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ONSOZ

Yasam ve 6liim arasindaki mesafede yasadigimiz hayatin neredeyse 3/4’{inii
calisarak gecirmekteyiz. Ekonomik gelir elde etme, psikolojik tatmin, sosyallesme
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etkilenir ve bu etkilenme g¢alisanlarin genel saghigini ve refahim etkiler. Ozellikle
insanin sosyallesme ihtiyact diisiiniiliirse, bir gilinlin neredeyse 1/3’linden fazla
zaman gecirdigi is ortam1 veya neredeyse hayatinin 2/3’{inden fazla zaman gecirdigi
calisma hayatinin sonucunda 6dedigi bedel zihinsel veya fiziksel sagligin1 kaybetmek

olmamalidir.

Doktora tez c¢aligmasinin planlanmasi, arastirilmast ve yliriitiilmesine
destegini esirgemeyen, bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim danigmanim sayin Dr.
Ogr. Uyesi Ahmet ERKASAP’a, Gedik Universitesi Ogretim Uyeleri, Yoneticileri
ve calisanlarina, yogun calismalarim sirasinda bana destegini esirgemeyen esim
Seymen AKALP’e, varliklarma siikrettigim c¢ok sevgili kizlarim Pelin ve Ipek’e
tesekkiir ederim. Ayrica tiim hayatim boyunca benden maddi manevi higbir yardimi
esirgemeyen, bana yol gosteren sevgili annem Prof. Dr. Serpil AYTAC ve babam

Prof. Dr. Mustafa AYTAC’a yanimda olduklar i¢in tiim kalbimle tesekkiir ederim.

Subat 2025 Hiisre Gizem AKALP




ICINDEKILER

Sayfa No

ONSOZ........oooiveieiee ettt iv
ICINDEKILER ..ottt ettt ettt v
KISALTMALAR .o IX
CIZELGE LISTESI ........oooviiieeieeeeeeeeeeeeeee e X
SEKIL LISTEST .......oooviiiiiiieceee et ten ettt Xii
OZET ... XMl
ABSTRACT . Xiv
LR ) 0 21 £ 1
2. KAVRAMSAL CERCEVE ..........ccoiiiiiiiiiiiie e 3
2.1 Is Saghigt ve Giivenlifi Kavrami.........c.ccoeoveeveiieeeiieceesieeisseseeeseiesesse s seneens 3
2.2 15 SABIE1 Ve GUVENIIFI covvuvvivveiscieriieiicieiece et 5
2.2.1 Tirkiye’de is saglig1 ve giivenliginin tarihsel geligimi ..........cccccevivernennee. 5
2.2.1.1 Cumhuriyet 6ncesi ve cumhuriyet dONemi ...........ccocverivrnieeriniieennens 5
2.2.1.2 Giinlimiizde is saglig1 ve glivenligi uygulamalari..........ccccocevvriiennns 8

2.2.2 6331 Sayili Is Sagh@ ve Giivenligi Kanunu ve getirdikleri........................ 9
2.2.3 Is giivenligi uzmanligl Ve ONemi ..........cevvvevevereiiiereieieisseeseseeiss s 10
2.2.3.1 Is giivenligi uzmani Kavrami..............ccceuevevrieecrerersissieeeeeeesscsenas 10
2.2.3.2 Is giivenligi uzmanlarmin egitimi ve siniflandirmast ......................... 11
2.2.3.3 Is giivenligi uzmanmin goérev, yetki ve yiikiimlilikleri................... 13
2.2.3.4 Is giivenligi uzmanlarmin calisma streleri.........c.cocoevrvrerererereccnnnans 16

2.3 ZihinSel I YUK ...ovoveveveveveieeeieieieieie ettt ettt 16
2.3.1 Zihinsel is yiku 0lgim yOntemIETi ......ccvrvrvivivereriiiiesieeeeeese e 18
2.3.1.1 Performans OlGUMIETT.........ceiiiieiiiieiiii e 19
2.3.1.2 Fizyolojik OlGUMIET........cccciiiiiiiiiiiicicscce e 19
2.3.1.3 Stbjektif GIGTUM.....civiiiiiieiicicie e 24

2.4 I8 SHEST 1uvnvveeeeeeeetete ettt ettt ettt ettt ettt ettt tenas 33
24 L SIS oo 33



242 08 SIS vttt sttt 34

2.4.3 15 stresi KaynaKIari..........cc.cceuvieeveiieeieicieeee et 39
2.4.3.1 Bireysel is stresi kaynaklart .........ccccocvveiiiiiiinnie e 39
2.4.3.2 Orgiitsel is stresi KayNaKIar.........cooeeevevevereereieeeeeeeeee e, 42

2.4.4 I3 StreSinin SONUGIALT ......vov.vereceeveteseeceeee ettt eeeaas 45
2.4.4.1 Bireysel SONUGIATT ........cccveiiiiiiiiiiccsc e 45
2.4.4.2 Orgiitsel SONUGIATT .......cvcveveveveieieiereieiee ettt 46

B T R T oy I (o) 1153371 Y 48
2.4.5.1 Is stresinin bireysel YONEtmi .........cevvvevrvrcverirersscreieereseeee e 48
2.4.5.2 Is stresinin Orgiitsel yONEtimi..........ccoeevrveevereeeriiecreieereseee e 50

2.5 08 TAUIN «.vcvieeeeee ettt ettt sttt n et st 51

2.5.1 IS tatmini KAVIAMIL.......ccuiviieiieeeee ettt 51
2.5.1.1 Is tatmini KAVIAMI .......covvevevrceceeieieseseecee st en e 52
2.5.1.2 Is tatmininin GNemi .....c.evevevvcceeieieeeeeeceete et en s 52

2.5.2 Is tatminini etkileyen faKtSIIET .........cceveveieeieereiereeeccie e 54
2.5.2.1 Is tatminini etkileyen bireysel faktorler ...........ccoveverrvreeuerererireccnnans 55
2.5.2.2 Is tatminini etkileyen orgiitsel faKtorler.........c.evevvvevieeerercreesceernes 58

2.5.3 Is tatmini motivasyon KUramlart..........cc..cceuevruerreeererneeiseeseseseesesesnesnenns 60
2.5.3.1 Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi........ccccvveiiiiiiiiiniiniiiieneccees 60
2.5.3.2 Herzberg ¢ift faktor Kurami ..........ccccvvviiiiiiiiiiie 61
2.5.3.3 McClelland basarma ihtiyact kurami...........cccocoevviniiiicniinicce 62
2.5.3.4 Alderfer VIG (ERG) KUTAMI........cccovvivirirereiiincieieeiee e 63
2.5.3.5 Wroom DeKIenti teOFISI .........cccovviviiciiiiiiiciccecse s 64
2.5.3.6 AINAC TEOTIST ..vvvreivriieiiiiieiiiieesiie e st e e site e s sae e s ssee e e stae e s e e e e nsneesbeeeabee e s 65
2.5.3.7 Adams €SItIK tEOTIST ..vvviivrreiiiiieiiiieiiie e siee e 65

2.5.4 s tatmining SONUGIATT ......cveveveereeeceeecececececececececece e 66

2.6 DUYZUSAL ZEKA......coiiiiiieiic e s 68

2.6.1 Duygusal ZeKa Kavraml .........cccooveviiiiiiiiiiiiiceee e 68

2.6.2 Duygusal zeka kavraminin tarihsel geligimi.........ccccooovviiiiiiiiiiiiiicen, 72

2.6.3 Duygusal zekay1 olusturan unsurlar ............cccoooeriiineniicne e 75
2.6.3.1 OZDIlING...cvcveviveecececeetetetetetet ettt ettt ettt ettt se e, 76
2.6.3.2 OZYBNEHM......ocvveieiiicreiceece e 77
2.6.3.3 MOLIVASYON ...oveiiiieiiie ettt 78
2.6.3.4 EMPALE.....oiuiiiiiiiieie ettt 79



2.6.3.5 S0oSYyal YEteNEKIET ........ooviiiiiieeee e 80

2.6.4 Duygusal zekanin g, BOYULU........covviiiiiiiicii 81
2.6.4.1 Duygulari fark etme.........cccoooiiiiiiiiiiii e 81
2.6.4.2 Duygulart ifade etme ..........cccveiiiiiiiiinie 82
2.6.4.3 Cevrenin duygularini algllama.............ccccoeiiiiiiiiiiice 82

2.6.5 Duygusal zekanin geligim SUIECI .......c.ccvveiviiiiiieiiiiiesicese e 83

2.6.6 Duygusal zekanin temel 6zelliKIeri ..........ccoovvviiiniiiiiiie e, 86

2.6.7 Duygusal zekd modelleri ........coocvvviiiiiiiiiiiii e 88
2.6.7.1 Yetenek tabanli duygusal zeka modeli ...........ccooviiiiiiiiiiiiciice 88
2.6.7.2 Karma duygusal zekd modelleri ..........cccovvviiiiniiiiiieiic e 89

2.6.8 Is hayatinda duygusal ZeKA Ve ONEMi ..........ccoevevevivcerueieriiieeecie e 91

2.6.9 Duygusal zeka ve zihinsel is ylikil iligkisi.......cccoooieiiiiiiiiiiciee, 95

2.6.10 Duygusal zeka ve i tatmini iliSKiSi......ccovvovirieiiniiiiiciicecee 96

2.6.11 Duygusal zeka ve ig stresi iligKiSi.....ooveiiiiiiiiiiiiniiiicee e 97

3.1S GUVENLIGi UZMANLARININ ZiHINSEL iS YUKLERININ, i$
STRESI VE iS TATMINi UZERINDEKI ETKiSINDE DUYGUSAL

ZEKANIN ARACILIK ROLU ARASTIRMA ........ccccooovviiiernrsieienieniesereneenen. 99
3.1 Arastirmanin Amact V& TUIT......ccoiueiiiiiiiiiieiiiee e 99
3.2 Arastirmanin Evren ve OmmeKIemi ..........cocoovovvvericcineseeesesseseseseesseneenes 99
3.3 Arastirmaya Dahil Olma ve Dislanma OIgiitleri.........c.coovovrrrererericceerenae. 101
3.4 Veri Toplama YOntemi ve Araclari........cccoccveierriienieiiieieieee e 101

3.4.1 Kisisel bilgl formu.........ccooiiiiiiiii e 101
3.4.2 Duygusal ZeKa OlCeT1......ccvviiiiiiiiiiiiiiieii e 101
3.4.3 CarMen-Q zihinsel 1§ yiKil O1CET1 . ...evviiiiiiiiiiiii e 102
3.4.4 I3 SIEST OICEET c..vuvvvrvriieeceeieieteeee ettt 103
3.4.5 15 tatming OIGESH c..vvuveveeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 104
3.5 Arastirmanin MOdell .......ooiviiiiiiiiiiii e 104
3.6 Arastirma Sorulart ve HIipotezZIeri .........ccovvvviiiiiiiiiiiciiinicee e 104
3.6.1 Temel arastirma SOTUSU........uueeiueeeiueeiiieessireeesiieeessreessineessseeesseeeaseeeanes 104
3.6.1.1 Arastirmanin alt problemleri..........cccoovviviiiiiini e 104
3.6.1.2 Arastirma hipotezIeri .........occveiviiiiiii e 105

3.7 Verilerin ANANZI.......ccccviiiiiii 105
3.8 BUlgular V& YOrUMIAr.........ccviiiiiie et 106
3.8.1 Demografik BUIQUIAN ..........ccoiiiiiiii e 106



3.8.2 Demografik bulgulara ait karsilagtirmali analiz sonuglart....................... 108

3.8.3 Arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarina ait dogrulayici faktor analizi ve

GUVENITIK SONUGIATT ..c.vvviiiiii i 123
3.8.3.1 Duygusal zeka dlgegine ait DFA ve giivenirlik sonuglari ................ 123
3.8.3.2 Is yiikii dlgegine ait DFA ve giivenirlik sonuglart ...........ccccocvveeee.. 125
3.8.3.3 Is stresi dlgegine Ait DFA ve giivenirlik sonuglari............cc.cc.......... 128
3.8.3.4 Is tatmini 8lcegine ait DFA ve giivenirlik sonuglart...............c.......... 130

3.8.4 Verilerin dagilimi, betimsel ve degiskenler arasindaki korelasyonlara ait

SOMUGTAT ..ttt ettt ettt ettt et e s e e bt et e e e sbe e saeeebeesnne s 132
3.8.5 Arastirma Modeli ve Hipotezlerine Ait Sonuglar..........cccccovcvviveiiiinnnnnn 134
3.8.5.1 Arastirmanin birinci modeline ait bulgular..............cccooiiiiinnnnnn, 134
3.8.5.2 Arastirmanin ikinci modeline ait bulgular...........cccccoiiiiiininne 136
3.8.5.3 Aracilik etkisine iligkin bulgular ............cccocoviiiiiiiii, 138
3.8.5.4 Duygusal zekanin aracilik modeline ait sonuglar .............ccccvvernneee 138

4 SONUC VE ONERILER............cccoooiiiiiiieiieeeseeeetss e, 141
4.1 Arastirma SONUGIATT......cuviiiiiiiiiie it 141
4.2 Arastirmanin Yazina ve Uygulamaya Katkist........ccoooviiiiiiiiciiicice 144
4.3 Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Calismalara Oneriler ...........cocoevveevennne. 145
S.SONUC ... 146
KAYNAKLAR .o 150
ERLER ...ttt 173
EK-1: ANKEE FOIMU ..ot 173

(0 Y7€) 00117 I 15T 178

viii



PWB
PWS
TDK
iSG
ILO
DSO
CSGB
AB
iGu
vd.

