | 7,62
Sehir 419 | 380 | 3,91 2,22 352 | 2,46 | 2,76 5,39
Biiyiiksehir 252 | 441 | 2,66 2,29 | 2,09 2,42 | 3,81 | 6,28

F 2,057¢ 0,262°¢ 0,648° 1,467°¢

p 0,130 0,769 0,524 0,232
Gelir arahg 2500-3500 (1) 412 | 474 | 2,20 2,23 4,09 | 2,65 | 3,26 6,87
3501-4500 (2) 351 | 431 | 3,76 2,42 451 | 2,11 | 2,89 | 5,78
4501 ve lizeri (3) 2,76 | 470 | 3,32 2,40 | 4,37 250 | 4,18 | 6,79

F 0,776° 2,572¢ 4,691°¢ 0,587°¢

p 0,461 0,078 0,010* 0,557

Bonferroni 1<2

*p<0,05
2 bagimsiz 6rneklem t testi

¢ tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi

Katilimcilarin 6zelliklerine gore tiikenmislik 6l¢egi ve alt boyutlar1 puan ortalamalarini

karsilastirmak i¢in iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz

grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Bunun

sonucunda, katilimcilarin cinsiyete gore tiikenmislik 6l¢egi ve alt boyutlar1 puan ortalamasinin

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin yasa gore tiikenmislik Olcegi ve alt boyutlar1 puan ortalamasinin

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin  medeni duruma gore tiikkenmislik Olge8i ve alt boyutlar

ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Katilimeilarin  6grenim durumuna gore tilkenmislik Olgegi ve alt boyutlar

ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Katilimeilarin mesleki kidemine gore tiikenmislik olgegi ve alt boyutlar

ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin  yasanilan yere gore tiikenmislik Olgegi ve alt boyutlan

ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0,05).
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Katilimcilarin gelir araligina gore tilkkenmislik 6lgegi alt boyutlarindan yetkinlik boyutu
puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,05).
3501-4500 TL olan grubun yetkinlik puan ortalamasi diger gruplardan daha ytiksektir. Fark
yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. 3501-4500 TL olan katilimcilarin
yetkinlik puan ortalamasinin 2500-3500 TL olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.14. Katihmeilarin Ozelliklerine Gore is Tatmini Olcegi Puanlarinin Farkhlasip Farklilasmadig

Is Tatmini

Degiskenler X sS
Cinsiyet Erkek 4,57 3,85
Kadin 4,08 3,61

t 1,9012

p 0,058
18-25 4,73 3,71
Yas 26-35 4,84 3,70
36-45 3,43 3,98
46 ve lzeri 3,44 3,92

F 1,840°

p 0,140
Medeni durum Evli 4,18 3,78
Bekar 4,65 3,75

t 3,6722

p 0,000*
[kogretim 4,29 4,18
Ogrenim durumu Lise 4,66 3,77
Yiiksek okul 3,95 3,65
Universite 3,14 3,45

F 1,863°

p 0,136
0-5 2,84 3,87
Mesleki kidem 6-10 3,07 3,74
11-15 3,79 4,49
16+ 2,35 3,30

2,007¢

p 0,113
Yasanilan yer Ilgseé}fi(roy g:gg 3:2(2)
Biiyiiksehir 4,41 3,83

F 2,175°¢

p 0,115
Gelir arah 2500-3500 (1) 3,75 3,81
3501-4500 (2) 4,79 3,99
4501 ve lizeri (3) 3,55 3,23

F 3,911°

p 0,021*

Bonferroni 1<3

*p<0,05
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2 bagimsiz orneklem t testi

¢ tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testi

Katilimcilarin 6zelliklerine gore is tatmini 6lgegi puan ortalamalarini karsilagtirmak icin
iki bagimsiz grup karsilastirllmasinda bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup
karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Bunun sonucunda,
katilimcilarin cinsiyete gore is tatmini 6lgegi puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin yasa gore is tatmini 6l¢egi puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin medeni duruma gore is tatmini Slgegi puan ortalamasinin istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik goriilmektedir (p<0,05). Buna gore evli olanlarin is tatmini puan

ortalamasi bekar olanlardan daha yiiksektir.

Katilimcilarin 6grenim durumuna gore is tatmini 6lgegi puan ortalamasinin istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin mesleki kidemine gore is tatmini 6lgegi puan ortalamasinin istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin yasanilan yere gore is tatmini 6l¢egi puan ortalamasinin istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0,05).

Katilimcilarin gelir araligina gore is tatmini Olgegi puan ortalamasinin istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,05). 3501-4500 TL olan grubun yetkinlik
puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni
uygulanmigtir. 3501-4500 TL olan katilimeilarin yetkinlik puan ortalamasimin 2500-3500 TL
olan katilimcilara gore daha yliksek oldugu goriilmektedir.

BOLUM 4. SONUC VE ONERILER

Duygusal zeka bireylerin c¢evreleri ve igerisinde bulunan kisiler ile olan iletisimini
kapsamakla beraber ayni zamanda kendi 6z benligini de gelistirmesi anlaminda oldukc¢a temel
olan bir faktor olarak gézlemlenmektedir. Tiikenmislik parametresinde ise duygusal zekanin

tersi yoniinde bireylerin gerek 6zel gerekse kurumsal is hayatindaki performanslarini olumsuz
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etkileyen bir unsur olma ozelligini tasimaktadir. Is tatmini tamda bu parametlerin arasinda
bulunarak pozitif yonde seyr ettiginde hem bireylere ve ¢evrelerine hemde kurumsal ve is
kimliklerine olumlu yonde tesir ederken, saglanmadiginda ya da negatif yonli seyr ettiginde
olumsuz senaryolar1 beraberinde getirmektedir. Bu parametrelerin olumsuz oldugu durumlarda
bireylerin fiziken ve ruhen zarar gorecegi durumlardan bahsedileceginden dolayi, mutlaka bir
¢oziim yolu bulunmasi gereklidir. Iste bu temel sorunlardan yola ¢ikarak yapilan bu
aragtirmanin amaci, lojistik sektdriinde ¢alisan kisilerin duygusal zeka seviyeleri ve durumlari
ile iliskili olarak yasadiklari/yasayabilecekleri tiikenmislik durumlarina ek olarak is tatmin
seviyelerinin iliskilerinin incelenmesi ve arastirilmasi gerekliligidir. Bahsi gecen kampsamda
bu arastirma ile lojistik sektorii ¢aliganlarinin duygusal zeka seviyelerine gore demografik
degiskenler tlizerinden tiikenmislik ve is tatmini seviyeleri dl¢limlenmeye ve belirlenmeye

calisilmustir.

Duygusal zeka, tiikenmislik ve i tatmini iliskisinin incelenmesi tizerine sinirli sayida
calisma mevcuttur. Gergeklestirilen bu arastirma ile 6zel lojistik sektdriinde ¢alisan bireylerin
sahip olduklar1 duygusal zekalarina gore yasadiklari tiikenmislik ve is tatmini durumlarinin
seviyeleri ve birbirleri arasindaki iliski tespit edilmeye caligilmistir. Calismanin amaglarindan
bir digeri de bireylerin sahip olduklar1 duygusal zekalarini kullanarak gelisimlerini saglayip
ilerleme kaydedebilmeleri ve tiikenmislik sorununu alt edebilecek diizeye gelmelerinde ¢6ziim
oOnerileri sunup, i tatmin seviyelerinde nasil gelisimler gosterilecegi hakkinda olumlu ¢6ziim

Onerileri sunulmasidir.

Aragtirma bahsi gecen amag¢ ve hedefler dogrultusunda Tiirkiyede Manisa ilinde
organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren ve ISO 500 i¢inde yer alan 18 isletmede calisan
321 alt ve orta diizey lojistik ¢alisan1 dahil edilmistir. Arastirma kapsaminda c¢alisan bireylere
demografik bilgi formu, duygusal zeka 6lcegi, tiikenmislik 6lgegi ve is tatmini sorularindan

olusan dort boliimliik anket verilmistir.