KISALTMALAR

: Psikolojik Iyi Olma

: Psikolojik Iyi Hal

: Tirk Dil Kurumu

. Is Saghg1 ve Giivenligi

: Uluslararas1 Calisma Orgiitii

: Diinya Saglik Orgiitii

: Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
: Avrupa Birligi

: Is Giivenligi Uzmani

: ve digerleri



CIZELGE LISTESI

Sayfa No.

Cizelge 2.1: NASA-TLX Boyutlarinin Tanimlart .........ccoccovvveiiiiiiiininiiiciescen 31

Cizelge 2.2: Boyutlarin Ikili Karsilastirmast ...........cocoevevevivivivevseieesnssssessseenesssenenns 32

Cizelge 2.3: Duygusal Zekanin Gelisim Asamalari........cccoocvvviiieiiiieiniee e 84
Cizelge 3.1: Ana Kiitle Biiyiikliikleri ve Giivenilirlik Seviyesine Gére Orneklem

Hacimlerinin Belirlenmesi ... 100

Cizelge 3.2: Arastirmada Kullanilan Uyum Kriterleri Araliklart ..........cccovviennne 106

Cizelge 3.3: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular........................ 106

Cizelge 3.4: Yas ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmast ............. 108

Cizelge 3.5: Egitim Durumu ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Cizelge 3.6: Medeni Durum ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Cizelge 3.7: Is Tecriibesi ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarmin Karsilagtirilmas: 110
Cizelge 3.8: Uzmanlik Belgesi Tiirii ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin
Karstlagtirtlmast ........eeoieeiiieic 111
Cizelge 3.9: Sektor ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi ......... 111
Cizelge 3.10: Yas ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmast......... 113
Cizelge 3.11: Egitim Durumu ile Zihinsel I Yiikii ve Alt Boyutlarinin
Karsi1astirtimast ......ueeeiieeiiieeiiiie e 114
Cizelge 3.12: Is Tecriibesi ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

.............................................................................................................. 115
Cizelge 3.13: Medeni Durum ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarmin

Karstlastirimast ....covveecieeeiiie e 116
Cizelge 3.14: Uzmanlik Belgesi Tiirii ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin

Karsilagtirtimast ........oooveeiiiiiiiiie e 116

Cizelge 3.15: Sektér ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin Karsilastiriimast..... 117
Cizelge 3.16: Yas ile Ise Bagl Stres Diizeyinin Karsilastirilmast............cc.cc.......... 118



Cizelge 3.17:
Cizelge 3.18:
Cizelge 3.19:
Cizelge 3.20:

Cizelge 3.21:
Cizelge 3.22:
Cizelge 3.23:
Cizelge 3.24:
Cizelge 3.25:
Cizelge 3.26:
Cizelge 3.27:
Cizelge 3.28:
Cizelge 3.29:
Cizelge 3.30:
Cizelge 3.31:
Cizelge 3.32:
Cizelge 3.33:
Cizelge 3.34:
Cizelge 3.35:
Cizelge 3.36:
Cizelge 3.37:

Egitim Durumu ile Ise Bagli Stres Diizeyinin Karsilastirilmast........ 119
Medeni Durum ile Ise Bagl Stres Diizeyinin Karsilastiriimasi ........ 119
Is Tecriibesi ile Ise Bagl Stres Diizeyinin Karsilastirilmast ............. 119

Uzmanlik Belgesi Tiirii ile Ise Bagl Stres Diizeyinin Karsilastirilmas1

.............................................................................................................. 120
Yas ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmast...........c.ccoecevevevrernnnes 120
Egitim Durumu ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmast .............. 121
Medeni Durum ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmast ............... 121
Is Tecriibesi ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmasi .................... 121

Uzmanlik Belgesi Tiirii ile s Tatmini Diizeyinin Karsilastiriimast .. 122

Sektér ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmast ............cccceevveenee, 122
Duygusal Zeka Olgegi Uyum IndekSIeri .........cvvvverercreiiircreriinennne, 125
Duygusal Zeka Olcegine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi ......... 125
Is Yiikii Olgegi Uyum Indeksleri..........covvriverriecvereieiicrereeesieneneae 127
Is Yiikii Olgegine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi..................... 128
Is Stresi Olgegi Uyum IndeKSIeri.......ooovveveriviriircierireiiereseeseans 130
Is Stresi Olgegine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi..................... 130
Is Tatmini Olgegi Uyum Indeksleri ..........coocrrvereverereriiersieeecienenan. 132
Is Tatmini Olgegine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi ................. 132
Betimsel Bulgular ve Verilerin Dagilimi.........cccoccoviviiiiiiiiinnn, 132
Degiskenler Arasindaki iliskiye Ait Analiz Sonuglari ...................... 133
Zihinsel Is Yiikiiniin Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait
YEM SONUGIATT....ceiiiiiiiiiiii it 135
: Arastirmanin Ikinci Modeline Ait YEM Sonuglart .............ccccoevevnee 137

Cizelge 3.38
Cizelge 3.39

Duygusal Zekanin Aracilik Hipotezine Ait Etki Katsayilar

Cizelge 4.1:

: Katilimcilarin Zihinsel Is Yiiklerinin Is Stresleri Uzerindeki Etkisinde

Genel Giivenilirlik Sonuglar1 (C. Alpha)

Xi



SEKIL LISTESI

Sayfa No
Sekil 2.1: IGU Belge THITETT c....vucvvicveiiceeieieie ettt 13
Sekil 2.2: IGU GOIEVICTI .....vvvieieeeeeeeet ettt 14
Sekil 2.3: IGU Yetki ve SOrumIUIUKIAIT ......cccovvvieeieeiececeeeee e 14
Sekil 2.4: Is Giivenligi Uzmanlarinin Calisma SUreleri........ooovvvvvevrrreererieenerenennne. 16
Sekil 2.5: Siibjektif Is YUK{ ESIIST ..ovevevrveriireresieeiiieie et 26
Sekil 2.6: NASA Gorev Yiikii Indeksi (TLX) ....covvrerieireriieisiciesieeesessessseiesenens 30
Sekil 2.7: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi .........cocoeevevrvreeerererseescesesesesesseeesennns 60
Sekil 2.8: Gardner'in Coklu Zeka Kurami .......ccccovvveiiiiiniiiiiiiiee e 74
Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli..........ccooiiiiiiiiiiici e 104
Sekil 3.2: Duygusal Zeka Olgeginin Standardize Edilmis DFA Yiikleri................. 123
Sekil 3.3: Duygusal Zeka Olgeginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri.................... 124
Sekil 3.4: Is Yiikii Olgeginin Standardize Edilmis DFA Yikleri ......c.cocoovvvevennnne. 126
Sekil 3.5: Is Yiikii Olgeginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri........cccccevvvvrrerernne. 127
Sekil 3.6: Is Stresi Olgeginin Standardize Edilmis DFA YUKIeri......c.cccoovovvevnenne. 129
Sekil 3.7: Is Stresi Olgeginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri ........ccceeveveveveuennnee. 129
Sekil 3.8: Is Tatmini Olgeginin Standardize Edilmis DFA Yiikleri.............c........... 131
Sekil 3.9: Is Tatmini Olgeginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleti...........ccvvvevnnne.. 131
Sekil 3.10: Zihinsel Is Yiikiiniin Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait Path
DIYAGIAMI ...ttt 135
Sekil 3.11: Arastirmanin Ikinci Modeline Ait Path Diyagrami ..............ccccccevevnne. 136
Sekil 3.12: Arastirmanin Araci Roliiniin Belirlenmesi I¢in Kurulan Model ........... 138

Sekil 3.13: Zihinsel is Yiikiiniin Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde
Duygusal Zekanin Aracilik Roliine Ait Path Diyagrami ..................... 139

Xii



iS GUVENLIGi UZMANLARININ ZiHINSEL iS YUKLERININ i$
STRESI VE IS TATMINI UZERINDEKI ETKISINDE DUYGUSAL
ZEKANIN ARACILIK ROLU

OZET

Insanlar yasamlarin1 devam ettirmek adina ¢alismak zorunda kalmaktadirlar
ve bu dogrultuda zamanlarinin biiyiik bir kismini1 ¢alisma ortamlarinda gegirmeleri
gerektirmektedir. Bu da is ortaminda meydana gelebilecek kazalari ve meslek
hastaliklarin1 artirmaktadir. Gerek yerel gerekse de enternasyonal diizeyde meydana
gelen is kazalart ve meslek hastaliklart hususunda karsilagilan ciddi sayilar ise is
saglig1 ve glivenligi uzmanlarinin bu alandaki roliinii pekistirmektedir.

Is giivenligi uzmanlar1 calisma ortamlarinda Kkisilerin cesitli koruyucu
ekipmanlar kullanarak gilivenli bir sekilde caligmalarina Onciiliik ederek aymi
zamanda onlarin saglik durumlarin1 gézetmek adina cabalarda bulunmaktadir. Bu
baglamda c¢alisanlarin 6zellikle ise bagl gelisebilecek saglik problemleriyle giivenlik
sorunlarinin ¢oziimlenmesi konusunda is sagligi giivenligi uzmanlarina biiyiik
sorumluluklar diismektedir. Bu durum da zamanla onlarin stres yasamalarina ve
cesitli zihinsel yiiklerle karsilagmalarina yol agcabilmektedir.

Ele alman bu calisma kapsaminda is giivenligi uzmanlarinin zihinsel is
yiiklerinin is stresi ve is tatmini lizerindeki etkinliginde belirleyici nitelik tasiyan
duygusal zekanin araciligit konu edinilmektedir. Bu dogrultuda duygusal zeka
kavraminin 1§ giivenligi uzmanlaria olan etkilerinin derinlemesine agiklanmasi
amaglanmakta ve yliksek duygusal zekaya sahip is giivenligi uzmanlarinin is stresi ve
1§ tatmin diizeylerini belirlemek hedeflenmektedir. S6z konusu iligskinin aciklanmaya
calistigr bu calisma ile is sagligi uzmanlarina yoénelik Onerilerde bulunulmasi da
onlarin hem psikolojik hem de fizyolojik sagliklar1 agisindan biiyiikk Oonem arz
etmektedir. Ayn1 zamanda bdylesine bir iliskinin daha 6nce incelenmemis olmasi da
calismanin 6zgilin 6nemini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Stresi, Is Tatmini, Duygusal Zekd, Is Giivenligi
Uzmani
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THE MEDIATING ROLE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE IN THE
EFFECT OF MENTAL WORKLOAD OF OCCUPATIONAL SAFETY
EXPERTS ON JOB STRESS AND JOB SATISFACTION

ABSTRACT

People have to work to continue their lives, and this requires them to spend
most of their time in working environments. This increases the number of accidents
and occupational diseases that may occur in the work environment. The serious
numbers of work accidents and occupational diseases occurring both locally and
internationally reinforce the role of occupational health and safety experts.

Occupational safety experts make efforts to ensure that people work safely in
working environments by using various protective equipment, while also taking care
of their health. In this context, occupational health and safety experts have great
responsibilities in resolving the health problems and safety problems of employees,
especially those that may develop due to work. This situation may cause them to
experience stress and face various mental burdens over time.

Within the scope of this study, the mediation of emotional intelligence, which
is a determining factor in the effectiveness of occupational safety experts' mental
workload on job stress and job satisfaction, is discussed. In this regard, it is aimed to
explain in depth the effects of the concept of emotional intelligence on occupational
safety specialists and to determine the job stress and job satisfaction levels of
occupational safety specialists with high emotional intelligence. This study tries to
explain the relationship in question and makes recommendations for occupational
health experts, which is of great importance for both their psychological and
physiological health. At the same time, the fact that such a relationship has not been
examined before reveals the unique importance of the study.

Keywords: Work Stress, Job Satisfaction, Emotional Intelligence,
Occupational Safety Ex
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1. GIRIS

Gtivenli ve hijyenik ¢aligma kosullarinin olusturulmasi, bilimsel arastirmanin
temel ve giincel bir konusudur. Calisma ortaminda mevcut tehlikeler, ¢alisma
kosullarma ve isin organize edilme ve yiiriitiilme bi¢imine baghdir. Is paydaslar i¢in
sosyal ve ekonomik maliyetler olusturan olaylar, her iilkenin ekonomisinde kayit
altina alinmakta ve lilke ekonomileri {izerinde olumsuz etkileri olmaktadir. Calisma
kosullarinin giivenligini ve ergonomisini iyilestirmeyi amaglayan yontemler ve
araglar ise hala gelistirilmeye calisilmakta ve bu yonde c¢alismalar
gerceklestirilmektedir. Yasal diizenlemelerin, teknik ve oOrgiitsel ¢oziimlerin, devlet
yetkilileri tarafindan yapilan ¢alisma kosullari denetimlerinin ve sosyal oOrgiitlerin,
ISG iizerinde 6nemli etkisi yadsmamaz. Ancak, insan faktdriiniin calisanlarin
yasamlarin1 ve sagliklarim1 olumsuz etkileyebilecek olaylarin meydana gelmesi

uzerinde etkisi vardir.

Insanlarin karar alma davranislari iizerinde duygusal durumlarinin da etken
oldugu muhakkak bilinen bir gergektir. Isletmelerde en degerli kaynak olarak yer
alan insan sagligi ve gilivenligi i¢in ¢alisma ortaminin ve sartlarinin iyilestirilmesi

esnasinda insanin duygusal tepkileri de dikkate alinmalidir.

Fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik tehlikeler i¢in Onlemler alinir ve
ilgili tehlikelerin iyilestirme faaliyetleri sonuglar1 daha hizli bir sekilde fark edilirken,
psikososyal tehlikeler uzunca bir siire gdz ardi edilmistir. Is hayatinda siklikla
karsilasilan mesleki stres, mobbing, is yiikli ve temposu, kisilerarasi iliskiler, kurum
kiltiirii, isyerindeki gorev gibi psikososyal risklerin varligi, etkileri ve sonuglari

izerine birgok arastirma mevcuttur.

Bireylerin zihinsel is yiiklerinin fazla olmasinin sonuglarindan bir tanesi olan
mesleki stres, ¢esitli psikolojik, davranigsal ve tibbi bozukluklar ve hastaliklar i¢in
bilinen bir saglik riskidir ve bireylerin 1§ tatminleri tizerinde olumsuz etkileri olabilir.
Ozellikle sonuglan diisiiniildiigiinde psikososyal risk faktorleri ¢alisanlarin verimini
kotii etkileyen bir konu olarak degerlendirilmelidir. Kurumsal diizeyde psikososyal

tehlikelerin sonuglar1 ile basa ¢ikma stratejileri olusturulmada bir¢cok farkl



caligmalar yapilabilirken insanin duygusal bir canli oldugu ve duygusal tepkileri de

g0z ard1 edilmemelidir.

Duygusal Zeka, son yillarda psikoloji ve yoOnetime tanitilan en Onemli
kavramlardan biridir. Kisinin kendi duygularini1 ve baskalarina ait duygular izleme,
ayirma ve elde ettigi bilgileri bireylerin diislincelerini ve eylemlerini yonlendirmek
icin kullanma yetenegi olarak tanimlanan duygusal zeka kavrami psikoloji ve
yonetim alanindaki birgok arastirmaci tarafindan kullanilmistir. Bireylerin duygular
belirli reaksiyonlara neden oldugu ve bu reaksiyonlarin da kisilerin davranislarini ve
kararlarin1 etkiledigi icin iizerinde g¢aligilmasi ve yonetilmesi gereken bir olgudur.
Zira is hayatinda meydana gelen is kazalarinin neredeyse tamamina yakini insanin

giivensiz davranislarindan kaynaklanmaktadir.

Bu nedenle, zihinsel is yiiklerinin is stresi ve 1§ tatminine etkisinde duygusal
zekanin aracilik roliinli degerlendirmek bu calismanin ana amacini olusturmaktadir.
Calismanin birinci bdliimiinde yer alan ilk alt baslikta Is Saghg ve Giivenligi ile
ilgili temel kavramlar, ilgili mevzuatlar ve is giivenligi uzmanhgma ait bilgiler
ayrmtili olarak yer almaktadir. ilk béliimde yer alan ikinci alt baslikta, duygular ve
duygusal zekd kavrami aciklanmis ve devaminda duygusal zeka modelleri
anlatilmistir. Bir diger alt bashk ise “Zihinsel Is Yiikii” bashigidir. Bu béliimde
zihinsel is yiikii kavrami detayli olarak agiklanmis ve zihinsel is yiikii 6l¢lim
metotlar1 degerlendirilmistir. Is tatmini kavrami dérdiincii alt baslikta anlatilmis ve
bu bolimde is tatminini olumlu ve olumsuz etkileyen faktorler, is tatmininin
sonuglari, 1s tatmininin Orgiitsel etkileri ve is tatmininin Olglim yOntemleri
aciklanmistir.  Birinci boliimiin besinci ve son alt bashg ise “Is Stresi” dir. Bu

boliimde is stresi kavrami, modelleri, boyutlar1 ve etkileri agiklanmastir.

Caligmanin ikinci boliimii uygulama kismina ayrilmistir. Aragtirmanin amaci
ve dnemi, arastirmanin modeli, evren ve Olcekleri, veri toplama teknigi, varsayimlari
ve hipotezleri ile birlikte siirhiliklart agiklanmistir.  Gergeklestirilen alan
uygulamasindan elde edilen veriler yaygin olarak kullanilan SPSS istatistik analiz

programi ile analiz edilmig ve sonuglar degerlendirilmistir.

Sonug ve degerlendirme kisminda ise elde edilen bulgular bener ¢aligsmalarla

kiyaslanmis ve yorumlanmustir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Is Saghg ve Giivenligi Kavram

Gelisen ve degisen teknolojik kaynaklar ¢ergevesinde son yillarda iizerinde
onemle durulan konu olarak ISG kavrami, bilindigi gibi ¢alisanlarinin sagligini
koruma, siirdiirme, daha iist diizeye tasima, igyerindeki tehlike ve riskleri azaltma
calismalaridir. Uygulanan ISG ¢alismalar1 genellikle koruma programlarina dncelik
vererek calisanlarin karsi karsiya kalabilecegi zararlardan korunmasini saglamaya
calismaktadir. Isletmelerde birgok farkli calismalarin gergeklestirilmesi ile giindemde
olan ISG, is kazalar1 ve meslek hastaliklari meydana gelmeden gerceklestirilen
proaktif ¢aligmalar1 kapsamaktadir. Tibbi boyutundan, hukuki ve teknik boyutlarina
kadar detayli incelenmesi ve calisilmasi ile genel anlaminda kapsamli ve biitiinciil

ISG kavrami olusmaktadir.

Mesleki anlamda saglik ve giivenlik, farkli disiplinleri barindiran bir alandir
ve igyerinde calisan tiim bireylerin sagligini, glivenligini ve refahin1 korumakla
ilgilidir. Saglik kavrami, sadece caligsanlar icin degil, ayn1 zamanda taseronlar ve
ziyaretgiler ile birlikte isyerindeki tiim kisilerin hem zihninin hem de bedeninin
fiziksel kosullariyla ve yaralanma veya hastalik seklinde zarardan korunmalariyla
iliskilidir. Giivenlik kavrami ise, isyerindeki fiziksel kosullarla ilgilidir ve isletme
igerisinde yer alan zarar veya hasar riskinin ortadan kaldirildigi veya kabul edilebilir
diizeye indirildigi bir durumu ifade eder. Ayrica bir de ¢evrenin korunmasi durumu
s0z konusudur ve genellikle iki sekilde olusur. Birincisi, isyerinde var olan i¢
ortamdir ve isyerindeki genel kosulla ilgilidir. ikincisi ise, isyerinin dis ortaminda

bulunan zararl kosullardir (Towlson, 2003).

Genel bazi veriler ve calismalar, ISG c¢alismalarmin g¢ogunlukla zorlu
oldugunu (Hinze, 2006) ve Is Saghgi ve Giivenligi Uygulamalarinin, ydnetime
entegre edilmesinin ve ¢alisanlarin da gilivenlik meselelerine katilimlarinin oldukga
etkili oldugunu gostermektedir (Gallagher vd., 2001). Isyerlerinde var olan giiriiltii,

titresim, c¢alisma alani, merdivenlerin genisligi, termal konfor, aydinlatma, acil



durum ka¢is merdivenleri gibi fiziksel ortamlardan olusan fiziksel c¢alisma
kosullarinin ¢cogunlukla zayif oldugunu gosteren bazi ¢aligmalar mevcuttur (Kabeer,

2004; Paul-Majumder, 2005; Paul-Majumder, 2000; Zohir, 2001).

Teknolojik gelismeler ile birlikte makinelerin hizla degisimi ve bunun
sonucunda da bazi operasyonlarin daha karmagik hale gelmesi endiistride farkli
potansiyel tehlike kaynaklarini da dogurmaya baslamis ve buna bagl olarak saglik
tehditleri de artmistir. Bununla birlikte ¢alisanlar, makinelesme ve refahlari iizerinde
etki yaratan artan iiretkenlik talebi nedeniyle is stresiyle de basa ¢ikmak zorunda
kalmislardir (Kaminski, 2001; Zacharatos vd., 2005). Yeni teknolojiler ve esnek
tiretim yoOntemleri sayesinde islem siireleri kisalmakta boylelikle isin hizi ve
yogunlugu artmaktadir. Ancak bu durum, stres ve gerginlik seviyesini artirarak
psikososyal ve ergonomik sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olur. Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO), uzun yillardir tartisilan is kazalar1 ve meslek hastaliklarma ait
gercek sayilarin hala dogru bir sekilde bilinmedigini belirtmektedir (ILO 2003). ILO
verilerine gore i kazalar1 ve hastaliklar1 nedeniyle diinya ¢apinda her yil yaklasik 2,6
milyondan kisi hayatini kaybetmekte ve tahmini olarak 1.250.000 milyon ABD
dolarina mal olmaktadir. Avrupa verilerine gore ise, i§ yerinde yaralanan tahmini 4

milyon kisi, li¢ giinden fazla ise gidememektedir (Eurostat, 2009).

Ulkemiz acisindan da durumun is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 bakimindan
i¢c acict oldugu sdylenilemez. 2023 yili ILO verilerine gore iilkemiz, 6limciil
olmayan mesleki yaralanmalar bakimindan 11. Sirada yer alirken 6liimlii is kazalar
acisindan ise 15. Sirada yer almaktadir (ILO, 2023). Sosyal Sigortalar Kurumu
(SGK) her y1l yayinladig: is kazalari istatistik raporuna gore ise 2022 yilinda 589.271
is kazas1 meydana gelirken, 1520 kisi hayatin1 kaybetmistir (SGK, 2022).

Diinya Saglik Orgiitiiniin (DSO) tanimina gore; ¢alisanlarim fiziksel, zihinsel,
sosyal 1iyilik durumlarmi devam ettirmek, kisilerin igyerindeki risklerden
korunmasini saglamak ve sagliklarinin kotiilesmesini onlemek, calisanlarin bireysel
ozellikleri dikkate almarak uygun islere yerlestirmektir. Is yerinde saghgin ve
giivenligin tiim yonleriyle ilgilenerek, tehlikelerin O6nlenmesine Oncelikli olarak
odaklanmaktir (DSO, 2020a). ILO’nun 6nemli sdzlesmelerinden bir tanesi olan 155
sayilt sozlesmesinde bu kavram kapsamli olarak ele alinmistir. ILO’ya gore bu
kavram, sadece hastalik veya sakathigin  bulunmamasi hali  olarak

disiiniilmemektedir. Calisma esnasinda karsilasilan hijyen ile ve giivenlikle
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dogrudan iligkilidir (ILO, 1981). ILO 161 sayil1 sézlesmesinde de isle ilgili olarak en
uygun fiziksel ve zihinsel kosullar karsilayacak seviyede, saglikli ve glivenli ¢alisma

ortaminin olusturulmasini belirtmektedir (ILO, 1985: 1).

Demircioglu ve Centel (1988) tarafindan yapilan tanima goére calisma
ortaminda bulunan fiziksel, kimyasal, biyolojik, psikososyal ve ergonomik
tehlikelerden ayrica ekipmanlardan kaynaklanabilecek tehlike ve riskleri
azaltabilecek bir is ¢evresi igerisinde tam bir iyilik hali igerisinde calismay1 ifade

etmislerdir (Demircioglu ve Centel, 1988: 82).

Kisaca ISG, bireylerin hem fiziksel hem zihinsel hem de sosyal agidan en iist
seviyede caligmasinin saglanmasi, ¢aligma ortaminda kullanilan zararli maddelerin
olumsuz etkilerinin 6nlenmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin ise
uyumunu saglayan, sistemli ve bilimsel degerleri dikkate alarak gergeklestirilen

uygulamalardir.
2.2 Is Saghg ve Giivenligi

2.2.1 Tiirkiye’de is saghg ve giivenliginin tarihsel gelisimi

Tiirkiye’de cumhuriyet 6ncesi ve cumhuriyet donemi ile baslayan is sagligi

ve giivenligi ¢alismalar: gittikge artan bir 6nemle giiniimiize kadar gelmektedir.