Degiskenlerin birbirleri ile iliskilerini gozlemleyebilmek adina korelasyon testinin

sonuglarina bakildiginda,

Oncelikle duygusal zekanin kendi alt boyutlar1 olan kendi duygularini degerlendirme ile
0,749™, baskalarmin duygularini1 degerlendime ile 0,693, duygularin kullanilmasi ile 0,805
ve duygularm diizenlenmesi ile 0,720 diizeyinde giiclii, anlamli ve pozitif yonde iliskileri
oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore bireylerin duygusal zekalari arttikca bu dort alt boyutu ile

olan hareketleri pozitif anlamda iliski gosterecek sonucuna varilmistir. En yiiksek iligski degeri
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0,805 ile duygusal zeka ve duygularin kullanilmas: alt boyutu ile gdzlemlenmistir. Buna gore
lojistik sektdriinde ¢alisanlar i¢in duygusal zekalarinin en kuvvetli iliski gosterdigi alt boyut
olarak duygularin kullanilmasi oldugu iletilebilir. Sonrasinda sirasi ile kendi duygularini
degerlendirme (0,749""), duygularin diizenlenmesi (0,720™) ve en diisiik anlaml1 iliski olarakta

baskalarinin duygularini degerlendirme (0,693 oldugu gériilebilir.

Duygusal zekanin tiikenmislik ve alt boyutlariyla iliskisine bakildiginda, duygusal
zekanin tiikkenmislik ile (-0,025) herhangi bir anlamlilik gostermedigi goriilmektedir. Fakat
tiilkenmisligin alt boyutlariyla iliskisine bakildiginda tiikenme (-0,112"), duyarsizlasma (-
0,213™) alt boyutlartyla anlamli ve negatif bir iliskisi oldugunu fakat yetkinlik (0,333™) alt
boyutu ile anlamli ve pozitif bir iliskisi oldugu gézlemlenmektedir. Buna gore, duygusal zeka
arttik¢a tlikenme ve duyarsizlasmanin azalacagini gorebiliriz, yetkinlik durumuna bakildiginda
ise duygusal zeka arttikca yetkinlik alt boyutu da aradaki pozitif yonlii iliskiden dolayi
artacaktir. Bulgulara bakildiginda c¢alisanlarin duygusal zekalari ile tiikkenme ve duyarsizlasma
alt boyutlar1 ile negatif ve anlamli iliskisi oldugu i¢in is yerlerinde ve diger c¢alisma
arkadaslarina kars1 duyarsizlasma gibi olumsuz sonuclarin azalacagi ve ¢alisma ortamlarinin
iyilesecegi ongoriilmektedir. Tiikenmisligin alt boyutlarinin duygusal zekanin alt boyutlari ile
iliskisini inceledigimizde ise, tiikenme alt boyutunun kendi duygularini degerlendirme (-
0,157"") ve duygularin diizenlenmesi (-0,118") ile anlamli ve negatif bir iliskisi oldugu
gozlemlenmektedir. Bu durumda kendi duygularini degerlendirme ve duygularin diizenlenmesi
artis gosterdikce tilkenmenin aksi yonde azalis gosterecegi iliskisi s6z konusu olmaktadir.
Duyarsizlasma alt boyutuna bakildiginda duygusal zekanin kendisi (-0,213), kendi
duygularm1  degerlendirme (-0,144™"), baskalarinin duygularini degerlendirme (-0,1297),
duygularin kullamlmas1 (-0,1957) ve duygularin diizenlenmesi (-0,218™) alt boyutlariyla
negatif yonlii anlamlilik gosterdigi goriilmektedir. Bu sebeple ¢alisanlarda duygusal zeka ne
kadar yiiksek olursa bu bireylerin o kadar diisiik seviyede duyarsizlik yasayacagini isaret
etmektedir. Duyarsizlagma alt boyutu ayn1 zamanda tiikenme ile de (0,404™) anlaml1 ve pozitif
bir iliski i¢erisindedir. Duyarsizlagma arttikca tiikenme ya da diger bir ifadeyle tiikkenme arttikca
duyarsizlasma ayni sekilde artis gosterecektir. Calisanlarda performansi kotii etkileyeceginden
duyarsizlagsma tesvikler ya da olumlu yaptirimlar ile miimkiin oldugunca ortadan kaldirilmali
ve buna bagl olarak da tilkenme seviyeleri asagiya ¢ekilmelidir. Duyarsizlagmanin mutlaka
isletmelerden uzaklastirilmas: gereklidir. Yukaridaki sonuglarda goriildiigii gibi duyarsizlasma
artttkca negatif ve anlamli iliskiden dolayr c¢alisanlarin duygusal zekalar1 olumsuz

etkilenmektedir bunnu ise kaliteli is ¢iktisina engel olacagi su gotiirmez bir gergektir.
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Tikenmisligin bir diger alt boyutu olan yetkinlige baktigimizda ise, duyarsizlasma gibi
ayn1 sekilde duygusal zekanin kendisiyle ve diger 4 alt boyutu ile anlamli bir iligki igerisinde
oldugunu goézlemliyoruz. Fakat burada duyarsizlagsma gibi negatif yonde degil aksine pozitif
yonde bir iligki s6z konusudur. Duygusal zeka ve alt boyutlarindaki artigla beraber yetkinlik
boyutu da olumlu yonde artis gésterme egilimindedir. Bu yiizden yetkinlik boyutuna da oldukg¢a
onem verip c¢alisanlarin duygusal zeka gelisimine katkida bulunulmast bireylerin

performanslarinin olumlu yonde etkilenmesi i¢in elzemdir.

Tikenmisligin diger degiskenler ve alt boyutlari ile iliskisine baktigimizda, duygusal
zeka veya herhangi bir alt boyutu ile herhangi bir sekilde anlamlilik gostermedigi agikca
goriilmektedir. Kendi alt boyutlarina gore bakildiginda ise, tiikenme (0,869""), duyarsizlasma
(0,638™) ve yetkinlik (0,436™) ile anlamli olmakla beraber pozitif bir iliski gosterdigi
gozlemlenebilir. Buradan da tlikenmislik arttikca alt boyutlarindan olan tiikenme,
duyarsizlagsma ve yetkinliginde artacagi yorumunu yapabiliriz. Goriildiigii gibi tilkenmislik tek
basma degil tiim alt boyutlariyla beraber olumsuz ¢iktilara sebep oldugundan isletmeler ve
calisanlar i¢in oldukca kritik bir 6neme sahiptir. Tiikenmislik yasayan bireyler kendilerine
olumsuz etkiler yansitmakla kalmay1p isletmelerin miisterilerine sagladigi hizmet kalitelerinin
de diismesine sebebiyet verecektir. Tiikkenme yasayan bir birey tiim fonksiyonlarini aktif olarak

kullanamaz ve verimli hizmet sunamaz duruma gelmektedir.

Son olarak is tatmininin diger degiskenler ile iligkisini inceledigimizde, duygusal
zekanin kendisi (0,381"") ve dort alt boyutu olan kendi duygularini degerlendirme (0,300™),
bagkalarmin duygularim1 degerlendirme (0,194, duygularin kullamlmas: (0,370™) ve
duygularin diizenlenmesi (0,3167) ile pozitif ve anlaml1 oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu
sonuca gore duygusal zekanin yiiksek puanlanmasina oranla bireylerin is tatmin seviyelerinde
de artig goriilecegi yorumu yapilabilir. Calisanlar islerinden tatmin olduk¢a duygusal zeka
durumlarinin ve alt boyutlariin puanlamalarinin yiikselecegin gercegiyle verimlilik ve
etkinligin artacagi diisiiniilebilir. Bu artis ile de dogrudan isletmeler tiim ¢ikt1 paydalarinda artis
gosterecek ve sunulan iiriin/hizmete ek olarak igletmenin kendisi de deger kazanacak yorumu
yapilabilir. Buna ek olarak is tatminin tiikenmislik ile iliskisine bakildiginda, tiikenmisligin
kendisi ile anlamlilik diizeyi goriilmemistir. Fakat tiikenmisligin alt boyutlar1 olan tiikkenme (-
0,256 ) ve duyarsizlasma (-0,169") ile negatif yonde ve anlamli, yetkinlik (0,380™) alt boyutu
ile pozitif yonde anlamlilik gostermistir. Bu nedenle tiikkenme ve duyarsizlasma arttikca is
tatmin seviyesinin diisecegi, yetkinligin artmasi ile is tatmin seviyesinin de artacagi sonucuna