2.2.1.1 Cumhuriyet 6ncesi ve cumhuriyet donemi

Is Kazalarmin 6nlenmesine olanak saglayan ilk yasalar 1921 yilinda
Cumbhuriyet’in kurulusundan 6nce meclis tarafindan ¢ikartilan, "Zonguldak ve Eregli
Havza-i Fahmiyesinde Mevcut Komiir Tozlarinin Amele Menafii Umumiyesine
Olarak Fiiruhtuna Dair Kanun" (8 Mayis 1337 (1921), Say1:114) ile "Eregli Havza-i
Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik Kanun” (10 Eyliil 1337 (1921),
Say1:151)’dur. Bu kanunlar ile birlikte {ilkemizde calisma hayatina hukuki bir boyut
getirilmistir (Deniz, 2007; Ghavam, 2014).

Bazi arastirmacilar tarafindan Tirkiye’de c¢ikartilan ilk is kanunu olarak da
nitelendirilen (Ozbek, 2006: 120) 151 sayilh Kanun cercevesinde “Eregli K&miir
Havzas1 Maden Ocaklarinda Calisan lIscilerin Sihhi ihtiyaclarinin Teminine dair
Tlzik” c¢ikartilmistir. Glnliik ¢alisma siiresinin 8 saat olarak belirlenmesi, bu

kanunun en dikkat ¢ekici maddesidir. ILO’ nun 1919°da yayinlanan ilk sézlesmesi



calisma siiresinin 8 saat olarak kisitlanmasina iliskindir (Erginbas, 2010). lgili yasa
ile 18 yasindan kiigiiklerin maden islerinde c¢alistirilmasi yasaklanmistir. Ayrica
isciler i¢cin kogus ve hamam yapilmasi ayrica isyerinde hastane, eczane ve bir hekim
bulundurulmasi zorunlulugu getirilmistir. Meydana gelen oOliimlii is kazalan
sonucunda, hayatin1 kaybeden is¢inin mirasgilarinin isverene karsi tazminat davasi
agabilecekleri ve dava sonucunda isverenlerin kusurlu bulunmasi halinde mirasgilara
para cezas1 6demek zorunda kalmasi da kanunda yer alan maddelerden biridir. Bu
kanun ile getirilen 6nemli bir yenilik de isverenlerin istthdam ettikleri iscilere ait
kayitlar1 tutmak zorunda olmalaridir. Tlgili donem diisiiniildiigiinde ¢ikartilan kanun
o doneme ait kosullar agisindan ISG alaninda getirilen Onemli yenilikler

barindirmaktadir (Arici, 1999).

Izmir’de gerceklestirilen Tiirkiye Iktisat Kongresi’(1923) toplantisina isgiler
de davet edilmis, (Baloglu, 2013) ve calisanlara “amele” yerine “ig¢i” denmesi;
igyerlerinde sendikal haklarmin taninmasi, c¢aligma siirelerinin 8 saat olarak
sinirlandirilmasi, hamilelik ve dogum izinlerinin diizenlenmesi, asgari iicret tanimi,
ticretli ve ticretsiz izin haklari, emeklilik haklari, yillik izinlerin diizenlenmesi,
isyerlerinde saglik hizmetlerinin gelistirilmesi; gibi is¢i talepleri degerlendirilmistir

(Deniz, 2007: 139).

Ulkemizde Is hukuku agisindan ¢ok énemli bir kanun ise 1926 yilinda kabul
edilen Borg¢lar Kanunudur. Bu kanunda is¢i ile igveren arasinda hizmet akdi
sayesinde kurulan borg, iliskisine dair baz1 diizenlemeler yer almaktadir. Ayrica ilgili
kanun igverene is¢ilerin saglik ve giivenliginin korunmasi amaci ile tedbirleri alma
sorumlulugu acisindan ISG alaninda da 6nemli maddeler (m.332) icermektedir.
Ayrica, calisanlarin haftada alt1 giinden fazla ¢alismasi yasaklanmis ve haftanin bir
giinii tatil yapma hakk1 da ilgili kanun maddelerinde yer almistir (CSGB, 1993, ileri,
2008).

Ulkemizde ilk defa ¢ocuk ve kadin iscilere yonelik onlemler alan kanun 1930
yilinda ¢ikartilan Umumi Hifzihissa kanunudur. Kanun, belirli sayida isci calistiran
isyerlerinde igverenlere, kaza, hastalik veya analik durumlari halinde saglik yardimi
yapmalar ile ilgili olarak bazi sorumluluklar getirmesi 6zellikle sosyal giivenlik
acisindan en dnemli tarafi olarak degerlendirilmektedir. Ilgili yasa, 180. Maddesinde
siirekli olarak en az 50 calisan1 olan isverenlerin, bir veya birden c¢ok doktoru

isyerinde bulundurulmalarint zorunlu tutmaktadir. Ancak hiikiimler tam olarak
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uygulamaya gegcirilememistir. Bunun en onemli nedeni ise gerekli bir denetleme
orgiitiniin  kurulamamis olmasidir (Akkaya, 2007). Yine ayni yil 1580 sayili
Belediyeler Yasas1 kabul edilmis ve bu kanuna gore ise ISG agisindan isyerlerinin
denetlenmesi belediyelere devredilmistir (Y1lmaz,2009). 08.06. 1936 yilinda
cikartilan ve 15.06.1937 yilinda yiirtirliige giren 3008 sayili kanun ile birlikte is
giivenligi uygulamalar1 ayrintili ve sistemli bir diizenlemeye sahip olmus, is¢i ve
isveren iliskilerine miidahale edilmistir (Sardan, 2005). ISG alaninda dikkat ¢eken
bir diger onemli uygulama 27.06.1945 tarihinde cikarilan Is Kazalari, Meslek
Hastaliklar1 ve Analik Sigortalart Kanunu’ dur. Ardindan, 16.07.1945 tarihinde 4792
sayil1 Is¢i Sigortalar1 Kurumu Kanunun ¢ikartilmasi ve kanunun 01.01.1946 tarihinde
yiiriirliige girmesiyle birlikte Is¢i Sigortalart Kurumu kurulmustur. is¢i Sigortalari
Kurumunun kurulusu ile 4772 sayili Is Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve Analik
Sigortalart Kanunu kapsama alinmistir (Altay,2015).

Ulkemizde ¢alisma hayatin1 6nemli diizeyde degistirecek bazi adimlar 1946
yilindan itibaren atilmaya baslanmistir (Baloglu, 2013). 4841 sayili Calisma
Bakanliginin kurulus yasas1 28 Ocak 1946 tarihinde kabul edilmis ve isci sagligi ve
is glivenligin saglama ¢alismalarinin tek bir yerden yiiriitiilmesi amaciyla bu gorev

Isci Sagligi Genel Miidiirliigii’ne verilmistir.

Iscilere ve isverenlere sendikal haklarin taninmasi da 1947 yilinda
gerceklesmistir. Iscilere dayanisma ve yardimlasma imkani saglayan sendikal

teskilatlanmalar ISG uygulamalar1 baglaminda énemli adimlardir (Arict, 1999).

Isyerlerinin saglik ve giivenlik agisindan denetiminin yapilmasi ve ¢alisma
hayatinin diizene sokulmasi amaci ile hekim, kimyager ve miihendis gibi elemanlarin
gorevlendirilmesi iizerine ile ¢ikartilan 174 sayili yasa, 81 sayili ILO sozlesmesinin
9. Maddesinin onanmasina dair 13 Aralik 1950 tarihi itibari ile yiiriirliige giren 5690
sayil1 yasa geregidir. Ulkemizde denetim ¢alismalarinin yogunlasmasi ise 12 Ocak
1963 tarihinde oOnce Istanbul’da, ardindan Ankara, Zonguldak, Izmir’de ve
sonrasinda ise Bursa, Erzurum ve Adana’da “Is Giivenligi Miifettisleri Grup

Baskanliklar1” kurulmasi ile ger¢eklesmistir.

Ardindan 5417 sayili Ihtiyarlik Sigortast Kanunu 1950°de, 5502 sayili
Hastalik ve Analik Sigortas1 Kanunu 1951°de, 4772 sayil Is Kazalar1 ve Meslek
Hastaliklar1 Sigortast Yasasi 1954°te, 6900 sayili Maluliyet, Ihtiyarlik ve Oliim



Sigortas1 Kanunu da 1957°de kabul edilmistir. Ulkemiz acisindan énemli bir kanun
olarak 1964 yilinda yiiriirliige giren 506 sayili Sosyal Sigortalar Yasasina ait iki
madde (124 ve 125), Sosyal Sigortalar Kurumunun, sigortali c¢alisanlarin saglik
durumlarin1  denetleyebilmesine yonelik koruyucu hekimlik bakimindan bir¢ok

tedbiri hilkkme baglamistir (Arseven, 2004).

Ulkemizde 1961 Anayasasinin kabulii ile herkesin sosyal giivenlik hakkina
sahip oldugu belirtilmistir. Sosyal glivenlik hakkinin saglanmasi amaci ile sosyal
sigortalar ve sosyal yardim teskilatinin kurulmasi da devletin gorevi olarak yer ilgili
anayasada yer almaktadir (Giizel ve Okur, 2003). Bu nedenle sosyal sigortalar
sistemini tek bir yerde toplamak amaci ile 1964 yilinda 506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu cikartilmistir. Is kazasi ve meslek hastaliklari nedeni ile zarar gdren
calisanlara saglanan bazi haklar da yine kanun igerisinde yer almaktadir. Yine bu
Kanun ile Is¢i Sigortalar1 Kurumunun ismi de Sosyal Sigortalar Kurumu olarak

degismistir (Baloglu, 2013).

Ankara oncelikli olarak, Istanbul, Izmir ve Adana’da isyeri kaynakli
hastaliklara karsi Onlem alinmasi, is kazalarmin Onlenmesi ve laboratuvar
uygulamalar1 amaci ile merkezlerin olusturulmasi, 1968 Tarihli Calisma Bakanligi
Isci Saghg ve Is Giivenligi Enstitiisiiniin kurulmasmmn ardindan gerceklesmistir. Bu
merkezlerin en 6nemli 6zelligi ise, is kazalar1 ve meslek hastaliklar ile ilgili olarak

toplumun bilinglenmesini saglamak iizere egitimlerin verilmesidir (Fisek,2007)

Ulkemizde 1936 yilinda yiiriirliige giren Is Kanunu’nun ekonomik ve sosyal
gelismeler 15131nda yetersiz kalmasi nedeni ile, 1967 yilinda, 931 Sayili Is Kanunu
kabul edilmis ancak Anayasa mahkemesi tarafindan iptal edilmistir (Oz, 2008).

1936 yilinda ¢ikartilan 3008 sayili s Kanunu’ nun yerine ise 1971 yilinda
1475 sayih Is Kanunu yiiriirliige konmustur. 30 yildan daha fazla bir siire yiiriirliikte
kalan 1475 sayili kanun iSG ile ilgili ¢agdas diizenlemeleri iilkemize kazandirmistir

(Cilengiroglu, 2002).

2.2.1.2 Giiniimiizde is saghg ve giivenligi uygulamalari

Uzun yillar yiirtirliikte olan 1475 sayili kanunun dénemim ihtiyaglarina cevap
verememesi neticesinde 2003 yilinda 4857 sayili Is Kanunu kabul edilmistir. Bu
kanun giincel ¢aligma hayatim1 yeniden diizenlemektedir. Ilgili kanunun ISG

konusunda hiikiimler igeren boliimii ise besinci bdliimde goriinmektedir. 1475 sayil
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kanunda “Is¢i Saghig1 ve Giivenligi” kavram yerlesmis iken, 4857 sayili kanunda bu
kavram “Is Saghg ve Giivenligi” olarak degisiklik gostermistir. Bu degisiklik
sayesinde is¢inin karsilagsacagi risklerin sadece isyerinde degil, isyeri disindan da

olabilecegi temel alinmistir (Karabulut, 2012).

155 ve 162 sayili ILO sozlesmelerinin 2004 yilinda kabul edilmesi ve
iilkemizin Avrupa Birligi’'ne (AB) iiyelik siirecine girmesi ile ISG alaninda farkl
caligmalar baslamis ve bu amagla 2006 yilindan baslayan siire i¢erisinde 6 yil siiren

0zel bir kanun hazirligi ¢alismalar1 hizlanmistir (Aydin, 2012).

Gergeklestirilen calismalar sonucunda iilkemizde ISG konusunda hazirlanan
ilk kanun, 20 Haziran 2012 tarihinde kabul edilerek 30 Haziran 2012’de Resmi
Gazete’ de yayimlan 6331 sayili kanundur (Demirkaya, 2014).

6331 sayili Kanunun kabul edilmesi ile ¢alisma hayatinda 6nemli bir adim
atilmis, daha énce yiiriirliikte olan 4857 sayili Is Kanun’unda yer alan ISG ile ilgili
hiikiimler ve diizenlemeler yiiriirlilkten kaldirilmis, yeni diizenlemeler getirilmistir
(Balkir, 2013). Ozellikle isverene pek ¢ok yeni gérev sorumluluklar getiren, kamu
veya Ozel sektdr ayirimi yapmadan tiim calisanlan ilgilendiren kanun su anda

tilkemizde yiiriirliktedir.