ulagilabilir. Calisanlarin is tatminlerinin artmasi igletme i¢in olumsuzluk anlamina gelen
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tikenme ve alt boyutlariyla negatif ve anlamli iliski gosterdiginden, ¢iktilarin kalitesi ve
bireylerin hayat kalitesi anlaminda iyilesmelerin saglanabilmesi i¢in is tatminin yakalanmasinin
da oldukg¢a 6nemli oldugu goriilebilir. Calisma ortamlarinin veya sartlarinin iyilestirilmesi,
maaslarda doygunlugun yakalanmasi, ast ve iist yonetici iligkileri gibi bir¢ok faktor tizerinden
bireylerin is tatmini yakalanip {list puanlara ¢ikarilabilir. Bu sekilde tiikenme ve zararh alt
boyutlarindan korunmak i¢in alternatif bir yontem veya ¢oziim yoluna basvurulmasi tavsiye

edilmektedir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore duygusal zeka seviyelerine
bakildigindan anlamli bir farklilik gériilmedigi agik¢a ortaya ¢ikmaktadir. Ancak duygusal zeka
konusunda alt boyutlara gore analizlere baktigimizda baskalarinin duygularini degerlendirme
alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli diizeyde farkliliklar ile karsilasilmistir. Bu farkliliga
bakildiginda kadinlarin baskalarinin duygularini degerlendirmesinin erkek calisanlara gore
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak kadinlarin duygularini daha yogun
yasadig1 ve empati yeteneklerinin erkek bireylere gore toplumca genel gecer diizeyde kabul
gormiis sebeplere dayandigi diisiiniilmektedir. Bununla beraber ayni sekilde cinsiyete gore
incelenmeye devam edildiginde tlikenmislik i¢cin bakildiginda herhangi bir farklilik veya
anlamlilik goriilmemektedir. Son degiskenimiz olan is tatmini parametresini incelendiginde ise
ayn1 tilkenmislikte oldugu gibi burada da cinsiyete gore herhangi bir farklihk ile
karsilasilmadigi ortaya ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin  yaslarina gore duygusal tiikenmislik seviyeler incelendiginde bir
oncekinden farkli olarak duygularin diizenlenmesi alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlilik
diizeyini gozlemliyoruz. Burada inceledigimizde 46 yas ve lizeri olan bireylerin diger yas
araliklarma sahip gruplara gore anlamlilik gosterdigi gozlemlenmektedir. Asil fark yaratan
grubun ise 18-25 yas’a gore oldugu bonferroni testi ile oldugu tespit edilmistir. Yasarina gore
tikenmislik ve is tatmini seviyelerine bakildiginda herhangi bir farklilasma veya anlamlilik
goze ¢arpmamaktadir. Fark olusan gruplar incelendiginde neredeyse alt sinir yas grubu ile iist
sinir yas grubunda gerceklestigi gozlemlenmistir. Bunun sebebinin yasin arttik¢a hayata ve ise
dair tecriibelerin buna bagl olarak da duygusal olarak gelismisligin artip azalmis olabilecegi

yorumu yapilabilir.

Bir diger demografik 6zellik olarak incelenen medeni duruma bakildiginda duygusal
zekanin kendisi ve alt boyutlarindan kendi duygularmi degerlendirme ile duygularin
diizenlenmesi ile anlamli farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu analizlere gore evli bireylerin
kendi duygularimi degerlendirme, duygularin diizenlenmesi ve duygusal zekalarinin
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bekarlardan daha iyi durumda oldugu sonucuna ulasabiliriz. Tikenmislik ag¢isindan
bakildiginda evli ya da bekar olarak herhangi bir farklihik ya da anlamlilik diizeyiyle
karsilagilmamistir. Fakat is tatminine bireylerin medeni durumu acgisindan bakildiginda
duygusal zekada oldugu gibi evli olan bireylerin bekar bireylere kiyasla is tatmini seviyelerinin
daha iyi oldugu gozlemlenmistir. Bu sonuca gore evli olan giftlerin hayat yapilar1 geregi
bekarlara gore daha yliksek veya yogun diizeylerde duygularini kullandiklarindan dolay1
anlamli farklilik ortaya ¢ikmasina sebep olacagi sdylenebilir. Ayni zamanda giizel durumlari
paylasarak beraber yasamak veya kotli durumlar1 beraberce atlatabilme gibi durumlar1 sahip

olmalarindan dolay1 da is tatmin seviyeleri yukarilarda seyrediyor yorumuna gidilebilir.

Ogrenim durumlar1 katilimeilara gore incelendiginde, duygularin diizenlenmesi alt
boyutunda anlamli farkliligin s6z konusu oldugu gozlere ¢arpmaktadir. Farklilasmanin hangi
gruplar arasinda oldugunun incelenebilmesi icin bonferroni testi ile tespit edilmis olup,
iiniversite diizeyinde egitim seviyesine sahip olan katilimeilarin ilk okul seviyesinde egitime
sahip katilimcilara kiyasla farklilastig1 goriilmiistiir. Buna gore ilk okul diizeyinde egitimi olan
bireylerin duygularin diizenlenme seviyesi daha yiiksektir. Bu duruma ek olarak 6grenim
durumlar i¢in tiikenmislik ve is tatmini incelendiginde herhangi bir farklilasmanin olmadigi

gortliiyor.

Mesleki kidemleri incelendiginde katilimcilarin duygusal zeka 6l¢eginden duygularin
diizenlenmesi alt boyutu ile anlamli farklilik oldugu ortaya ¢ikmaistir. 11-15 y1l arasinda kideme
sahip grubun duygularin diizenlenmesi alt boyutu diger gruplara kiyasla daha yiiksek ¢ikmuistir.
Diger parametrelerde oldugu gibi fark yaratan grubu ayirt edebilmek i¢in bonferroni testi
uygulanmis olup, farkliligin 0-5 yil kideme sahip ¢alisanlardan kaynaklandigi gorilmiistiir.
Duygularin diizenlenmesi alt boyutunun tam olarak ortalama degere sahip aralikta meydana
gelmesi calisanlarin en verimli yillarina ait olmas: fikrini akillara getiriyor. ilk yillar olan 0-10
aralig1 tecriibesizlik, acemilik ve belkide hatalarla gegen yillar1 gibi diisiintilebilir, 15 ve sonrasi
yillar ise artik mesleki deformasyonun yasanmaya basladig: yillarin olmasi yorumu yapilabilir.
Mesleki kidemin tiikenmislik ya da is tatmini parametrelerinde farklilagip farklilasmadigina

bakildiginda herhangi bir farklilik veya ayrisma goriilmemektedir.

Bireylerin yasadiklar1 yer ile iliskili olarak duygusal zeka, tilkenmislik ve is tatmini

Olgeklerinin her birisi i¢in herhangi bir anlamlilik diizeyi, ya da iliskiye rastlanmamustir.