2.2.2 6331 Sayih Is Saghg ve Giivenligi Kanunu ve getirdikleri

30 Haziran 2012 tarihli, 28339 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak asamali
olarak vyiiriirliige giren 6331 Sayili s Sagligi ve Giivenligi Kanunu sayesinde AB
uyum yasalart cergevesinde iilkemiz acisindan daha kapsamli ve modern ISG
yaklasgimi benimsenmistir. Calisma hayatinda ISG sartlarmin iyilestirilmesini
hedefleyen kanun isverenlerin ve c¢alisanlarin yetki, sorumluluk, gorev, hak ve
yiikiimliiliiklerine ait yeni diizenlemeleri kapsamaktadir. Bu kanun ile onleyici ve
koruyucu uygulamalar artirilarak sistemli, bilingli ve sorumlu bir sistem yaratilmaya
calisilmistir. Avrupa Birligi uyum yasalar1 ¢ergevesinde cikartilan bu yasa iilkemiz
acisindan daha kapsamli ve modern bir is kanununa duyulan ihtiyacin giderilmesi

icin 6nemli bir adim olmustur (Mezarc16z ve Ogulata; 2014).

6331 sayili Kanun, 5 boliim ve 39 maddeden olusmaktadir. Ik béliimde,
kanunun amaci, kapsami ve kapsam disinda tutulan faaliyetleri ile birgok tanima yer
vermektedir. Ikinci béliim, isverenlerin ve ¢alisanlarin ¢alisanlarin gorev, yetki ve

yiikiimliiliiklerini ayrintili olarak diizenlemis olup iigiincii boliim Ulusal ISG Konseyi
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ile ISG Kurulunun olusumu ve ¢alisma esaslar1 ile iISG’ye yénelik koordinasyonunun
saglanmasima iligkindir. Calisma hayatinin teftisi ve idari yaptirimlar dordiincii
bolimde yer almaktadir. Son bdlim ise gecici maddelerin, degistirilen ve
yirirliikten kaldirilacak maddelerle kanunun kademeli olarak hangi sekilde

yiirtirliige girecegine iliskin bilgilerin yer aldigi bolimdiir (Kilkis, 2013).

AB' nin 89/391 sayili Cerceve Direktifi 'ne uyumu agisindan son derece
onemli olan bu diizenleme ile kamu veya 6zel sektor ayirimi gozetilmemis bu

nedenle is¢i kavrami yerine c¢aligsan ifadesi kullanilmaya baslanmaistir.

6331 sayili kanun ile iilkemizde ISG alaninda daha kapsamli uygulamalar
baslamis olmasina ragmen bazi sikintilar da yasanmustir. Ozellikle kanunun sektor ve
calisan farki gozetmeksizin tiim igyerlerinde igu, isyeri hekimi goérevlendirme
zorunlulugu yeterli sayida uzmanlik belgesine sahip uzmanin ve hekimin o donemde

mevcut olmamasi nedeni ile hizli aksiyonlarin alinmasina sebep olmustur.
2.2.3 Is giivenligi uzmanhg ve 6nemi

2.2.3.1 Is giivenligi uzmam kavram

Isletmelerde ISG alaninda uzmanlasmis personellerin istihdam edilmesi
sayesinde lilkemizin toplum sagligi ve refahi artacak, ekonomik ve endiistriyel
gelismeler daha saglikl yiiriitiilebilecektir (Gokdemir ve Yildiz, 2008). Baslarda is
giivenligi miihendisi veya teknik eleman olarak ifade edilen uzmanlasmis ISG
profesyonelleri, is giivenligi ile ilgili tedbirlerin alinmasina yardimda bulunan ve

calisma ortami igerisinde sorumluluk alan kisilerdir (Akin, 2005).

Mevzuat incelendiginde Is Giivenligi Uzmani (IGU) tamiminin 6331 sayili
kanunun 3. Maddesinde “Usul ve esaslar1 yonetmelikle belirlenen ve ISG alaninda
gbrev yapmak iizere Bakanlik tarafindan verilmis, IGU belgesine sahip, Bakanlik ve
ilgili kuruluslarinda calisma hayatin1 denetleyen miifettisler ile miihendislik veya
mimarlik egitimi veren fakiiltelerin mezunlar1 ile teknik eleman” seklinde oldugu

goriilmektedir (mevzuat.gov.tr, Erisim Tarihi: 01.07.2024).

Isyerinin bagli bulundugu tehlike smifina ve ¢aligan sayisina bagli olarak
IGU bulundurulmas: zorunlulugu ile isverenler bu hizmet icin ¢aliganlardan bir
tanesini gorevlendirebilir veya bu hizmeti karsilamak i¢in disaridan yani ortak saglik

giivenlik birimlerinden hizmet alarak da yerine getirebilir. Bir 6nceki kanunda (4857)
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gecen en az 50 isci ve sanayiden sayilan isyerlerinde IGU ¢alistirma kistaslar1 6331

sayili kanunda yer almamaktadir.

Ulkemiz is kazalar1 meslek hastaliklarinda maalesef hala istenilen durumlarda
degildir. Is kazas1 ve meslek hastaliklarinin sayilarinin artmasini engellemek, saglikli
ve giivenli ¢aligma ortamlarinin yaratilmasini ve siirdiiriilmesini saglamak, c¢alisan
herkesin evden ciktiklart gibi eve doniislerinin saglanmasi ve giivenlik kiiltlirii
kavrammin toplumsal olarak yerlestirilmesi hedefi giiniimiizde geceklestirilen ISG
calismalarinin temelini olusturmaktadir. Bu noktada ise devlete, isverenlere ve
calisanlara biiylik sorumluluklar diismektedir. Bu sorumluluklarin isletmelerde
istenilen diizeyde uygulanmasinin saglanmasi amaciyla igverene danigsmanlik hizmeti

yapan ISG profesyonellerine biiyiik gorevler addedilmistir.

2.2.3.2 I giivenligi uzmanlarinin egitimi ve siniflandirmasi

Isverene ISG ile ilgili konularda danismanlik gérevi bulunan IGU’larma ait
tiim diizenlemeler 29/12/2012 tarihli ve 28512 sayili Resmi Gazete de yayimlanan Is
Giivenligi Uzmanlarinin  Gorev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda
Yonetmelik ile diizenlenmis daha sonrasinda ise bu ilk yo6netmeligin bazi
maddelerinde gerceklestirilen diizenlemeler ve eklemeler ile bes ayri revizyon

gergeklestirilmistir.

lgili yénetmelik, 6331 sayili Kanunun 3’{incii ,24’iincii, 2.’ci, 30.’uncu ve
31.’inci maddelerine ayni zamanda da 9/1/1985 tarihli ve 3146 sayili Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunun 2 ve 12’nci
maddelerine dayanak olarak hazirlanmis ve tiim isyerleri ile egitim kurumlarini

kapsamaktadir.

Yonetmeligin 4.’cii maddesi yonetmelik igerisinde yer alan kavramlara ait

tamimlar1 icermektedir. ilgili olarak 6nemli bazi tanimlara gore;

Egiticinin Egitimi Belgesi: 5580 sayil1 6zel 6gretim kurumlar1 kanununa gore

yetkilendirilen kurumlar, kamu kurum ve kuruluslari, iiniversiteler tarafindan verilen

(en az 40 saat) egitim sonunda verilen belge, olarak tanimlanmaktadir.

Egitim Kurumu: Bakanlik tarafindan yetkilendirilen kamu kurum ve

kuruluglar1, iniversiteler ve 6102 sayili Tiirk Ticaret Kanunu’na gore faaliyet

gosteren sirketler tarafindan kurulan miiesseseler olarak tanimlanan ve sahada
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gorevlendirilmesi gereken, IGU, isyeri hekimive diger saglik personeline ilgili
calisma alanlarina gore ilgili egitimleri vermek iizere kurulan kurumlardir.

Isg-Katip: ilgili mevzuat geregince, tiim ISG ile ilgili islemlerin Genel
Miidiirliik tarafindan takip edilmesini saglamak iizere kullanilan, ISG Kayt, Takip

ve Izleme Programi (Isg-Katip) olarak yer almaktadur.

Sorumlu miidiir: Egitim kurumlarinda gergeklestirilen is ve islemlerin takip

edilmesinden sorumlu isyeri hekimligi veya is glivenligi uzmanlhgr (teknik
oOgretmenler ile fizik¢i, kimyager veya biyolog unvanina sahip olanlar,
{iniversitelerin ISG lisans veya 6n lisans programi mezunlari) egitici belgesine sahip,

tam siireli ¢alisan, elemani ifade etmektedir IGUGYSEHY,2012).

Is giivenligi uzmanlar1 ve isverenler arasinda sézlesme olmasina ragmen is
giivenligi uzmanlarinin  mesleki ¢alismalar1  isverenden bagimsiz  olarak
gerceklesmelidir. Calisma ortaminin gozlenmesi ve bu kapsamda isg hizmetlerinin
saglikli olarak gerceklesmesi amaci ile gorevlendirilecek is gilivenligi uzmaninin
isletmenin bagli bulundugu tehlike smnifina uygun belgeye sahip olmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda hangi uzmanlik belgelerine sahip kisilerin hangi tehlike
simifinda calisabilecegi yine yonetmelikte 8. Maddede belirtilmistir. Burada
isletmelerde c¢alisan sayis1 dikkate alinarak birden fazla IGU bulundurulmasini
gerekli kilan durumlarda ise isyerinin tehlike sinifina uygun belgeye sahip tam
zamanli bir uzman yeterli olup, gerekli say1 i¢in farkli uzmanlik belgesine sahip

olanlarin da gorevlendirilebilecegi belirtilmistir IGUGYSEHY,2012)

Yine ilgili yonetmelige gbre, uzmanlarimin gorevlendirilmesinde hesaplanan
calisma zamanlar1 boliinerek birden ¢ok uzmanin da galistirilamayacagi belirtilmistir.
Isyerlerinde vardiyali galigmalarm yapilmasi durumunda vardiyalara uygun gorev
dagiliminin yapilmasi da igverenin sorumlulugundadir. Ayrica is giivenligi uzmanlari
calisma stirelerinin belirlenmesi esnasinda, isyerinin bagl bulundugu tehlike sinifi ve
calisan sayist da degerlendirilir. Bu baglamda yonetmelikte de belirlenen uzmanlik

belgeleri asagidaki gibidir;
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Sekil 2.1: iIGU Belge Tiirleri
Kaynak: ((GUGYSEHY,2012).

2.2.3.3 Is giivenligi uzmaninin gérev, yetki ve yiikiimliiliikleri

Is giivenligi uzmanlari, isletmede var olan kosullarin ve c¢alisma sartlarmin,
ISG mevzuati dikkate alinarak devamliligini saglamak amaciyla isverene Onerilerde
bulunur ve almmasi gereken &nlemleri yazili olarak bildirir. Is Giivenligi
uzmanlarinin tiim gorevleri, 6331 sayili kanunun 3.’cii, 24.’cii, 27’.ci, 30.’cu ve
31.’ci maddelerine dayanak olarak 29/12/2012 tarihli ve 28512 sayili Resmi Gazete
’de yaymmlanan Is Giivenligi Uzmanlarinin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri
Hakkinda Yonetmelik ile ayrintili bir sekilde diizenlenmistir. Bu yonetmeligin 9.
Maddesi, rehberlik, calisma ortam1 gozetimi, risk degerlendirmesi, egitim,
bilgilendirme ve kayait, ilgili birimlerle is birligi basliklar1 altinda bu yilikiimliiliikleri
aciklamaktadir.

IGU gorev yetki ve sorumluluklarina ait tiim aciklamalar asagida yer alan

sekil 2.2 ve sekil 2.3’de verilmistir.
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Sekil 2.2: IGU Gérevleri
Kaynak: (IGUGYSEHY, 2012)

Sorumluluklari

Yetkileri

Gorevlerini yaparken, isin normal akisini mimkin oldugu kadar alaatmamak ve
Isyerinde belirledigi hayati tehlikenin verimli bir cal or sagl katkida buls U
ciddi ve énlenemez olmasi ve bu isyerinin meslek sirlar, ekonomik ve ticari durumlari ile ilgili bilgilerl gizli tutmakla
hususun acil miidahale gerektirmesi ylkimludarler.
halinde isin durdurulmast icin isverene ISG hizmetlerinin yiirGtiimesindeki ihmallerinden dolay, hizmet sunduklar
bagvurmak. isverene karsi sorumludur.
Gorevi geregi isyerinin biitiin Isverene yazili olarak bildirilen isg ile ilgili alinmasi gereken tedbirlerden acil
boIl isg k ve durdurma gerektiren haller ile yangin, patlama, gégme, kimyasal sizint: gibi hayati
arastirma yapmak, gerekli bilgi ve tehlike arz edenleri, belirlenecek makul bir sire Idnde isveren tarafindan yerine
belgelere ulasmak ve calisanlarla getirilmemesi halinde, isyerinin bagh bulundi lisma ve ig kurumu il
gorismek. madarligine yazili olarak bildirmekle yikimlidirler.
gerektirdigi konulard Goérevlendirildigi isyerinde ya lhn lismalara iliskin tespit ve tavsiyeleri ile 9 uncu
isverenin bilgisi dahilinde ilgili kurum ve ig i Lni 9. ma |§is eri ;‘:bmi ile bx'llkte yapilan
kuruluglarla isyerinin i¢ dizenlemelerine calismalari ve gerekli gdrdugu diger hususlari onayli deftere yazar.
uygun olarak is birligi yapmak.