Demografik o6zelliklerin sonuncu olan gelir aralifina bakildiginda ise, Oncelikle

duygusal zeka iizerinden degerlendirildiginde hem duygusal zeka dl¢eginin kendinde hemde alt
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boyut olan duygularini degerlendirme ile iligkili olarak anlamli farkliliklar ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. 3501-4500 TL gelir aralifinda bireylerin kendi duygularini degerlendirme
boyutunda duygusal zeka diizeyleri diger gruplara kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir. Fark: ortaya
cikaran grubu belirleyebilmek i¢in bonferroni testi uygulanmistir. Bu test sonrasinda ise 3501-
4500 TL gelir araligt olan katilimcilarin duygusal zeka olgeginin kendi duygularim
degerlendirme alt boyutunun gelir araligi 2500-3500 TL olan katilimci grubuna gore daha
yiikksek oldugu gozlemlenmistir. Buradaki farklilik i¢in geliri ortalamadan yiiksek olan
bireylerin kendilerine daha fazla 6zel zaman ayirabilme imkan1 kazandirdigi ve bununla beraber
duygularin1 degerlendirme alt boyutunda farklilik yakaladigi disiiniilebilir. Akabinde
tikenmigslik Olgegi iginde gelir araligr oOzelligine baktigimizda yetkinlik alt boyutunda
istatistiksel olarak anlamlilik oldugunu goriiyoruz. Burada da 3501-4500 TL olan grubun
yetkinlik puan ortalamasi diger gruplardan yiiksektir. Fark yaratan grup i¢in ise bonferroni testi
sonrasinda 2500-3500 TL olan grup oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore bakildiginda 3501-4500
TL gelir araligindaki bireylerin 2500-3500 TL gelir aralifindaki bireylere gore yetkinlik
durumunun daha yiliksek oldugu durumuna varilmistir. Yukarida belirtilen yoruma benzer
olarak geliri yiiksek olan bireylerin yetkinlikleri daha yiiksek ¢iktigindan dogru bir yorum gibi
bakilabilir. Son olarak is tatmini tizerinden gelir aralig1 durumuna gore inceledigimizde anlamli
farkliliklar ile karsilasmaktayiz. Burada ise 4501 TL ve iizeri gelir araligina sahip olan
katilimcilarin diger gruplara gére daha anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir. Fark yaratan
grubu inceleyebilmek i¢in bonferroni testi uygulanmistir. Test sonucunda gelir aralig1 4501 TL
ve lizeri olan katilimcilarin is tatmini durumlarinin 2500-3500 TL olan gruba gore ¢ok daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Yiiksek gelir araligina sahip bireyler, yaptiklar isler
karsiliginda emeklerinin karsiligini aldigina inanan insanlart doguracagindan burada da is
tatmini olarak yiiksek seviyelerde seyretmistir. Tam tersi durumda ise gelir aralif1 en diigiik
olan grupta yetersiz ticret alindigina dair hisler ve ihtiyaclarmin tam olarak karsilanamamasi

durumu is tatmininde oldukga diisiik sonuglar alinmasina sebebiyet verebilir.

Tim bu bilgilerden o6zetle aslinda insanoglunun var oldugu yerde duygularin
olmamasindan sz edilemeyecegi bilinmelidir. Duygular ise beraberinde tiikkenme ve is tatmini
paydaslarin1 da kendisiyle beraber getirmektedir. Mevcut bu senaryoda yoneticilerin ¢alisanlari
ve meslektaglarini sahip olduklar1 duygusal zekalar1 lizerinden yonetmeyi ve yonlendirmeyi

bilmeli ve buna gore aksiyon almalidirlar.
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EK-1 ANKET FORMU

Sa}'gldtgcr Meslektagim;

Asaiidaki anketin amact hazirlamakta oldufum yiiksck lisans tezi igin bilimsel bilgi toplamakiir.
Ankete vereceginiz cevaplar bilimsel amaglar dogrultusunda gruplandinlarak, yalmzca bu arastirmada
kullamlacaktr. Bu yiizden anketin herhangi bir yerine isim ve kimliginizle ilgili bilgiler vazmanmiza gerek
yoktur,

Aragtirmanin saghklh bulgulara ulagmas: anketteki ifadelere verecediniz cevaplara bagh olacafindan,
cevaplarimzin gercek anlamda tutum ve goriislerinizi yansitmasi ¢ok 6nemlidir. Ankette yer alan sorularinin
tiimiinii igtenlikle yamtlamamz ve gereken Gzeni gstermenizi rica eder, ilgi ve yardimlanmz igin tesekkiir
eder, saygilarimi sunarim.