A

>

Sekil 2.3: IGU Yetki ve Sorumluluklar
Kaynak: (IGUGYSEHY, 2012)
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Yukarida da belirtildigi gibi, i{GU’larinin gérev yetki ve sorumluluklar:
oldukca fazladir. Calistig1 isyerinde ISG ile ilgili eksiklikleri ve sorunlar1 bunlara
bagli olarak da almabilecek onlemleri isverene yazili olarak bildirmektedir. ISG ile
ilgili karsilasilan sorunlarin dikkate alinarak diizeltilmesi sorumlulugu isverene aittir.
Acil olarak igin durdurulmasini gerektiren durumlar ile hayati tehlike arz eden
durumlarin ayrica meslek hastaligina neden olabilecek ¢aligma sartlarinin olmasina
ragmen isveren tarafindan ilgili Onlemlerin alinmamasi halinde bu durumun
bakanligin ilgili birimine bildirilmesi de IGU’na ait bir sorumluluktur. Bu tarz
durumlar bildirmeyen uzmanlar hakkinda, belgesinin ii¢ ay, tekrarinda ise alt1 ay
siireyle askiya alinacagi bildirilmistir. Ayrica, ¢alisanin 6limii veya maluliyetiyle
sonuclanabilecek bir is kazasit veya meslek hastaliginin olusmasinda herhangi bir
thmal durumunun tespit edilmesinde de uzmanin yetki belgesi askiya alinir (6331

Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu).

Igili kanunda da belirtildigi gibi Is Saglig1 ve Giivenligi (ISG) ile ilgili tiim
calismalardan sorumlu Is Giivenligi Uzmanlarmin is yiikleri bu nedenle oldukca
fazla ve yorucudur. ISG ¢alismalar1 gerceklestirilirken hem isverene hem Bakanliga
hem de calisanlara karsi sorumluluklarinin olmasi uzmanlarin zihinsel is ylklerini

artiracag gibi stres diizeylerini de etkileyebilmektedir.

Is Saghg ve Giivenligi ¢aligmalari yukarida da bahsedildigi gibi oldukga
zorluk barindiran ¢aligsmalardir. Isin vicdani sorumlulugunun da yiiksek olmas1 ve is
kazalarinin  %88’inin insan kaynakli olmasi sebebi ile insanit 1iyi tanimak,
davraniglarint 1yi gozlemleyebilmek ve duygu durumlarimi dogru anlayabilmek de
onemlidir. Teknolojik gelismeler ile birlikte yaygin bilgisayar kullaniminin olmasi
igyerlerinde gerceklestirilen islerin cogunlugunu da bilissel hale getirmistir. Bu
durum, sorumluluklar1 ve aldiklar1 kritik kararlar bakimindan igyerlerinde énemli bir
konumu bulunan igu i¢in de birtakim sorunlara yol agmaktadir. Uzmanlarin, zihinsel
is yiiklerindeki artisin, yaptiklar1 islerde ve aldiklar1 kararlarda hatalara neden
olabilecegi, uzmanlarin 06znel iyilik durumunu olumsuz etkileyebilecegi ve
dolayisiyla isteki etkinliklerini ve verimliliklerini azaltacagi ve dolayisiyla is

tatminsizligine neden olacagi asikardir.
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2.2.3.4 Ts giivenligi uzmanlarinin ¢ahsma siireleri

IG uzmanlarinm, “Is Giivenligi Uzmanlarinin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve
Egitimleri Hakkinda” Yonetmelikte belirtilen gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli
olan ¢alisma siireleri, 28512 (2012), 28792 (2013) ve 29342 (2015), sayili resmi

gazetelerde yayilanan yonetmeliklerde revize edilerek diizenlenmistir.

Bu diizenlemelere gore IG Uzmanlarmin c¢alisma siireleri sekil 2.4’te

gosterilmistir.

Tehlike Siniflan

Az Tehlikeli Tehlikeli Cok Tehlikeli

10 dk/ayda/galisan 20 dk/ayda/galisan

Her 500 ¢alisan igin
tam giin

40 dk/ayda/galisan

Her 250 galigan igin
tam giin

Her 1000 galigan igin tam
giin

A

Sekil 2.4: s Giivenligi Uzmanlarinin Calisma Siireleri
Kaynak: (IGUGYSEHY,2012)

IGU’lan ile igveren arasinda yapilan sézlesmede belirtilen siire gdz 6niine
alinarak hizmet gerceklestirilir. IGU’nim birden fazla isyeri ile yar1 zamanli sdzlesme
yapmasi durumunda bu igyerleri arasinda gecen ulasim siireleri haftalik ¢alisma
siiresinden sayilmaz. Eger IGU bir isyerinde tam zamanli calisiyor ise, baska

igyerinde ¢alisamaz.
2.3 Zihinsel s Yiikii

Is yiikii, bir gorevin yerine getirilmesi i¢in gereken zaman ve enerjinin,
calisanin duygusal durumu iizerindeki etkilerini ifade etmektedir (Oztiirk ve Erdem,
2020, s. 926). Belirli bir kalite ve performans diizeyinde sinirli bir zaman dilimi

icinde tamamlanmas1 gereken is miktar, ig yiikii olarak adlandirilmaktadir. Bu yiik,
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isin hem zihinsel hem de fiziksel talepleri, zaman baskisi, ¢alisma ortami, ¢alisma
temposu gibi unsurlar, bireyin yetenekleri, aliskanliklar1 ve algilar1 tarafindan
belirlenmektedir. Algilanan zorluk seviyesi, kisinin ise olan ilgisini, baglilik
derecesini ve motivasyonunu etkileyen kritik bir faktér olup bu zihinsel is yiiki
olarak tanimlanmaktadir. Bu noktada zihinsel is yiikii yiikseldikce, genellikle
performans azalmakta, gorevin tamamlanmasi i¢in gegen siire uzamakta ve hatalar

cogalmaktadir (Akga, 2022, s. 43).

Calisma saatlerinin uzunlugu, is sonunda hissedilen duygusal tepkiler, elde
edilen ¢iktilarin miktar1 ve niteligi is ylikiinlin nasil algilandigin1 belirlemektedir.
Dolayisiyla igverenler veya miisteriler tarafindan basit olarak algilanan gorevler bile
calisanlar igin dnemli bir yiik olusturabilmektedir (Oztiirk ve Erdem, 2020, s. 928).
Zihinsel is yiikii artis1 ile genellikle performans diisiisii ve motivasyon kaybi
yasanmakta, hatalar artmakta, igin bitirilme siiresi uzamakta ve bu durum ¢alisanin is
yagamimin diger kisimlarinda stres, baski ve rahatsizlik duygularina neden
olmaktadir. Bu tiir olumsuz etkiler de bireyin genel yasam kalitesini diisirmektedir
(Karaca ve Oguzhan, 2023, s. 104).

Is yiikii kavrami, miihendislik baglaminda bircok arastirmaci tarafindan
derinlemesine incelenmis ve ¢esitli tanimlarla agiklanmis bir kavram olarak dikkat
cekmektedir. Genel anlamda is yiikii, bir ¢alisanin performansimi ve tepkilerini
etkileyen ¢esitli zorlamalar olarak tanimlanmaktadir. Hart ve Wickens’a gore is
yiikill, insan-makine sistemlerinde bireylere atanan gorevlerin yerine getirilmesi
sirasinda karsilagilan toplam maliyetlerdir (zamansal, enerjisel, fiziksel zorlanmalara
bagli bedensel maliyetler, zihinsel zorlanmalara bagl diisiinsel giligteki maliyetler
gibi) (Hart, 2006, s. 905). Bu ¢esitli maliyet tiirleri de zamanla odagin kaybolmasina
bagli olarak dikkatin diigsmesi, tepki siirelerinin uzamasi, gérevlerin tam olarak yerine
getirilememesi, yorgunluk, performans disiikligi ve stres seklinde sonuglar
dogurmaktadir. Bundan dolay1 da oldukca kapsamli olan is yiikii kavraminin
derinlemesine ele alinmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda ¢alismanin bu boliimiinde

zihinsel is ylikli kavrami 6zelinde ayrintili bilgiler sunulmaktadir.

Alanyazinda pek cok tanim bulunmasma karsin zihinsel is yikiine dair
evrensel bir tanim bulunmamaktadir, zira bu kavram pek ¢ok degiskeni icermektedir.
Jex (1988, s.9) bu terimi, operatdriin, ilgili gorev baglaminda yeterli performansi

saglamaya yonelik olarak kendi motive edilmis kapasitesi ile mevcut gorev talepleri
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arasindaki dikkat yilikiinii degerlendirmesi seklinde aciklamaktadir. Alternatif bir
tanimlama yapan De Waard (1996), zihinsel is yiikiiniin, bir gérevin performansi
sirasinda kullanilan bilgi isleme kapasitesinin miktarin1 ifade ettigini One

sirmektedir.

Gopher ve Braune (1984) ise bir gorevin yerine getirilmesi sirasinda ortaya
cikan zihinsel gerginligi zihinsel is ylikii olarak tanimlamiglardir. Bu noktada séz
konusu kavram, insan operatorlerin gorevin gereklilikleriyle basa ¢ikamamasi
durumunu agiklamakta kullanilmaktadir. Bununla birlikte zihinsel is yiikii, gorevin
karmagikligina, operatoriin motivasyonuna ve yorgunluk diizeyine gore degisiklik
gostermektedir. Dolayisiyla bu yiikiin hem goreve hem de kisiye 6zgi oldugu
sOylenebilmektedir. Gerek kisiye bagli gerekse de operatére bagli bu faktorler

zihinsel is yiikiinii etkilemektedir ancak kavramin tanimini1 degistirmemektedir.

Zihinsel is yiikiinlin 6l¢ililmesi tasarlanan sistemlerin, insan hatalarinin olasi
kaynaklariin ve g¢evresel faktorlerin altinda yatan sebepler iizerine 6nemli bilgiler
sunmaktadir. Bu  bilgilerse daha etkin sistemlerin  gelistirilmesi  icin
kullanilabilmektedir. Literatiirde zihinsel is yiikiiniin 6l¢iimii li¢c ana kategori altinda
incelenmektedir: 6znel, performans ve fizyolojik dlgiimler (Eggemeier, 1988, s. 45;
De Waard, 1996, s. 25). Calismanin sonraki bashiginda zihinsel is yiikiiniin
belirlenmesinde  kullanilan ~ 6l¢lim  yontemleri daha detayli bir sekilde

agiklanmaktadir.

2.3.1 Zihinsel is yiikii 6l¢iim yontemleri

Zihinsel is yikiinii 6lgme yontemleri iic temel kategoriye ayrilmaktadir:
Performans bazli degerlendirmeler, fizyolojik degerlendirmeler ve bireysel
degerlendirmeler. Bireysel degerlendirmeler, katilimcilarin kendi zihinsel ¢abalarini,
yorgunluk diizeylerini ve karsilastiklar1 zorluklar1 belirlemelerini saglayan
anketlerden olusmaktadir (Cain, 2007, s. 63). Zihinsel performansla iligkili olan
cesitli fizyolojik Olglimler, zihinsel is yiikiinii tespit etmek i¢in kullanilmaktayken
gorevleri tamamlama siiresi, tepki zamanlar1 ve deneyler esnasinda yapilan hatalar

gibi performans dlgiitleri de zihinsel yiikii gostermektedir.

Zihinsel 1s yiikiiniin tespitinde basvurulan yontemlerin alt baghklar seklinde
aciklanmasi ¢alismanin anlasilabilirligini saglamak ve agikligin1 korumak adina daha

dogru olacaktir.
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2.3.1.1 Performans ol¢iimleri

Zihinsel is yiikiiyle ilgili performans degerlendirmelerinde goérevlerin dogru
sekilde tamamlanmasi, bu gorevlerin ne kadar siirede yapildigi, yanit verme
zamanlar1 ve hata oranlar1 gibi cesitli faktorler géz onlinde bulundurulmaktadir.
Ozellikle zihinsel yiikiin artmasiyla birlikte bir isin bitirilmesi i¢in gereken zamanin
veya isin dogrulugunun nasil degisebilecegi incelenmektedir. Bu tiir
degerlendirmeler, is yiikii seviyelerini belirlemekte, gorevlerin daha verimli hale
getirilmesine ve genel performansin ylikseltilmesine katkida bulunmaktadir. Farkli
biligsel gorevler sirasinda yapilan bu olgiimler, is yiikii ile performans arasindaki
iligkinin anlasilmasia yardimci olmaktadir. Ayrica bu 6l¢limlerle gorevlerin zorluk
dereceleri ve bu zorluklarin zaman icinde nasil degistigi de analiz edilmektedir.
Performans 6lgiimii yaklasiminda bir bireyin bir gorevi ne kadar siirede ve ne derece
dogrulukla tamamladigi gibi faktorler kaydedilmektedir. Elde edilen veriler,

sonrasinda  belirli bir gorevin zihinsel is yikini Olgmek amaciyla

degerlendirilmektedir (Butmee vd., 2019, s. 289).