-Ferit Baran Gik

A. Kisisel Bilgi Formu

1) Cinsiyetiniz? () Erkek () Kadin

2) Yasimz? ()18-25 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()56-65 () 65+
3) Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar () Bosanmus

4) Ogrenim Durumunuz? () flk-Orta Okul () Lise () Yiiksek Okul () Universite () Yiiksek
Lisans

5) Mesleginizdeki kideminiz? () 0-5 Y1l () 6-10y1l () 11-15 y1l () 16-20 y1l () 21 yil ve tizeri
6) Yasadigimiz yerlesim yeri? () Koy () ilge () Sehir () Biiyiiksehir

7) Gelir Arahgi? () 2.5009-3.500% () 3.501%-4.500% () 4.501%-5.500% () 5.501%-6.500% ()
6.500% ve st

B. Duygusal Zeka

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katihyorum 5-Kesinlikle Katihyorum 112 3 4

. Genellikle duygularimin nedenini bilirim.

. Duygularimi iyi anlarim.

. Ne hissettigimi gercekten anlarim.

. Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim.

. Arkadaslarimin duygularini, onlarin davranislarina bakarak anlarim.

. Bagkalarinin duygularini iyi gbzlemlerim.

. Bagkalarinin duygulari ve hislerine kars1 hassasim.

. Cevremdeki insanlarin duygularmi anlama konusunda iyiyim.

O 0 3 O L B W I B

. Her zaman kendime hedefler belirler, bunlara ulagmak i¢in yapabilecegimin en
lyisini yaparim.

10. Her zaman kendi kendime kabiliyetli birisi oldugumu soylerim.

11. Kendini motive edebilen birisiyim.

12. Yapabilecegimin en iyisini bagarmak i¢in her zaman kendimi tesvik ederim.

13. Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklarla akillica bas edebilirim.

14. Kendi hislerimi kontrol etmede ¢ok yetenekliyim.

15. Cok kizdigimda her zaman ¢abucak sakinlegirim.

16. Kendi duygularimi kontrol etmede iyiyim.

C. Tiikenmislik
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1-Kesinlikle Katilmmyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katihyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum

1. Isimden duygusal olarak y1ldigimi hissediyorum.

2. Bu ise bagladigimdan beri isime olan ilgim azaldi.

3. Isimde karsilastigim problemleri etkili bir bigimde ¢ozebilirim.
4. Is giinii sonunda kendimi bitkin hissediyorum.

5. Isime iliskin istegim azaldu.

6. Calistigim kuruma etkin bir katki sagladigimi diisiiniiyorum.

7. Sabah kalkip yeni bir is glinline baglamak zorunda oldugumu diislindiigiimde
kendimi yorgun hissediyorum.

8. Yaptigim isin herhangi bir seye katki saglayip saglamadigi konusunda kusku
duyuyorum.

9. Bana gore isimi iyi yaptyorum.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

D.

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katihyorum 5-Kesinlikle Katihyorum 1

1. Isimden kesinlikle hoslanmiyorum.

2. Isimi ortalama bir calisanin sevdiginden daha ¢ok seviyorum.
3. Neredeyse her giin, isimi yapmaya hevesliyimdir.

4. Isimde beni mutlu eden bir yon mutlaka bulurum.

5. Isimden oldukga iyi tatmin oldugumu diisiiniiyorum.

Biitiin giin calismak benim i¢in gergekten bir yiiktiir.

Isimin 6neminden kuskuluyum.

Isimde kayda deger bir seyler basardigimda kendimi canlanmis hissediyorum.
Isimden tiikendigimi hissediyorum.

Isimde kayda deger bircok sey basardim.

Yalnizca isimi yapmak ve rahatsiz edilmemek istiyorum.

Isimde, yapilan seylerde etkili oldugumdan eminim.

Is Tatmini

Ankete katilimwniz icin tesekkiirler.

(

CELAL BAYAR

UNIVERSIEESI]
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