Performans degerlendirmeleri ile edinilen metrikler, birincil ve ikincil gérev
olmak {izere iki ana kategoriye ayrilmaktadir. Birincil gorev 6l¢iimleri, katilimcilarin
gorevleri tamamlama siirelerini bir performans gostergesi olarak dlgmektedir. Ikincil
gorevde ise katilimeilarin bir isitsel uyaran karsisinda ne kadar hizli manuel yanit
verebildikleri, bir performans 6lgiisii olarak ele alinmaktadir. Bu degerlendirmelerde
katilimcilarin - deneyi tamamlama siireleri ve tepki zamanlari g6z Oniinde

bulundurulmaktadir (Tao vd., 2019, s. 2716).

2.3.1.2 Fizyolojik ol¢iimler

Fizyolojik  Ol¢limler {izerine yapilan c¢alismalar, artmis zihinsel
gereksinimlerin, viicutta daha siddetli fiziksel tepkiler olusturabilecegi tezini
desteklemektedir. Miller (2001), zihinsel yiikii belirlemeye yarayan fizyolojik
tepkilerin Ol¢imii i¢in bes yontem sunmustur: g6z hareketleri, kalp ritmi, beyin
aktivitesi, solunum ve konusma hizi. Cogu arastirma genellikle sadece bir metodoloji
lizerinde  yogunlagmigken, zihinsel yiik, ¢esitli  fizyolojik  tekniklerle
degerlendirilebilmektedir. Gelisen teknoloji ve donanim sayesinde artik mobil ve
tagiabilir kablosuz sistemler, laboratuvar ortaminin disinda, coklu yontemleri bir

araya getirerek kullanilmasina imkan vermektedir. Kalp atis hizi, gozbebegi

19



dilatasyonu, goz kirpma sikligi, géz odaklamasi, deri iletkenligi ve kas aktiviteleri
gibi norofizyolojik parametreler, EOG, EKG, EMG ve GSR/EDR gibi cesitli
tekniklerle oOlgiilmektedir. Bu parametreler sinir sisteminin organizma iizerindeki
etkilerini izlemeye yardimci olmaktadir. Bu konu {izerine odaklanilarak
gerceklestirilmis olan mevcut calismalar, bu norofizyolojik 6l¢iimlerin cerrahlarin
bilissel durumlariyla olan iligkisini anlamay1 hedeflemektedir (Charles ve Nixon,
2019, s. 224).

Elektrokardiyografik (EKG) sinyalleri, zihinsel yliklemeyi degerlendirmekte
kullanilan kritik bir olgiit olarak kabul edilmektedir. Heine ve digerleri (2017),
Loeches De La Fuente ve digerleri (2019), Marquart ve digerleri (2015) ile Shao ve
digerleri (2020) tarafindan yapilan ¢esitli aragtirmalar, bu sinyaller ve zihinsel yiik

arasindaki iliskinin agiklanmasina yardime1 olan kaynaklar olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Kalp atis hiz1 degiskenligi (HRV), EKG sinyallerinden elde edilen 6nemli bir
Ozellik olarak belirginlesmektedir. HRYV, kalp atiglar1 arasindaki zaman
dilimlerindeki dalgalanmalar1 yansitarak bir fizyolojik gosterge islevi gormektedir.
Zihinsel yiikk degerlendirmesinde siklikla basvurulan parametreler arasindaysa
HRV’nin yan1 sira pPNN50, SDNN, RMSSD (Ardistk RR Araliklar1 Farklarinin
Karekok Ortalamasi) ve HR yer almaktadir. PNN50, NN ortalamasi, toplam
spektrum giicii ve diisiik frekans diizeyi gibi Olc¢limler, zihinsel yorgunlugun
tespitinde bilyiik onem tagimaktadir. Bu parametrelerden RMSSD zihinsel yorgunluk
ile pozitif bir iliski gosterirken, PNN50 ve NN ortalamast negatif bir iliski
sergilemektedir (Huang vd., 2018, s. 135).

Fan ve digerleri (2020) tarafindan gerceklestirilen bir arastirma, EKG
parametrelerinden Ortalama RR ve RMSSD’nin, gorev zorlugu artis gosterdikce
belirgin sekilde diismekte oldugunu ortaya koymaktadir. Lenneman ve Backs’in
(2007) bulgularina goreyse zihinsel is yiikii yiikseldik¢e kalp atis hizi da artma
egilimi gostermektedir. Diger yandan kalp atis hiz1 degiskenligi (HRV), kalp atis
hizina kiyasla is yilikiindeki anlik degisimlere daha ¢abuk yanit vermektedir. Bu
dogrultuda zihinsel yiiklenmenin artmasiyla HRV degerlerinin diisiis gosterdigi
bilinmektedir (Chen vd., 2015, s. 72). Ayrica Ozsever ve Tavacioglu (2021)
tarafindan yapilan baska bir calismada, gorev karmasikligi arttik¢a, farkli zorluk
seviyelerindeki gorevleri yerine getirirken zihinsel is yiikii ve kalp hiz1 degiskenligi

arasinda gozle goriiliir farkliliklarin oldugu belirlenmistir. Son olarak Mukherje ve
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digerleri (2011) ise saglikli yaslt bireyler iizerinde yapilan zihinsel ¢aba gorevlerini
degerlendirirken frekans alani 6l¢iimleri ile HRV’nin zaman alani ve dogrusal

olmayan endekslerin dogrulugunu ve giivenilirligini vurgulamislardir.

Bu konu iizerine gergeklestirilen arastirmalarin bir kismi, cerrahi asistanlari
ve deneyimli cerrahlarin performanslar1 arasindaki iligkiyi incelemektedir. Bu
baglamda cerrahi egitimi ve prosediirlerde kritik olan biligsel siireglerin
anlasilmasinda EEG ve FNIRS gibi yontemlerin literatiirde siklikla yer aldigi
gozlenmektedir. EEG, fMRI ve FNIRS gibi goriintiileme tekniklerininse insan
beyninin fonksiyonel aktivitesinin izlenmesine imkan tanidigr vurgulanmaktadir
(Bunge ve Kahn, 2009, s. 1065; Modi vd., 2017, s. 1126).

Elektroensefalografi (EEG), kafa derisine yerlestirilen elektrotlar araciligiyla
beyin dalgalarinin elektriksel aktivitelerini kaydeden, invaziv olmayan ve kokli bir
yontem olarak bilinmektedir. Bu yontem zaman agisindan yiiksek ¢oziiniirliik
sunmakta olmasina karsin mekansal dogrulugunun sinirli olmasiyla kisitli bir
kullanima sahiptir. Taginabilir kablosuz EEG cihazlariin gelisimi, néroergonomi ve
cerrahi gibi disiplinlerde yeni uygulama alanlar1 yaratmaktadir (Keles, 2022, s. 46).
Diger yandan fonksiyonel yakin kizilotesi spektroskopi (fNIRS) ise beyin
aktivitelerini dolayli yollarla saptamak i¢in kullanilan bir teknik olarak
belirginlesmektedir. Bu yontem, serebral kortekste meydana gelen kan akimindaki
degisimleri 6lgcmektedir (Keles, 2022, s. 48). Silikon fotodetektorler ile donatilmis
LED’li veya lazerli aygitlar olarak 6ne ¢ikan bu cihazlar, kafa derisine yonelik bir
kizil6tesi 151k yaymaktadirlar. Bu sayede iki farkli dalga boyuna sahip 1s1k kaynaklari
beyin dokusunu aydmnlatarak yansiyan fotonlar araciligiyla izlenen yolun
belirlenmesine imkan vermektedir. Ayni1 zamanda beyne yansitilan ve beyinden geri
yanstyan bu 1sik farkliliklari, incelenen beyin bolgesindeki aktivasyon diizeylerinin

belirlenmesine katkida bulunmaktadir (Aghajani vd., 2017, s. 359).

Diger taraftan beyin dokusundaki aktiviteyi vaskiiler bir tepki araciligiyla
sergileyen ve oksihemoglobinin deoksihemoglobine doniisiim oranlarini 6lgen fMRI,
fonksiyonel goriintiileme teknikleri i¢inde en sik tercih edilen yontem olarak da
dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte cihaz agirligit ve kullanim karmagsiklig
nedeniyle s6z konusu teknigin noroergonomideki cerrahi egitim ve zihinsel yiik
analizleri gibi alanlarda kisith olarak kullanildigi bilinmektedir (Keles, 2022, s. 49).

fMRI, fonksiyonel goriintiileme teknikleri igerisinde en iistiin uzamsal ¢oziiniirliige
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sahip olup, fNIRS ve EEG tekniklerinden beyin katmanlarindan detayli veri toplama
kapasitesiyle ayrilmaktadir. Son donemlerde davraniglarin sinirsel kokenlerini daha
derinlemesine kavramak amaciyla, EEG+fNIRS ve fNIRS+fMRI gibi c¢esitli
gorintiileme tekniklerinin bir arada kullanildig1 karma yontemler gelistirilmektedir

(Steinbrink vd., 2006, s. 499).

Noronlar arasinda kurulan iletisim hem lokal hem de uzak beyin bélgelerinde,
sinaptik Oncesi ve sinaptik sonrasi noronlar arasinda kurulan faz senkronizasyonu ile
saglanmaktadir. Faz kilitlenme degeri (PLV), iki néron grubu arasinda belirli bir
frekansta gerceklesen noral faz uyumunun ve EEG uyumunun diizeyini belirlemek
i¢in kullanilan bir 6l¢tim araci olarak bilinmektedir (Jian vd., 2017, s. 44). Bu teknik,
iki baglantili beyin bolgesi arasindaki EEG sinyallerinin anlik faz farklarinin goreceli
olarak sabit oldugunu kabul etmektedir. Faz kilitlenme degerininse 0 ile 1 arasinda
degiskenlik gosterdigi bilinmektedir. Bu noktada 0, hi¢cbir senkronizasyonun
olmadigimi ifade ederken 1 ise sinyaller arasinda tutarli bir faz hizalanmasinin
oldugunu gostermektedir. Bu degerler de beyin bolgeleri arasi senkronizasyon
diizeylerini belirlemek adina bazi arastirmalar tarafindan kullanilmaktadir (Bertrand

vd., 2016, s. 56).

2023 yilinda yapilan bir arastirmada (Biase vd., 2023), Parkinson hastaligina
sahip bireylerde EEG ile beyin baglantilarinin incelenmesi i¢in PLV analizi
kullanimina bagvuruldugu goriilmektedir. Saglikli deneklerle karsilastirildigindaysa
Parkinson hastalarinin motor gorevler sirasinda delta frekans bandinda artmis PLV
baglantilarina sahip oldugu goriilmekte, ancak dinlenme durumlarinda iki grup
arasinda belirgin bir fark bulunmamaktadir. Baska bir ¢alisma ise dokunsal geri
bildirim saglayabilen bir cihaz kullanilarak yapilan etkilesimli dokunma gorevini ele
almis, bu caligmada alfa, beta ve gama frekans araliklarindaki PLV degerlerinin
toplanarak analiz edilmesini amaglamistir. S6z konusu ¢alisma neticesinde toplanan
veriler de fonksiyonel baglantilar ile degerlendirilmektedir. Dokunsal geri bildirim
olmaksizin ve dokunmatik ekranli bir cihaz aracilifiyla geri bildirim saglanarak elde
edilen sonuclart karsilastirmayr hedefleyen calisma, hemisferik bolgeler arasinda
beta frekansinda farkli fonksiyonel baglantilar oldugunu ortaya koymaktadir (Park
vd., 2019, s. 38).

Ayni  konu fzerine odaklanarak gerceklestirilmis olan arastirmalara

bakildiginda EEG kayitlarinda teta bandi aktivitesinin artis1 ve alfa bandi
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aktivitesinin azalmasiyla iligkili olarak zihinsel yiiklenmenin arttigini isaret eden
bulgular icerdikleri goriilmektedir (Sterman ve Mann, 1995, s. 5). Bu yiiklenme
degisimleri, farkli gorevlerden bagimsiz olarak uyaricilarla tetiklenen potansiyel
bilesenlerin biiyiikliigiinde kendini gostermektedir. Simiilasyon ortamlarinda yapilan
deneyler, dikkat dagilmasinin performans tizerindeki etkileri sirasinda teta bandinin
giic dagiliminin azaldigini, alfa bandinin ise farklilagtigini ortaya koymaktadir. Diger
yandan yogun dikkat gerektiren islerinse 6zellikle 6n-orta ve tepe-orta bolgelerinde
yer alan elektrotlardan alinan verilerde teta bandi giiclinde bir artis sergilediklerini

gostermektedir (Borghini vd., 2011, s. 32; Dussault vd., 2005, s. 348).

Zakeri ve digerleri tarafindan 2020 yilinda yapilan bir ¢alismada, EEG ve
fNIRS verileri 38 saglikli yetiskin tizerinden es zamanli bigimde toplanmaktadir. Bu
veriler araciligiyla kalp atis hiz1 degiskenligi (HRV), goz kirpma hiz1 (BR) ve kalp
atis hizt (HR) degerlendirilmektedir. Calismanin amacini ise fizyolojik Ol¢timlerin
antrenman gorevlerindeki ¢aba seviyesini nasil yansitabileceginin belirlenmesi
olusturmaktadir. Belirlenen ama¢ dogrultusunda gerceklestirilen incelemeler
sonucunda fizyolojik dOl¢limler ile harcanan c¢aba arasinda iliskiler ortaya

konulmaktadir (Zakeri vd,2020).

Keles ve digerleri tarafindan 2016 yilinda gergeklestirilen baska bir
arastirmada da benzer sekilde 18 saglikli yetiskin tizerine odaklanilmis ve bu
bireylerin multimodal sinyalleriyle birlikte ¢esitli beyin frekanslarindaki sinirsel
aktivite ile hemoglobin diizeylerindeki yerel degisiklikler arasindaki baglantilar
incelenmistir. S6z konusu arastirma, 6zellikle alfa frekansi olarak isimlendirilen 8-
16Hz araliginda beynin arka bolgelerdeki gecikmis hemodinamik modiilasyonu
dogrulamaktadir. Ayrica saglam bir beta (16-32Hz) modiilasyonunun EEG’deki alfa-
beta eslesmesinden kaynaklanabilecegi ortaya koymaktadir.

Causse ve digerleri tarafindan 2022 yilinda yapilan bir fMRI ¢aligmasindaysa
20 katilimcinin giivenli ve zorlu kosullar altinda karmasik bir biligsel gorevi yerine
getirmeleri izlenmektedir. Calismanin sonuglar1 fMRI sinyallerindeki aktivasyon
dengesinin degerlendirilmesinin zihinsel durumu objektif olarak 6lgmenin miimkiin
bir yontemi olabilecegini savunmaktadir. Ayrica artan zihinsel ¢aba gdstergesi olarak
prefrontal faaliyetlerde farkli oranlar sergileyen gorevle ilgili bolgelerin varligina

isaret edilmektedir (Causse vd,2022).
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2.3.1.3 Siibjektif 6l¢ciim

Anket yontemi, zihinsel is ylikiiniin degerlendirilmesinde en sik basvurulan
siibjektif 6l¢tiim yontemlerinden biri olarak belirginlesmektedir. Bu metot, kisilerden
belirli tecriibeler hakkinda geri bildirim almay1 saglayacak sorular icermektedir. Bir
gorevin tamamlanma siiresi, algilanan zorluk seviyesi, tekrar etme siklig1 ve goreve
dair diger detaylar bu sorular araciligiyla incelenebilmektedir. Zihinsel durumlarin ve
bu durumlarin hem bireysel hem de takim performansina etkilerinin tanimlanmasi,
bu tanmimlarin gézlemlenememesi nedeniyle subjektif 6lgiim yontemlerinin biiyiik bir
zorluk teskil ettigine isaret etmektedir. Ozellikle laparoskopik cerrahi gibi alanlarda,
cerrahlarin zihinsel yiiklerinin degerlendirilmesi i¢in davramigsal ve fizyolojik
verilerin toplanmasi giderek daha fazla onem kazanmaktadir. Geleneksel olarak, bu
tir Olgimler igin davramigsal isaretler veya NASA-TLX gibi anketler
kullanilmaktadir. Bu konuya 6rnek teskil eden bir arastirma, zihinsel yiikiin standart
Oz-raporlama araglariyla degerlendirildiginde, laparoskopik cerrahi egitimi
sirasindaki hata oranlarinin dikis kalitesiyle iligkili oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte genel olarak is yiikiiniin artmasinin gorev performansinda diistise ve
hata olasiliginin yiikselmesine yol agacaginin unutulmamasi gerekmektedir (Yurko
vd., 2010, s. 48). NASA-TLX, zamansal, zihinsel ve fiziksel talepleri, performans ve
caba diizeylerini ve ayn1 zamanda da hayal kirikligin1 igeren ¢ok boyutlu ve kapsamli
bir 6lgek olarak kullanilmaktadir. Bu 6l¢ek, gorevin tamamlanmas: sirasinda veya
sonrasinda bir veya daha fazla operatoriin is yiikii tahminlerini degerlendirmek
amaciyla tercih edilmektedir (Hart, 2006, s. 32). Bu yontem ¢alismanin ilerleyen

boliimlerinde daha ayrintili sekilde ele alinmaktadir.
1. Cooper-Harper Derecelendirme Olgegi:

Cooper ve Harper'in 1969 yilinda gelistirdikleri zihinsel is yiikii
degerlendirme skalasi, literatiirde erken donemde yer alan yontemlerdendir (Cooper
ve Harper, 1969, s. 346). Bu olgek, havayolu calisanlarinin ugak kullanim
durumlarin1 degerlendirmek amaciyla tek bir boyutta zihinsel is yiikiinii 6lgmekte
kullanilmigtir. S6z konusu olgek vasitasiyla gergeklestirilen degerlendirmelerinse
1’den 10’a kadar bir skalada yapildigi bilinmektedir. Ancak bu yaklasim, zihinsel is
yiikiinii yalnmizca bir boyutta ele aldigi i¢in diger etmenleri incelemeye imkan
tanimamaktadir. Bu nedenle de daha karmasik is sistemlerinde bu yoOntemin

gegerliligi sorgulanabilir sonuglar dogurmaktadir (Calimfidan, 2015, s. 84).
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2. Subjektif Is Yiikii Ol¢iim Teknigi:

Oznel 6lgiim teknikleri olarak da bilinen siibjektif lgiim ydntemlerinin,
kullanim kolayliklar1 sayesinde is yiikii degerlendirmelerinde sik¢a basvurulan
araclar oldugu kabul edilmektedir. Ana gorev performansi Olc¢limleri, spesifik
uygulamalara 6zgli tanimlanmaktadir; ancak 6znel 6l¢iimler daha genis bir kullanim
alanina sahiptir ve birgok farkli alanda efektif sekilde kullanilabilmektedir.
Dolayisiyla da bu olgiimler genellikle gérevin 6zelliklerinden ziyade, gorevi yiiriiten

bireyle iliskilendirilmektedir (Estes, 2015, s. 103; Matthews vd., 2015, s. 127).

Ilgili alanyazinda yer alan ¢aligmalarda zihinsel is yiikii tanimlarinin genis bir
cesitlilige sahip oldugu gozlenmektedir. Bu tanimlarin bir kismi, MWL nin 6ziinde
Oznel bir deneyim oldugunu vurgulamaktadir. Schlegel (1993) tarafindan MWL,
stres (yani gorevin gereksinimleri) ve gerginlik (birey lizerindeki etkiler) olmak
tizere iki bilesene ayrilmaktadir. Charles ve Nixon (2019) ise isin objektif
faktorlerini, 6znel is yiikii algisini etkileyebilecek deneyim veya zaman kisitlamalari
gibi unsurlardan ayr1 bir kategori olarak degerlendirmislerdir. Ayrica Wilson ve
digerleri (2011) de is stresini, algilanan kaynaklarin mevcut talepleri astigi
durumlarda ortaya ¢ikan bir deneyim olarak agiklamislar. Bu agiklamadan yola
cikarak da =zihinsel is yiikiini net bir sekilde ©Oznel bir deneyim olarak
nitelendirmislerdir. Dolayisiyla da zihinsel is yiikiiniin subjektif bir durum olarak

degerlendirilmesi miimkiindiir.

Is yiikiiniin genel kabul goren siibjektifligine yonelik goriisler, ¢ok sayida
arastirmacinin bu 6znel Ol¢limlerin, mental is ylikii deneyiminin en giivenilir
gostergesi olabilecegine inanmalarina neden olmaktadir (Hart ve Staveland, 1988;
Longo, 2015). Buna karsin subjektif mental ig yiikii dl¢timiiyle ilgili birgok detay
bulunmaktadir. Ozellikle yiiksek ve diisiik talep seviyelerinde mental is yiikii
algilarmin bozulmast da bu duruma o6rnek teskil eden temel olaylar arasinda yer

almaktadir (Desmond vd., 1998, s. 9; Foy ve Chapman, 2018, s. 92).

Siibjektif degerlendirmelere yonelik bu interaktif etkinin, potansiyel
etkilerine ek olarak insanlarin ¢abalarini gorev talepleriyle uyumsuz hale
getirebilmesi nedeniyle performans iizerinde ciddi sonuglar dogurabilecegi ifade
edilmektedir (Desmond ve Hoyes, 1996, s. 46; Hockey, 1997, s. 63). Bu goriis
tizerine fikir bildiren Estes (2015) bu konsepti mental is yikiiniin subjektif
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degerlendirmesi iizerine kurulu bir modelde detaylandirmistir. Estes’in Sekil 2.5.
tizerinde gosterilen modeli, literatiirdeki yaygin dogrusallik varsayimiyla celisen,

dogrusal olmayan S seklinde bir iliskiyi 6ngérmektedir (Sekil 2.5).

Increasing Subjective Rating
A

>
»

Increasing Workload

Sekil 2.5: Siibjektif Is Yiikii Egrisi
Kaynak: (Estes, 2015, s. 103)

Estesin Sekil 2.5. ile agikladig1 tespiti, daha 6nce Hancock ve Caird (1993)
tarafindan kendi dogrusal olmayan mental is yiikii modellerinde de vurgulanmuistir.
Bu c¢ikarimdan hareketle insanlarin kelimelerle veya gorev sonrasinda sunulan
Olgeklerdeki isaret ve gostergeler araciligiyla kendilerini ifade etmelerinin miimkiin
oldugu soylenebilmektedir (Zijlstra, 1993, s. 34). Bunlar, ortiik bilissel aktivitelerden
cok, bireysel biling g¢ergevesindeki islem taleplerinin bir tiir meta-bilisini
yansitmaktadir (Tsang ve Vidulich, 2006, s. 27).

Hart (2006) tarafindan belirtildigi lizere, is yiikii etiketi farkli bireyler
tarafindan deneyimlerinin degisik yonlerine uygulanabilmektedir (Hancock ve
Volante, 2020, s. 86). Bu durum, uzmanlarin dahi ortak bir tanimlama iizerinde

anlasamadiklar1 bir alanda daha da 6nem kazanmaktadir.

Derecelendirme Glgeklerinin kullanicilar i¢in net ve sade bir bi¢imde ifade
edilmesi gerekmektedir. Aksi halde farkli bireyler arasinda gozlenen yanit
degiskenligi, anlasilmasi gercken genel tablonun geri planda kalmasina yol agarak
anlam karigikligina sebebiyet vermektedir. Bu noktada literatiirde siklikla vurgulanan
noktalardan biri ise zihinsel is yiikiiniin ¢ok boyutlu yapisidir (Evans ve Fendley,
2017, s. 37). Bu durum kullanilan subjektif araglarin ¢esitliligine de etki etmektedir.
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3. Carga Zihinsel Anket Yonetimi:

2017 yilinda Rubio-Valdehita ve digerleri tarafindan gelistirilen Carga
Zihinsel Anket (CarMen-Q) 6l¢egi, ergonomi literatiiriine yeni bir zihinsel is yiiki

degerlendirme araci olarak eklenmistir (Dursun ve Kocagoz, 2015, s. 13).

CarMen-Q olgegi, Hart ve Steveland tarafindan ortaya konulan zihinsel yiik
modeline dayanarak gelistirilmis olup bilissel yiikii dort farkli boyutta; gegici
talepler, zihinsel talepler, duygusal talepler ve performans olarak incelemektedir. Bu
Olcegin gelistirilmesinde, zihinsel is yiikiiniin dogru ve kesin bir bicimde Slgiilmesi
amaciyla fiziksel ve duygusal yiiklerden etkilenen performans olglimleri dikkate
alinmis ve bu yiiklerin etkileri 6l¢iim dis1 birakilmistir. CarMen-Q, totalde 25 soruluk
bir anketle karakterize edilmekte olup bu sorularin yanitlariysa dort seviyeli Likert
Olgegi lizerinden alinmaktadir (Akga vd., 2020, s. 679).

CarMen-Q yontemiyle gerceklestirilen degerlendirmeler kapsaminda yer alan
zihinsel talepler boyutu, gorevin gerektirdigi bilgi diizeyini, hazirlik gerekliliklerini
ve isin karmasikligr gibi faktorlerden dolayr gereken diisiinme, algilama, se¢im
yapma, karar alma ve hesaplama gibi zihinsel faaliyetleri dokuz farkli boyutta
incelenmektedir. Gegici talepler boyutuysa kesintiler, is hizi, molaya ¢ikma ihtimali,
1s temposu, ardi ardina gelen isler ve zaman baskisi arasindaki zaman kisitlamalar
gibi faktorler tizerinden dort boyutta degerlendirilmektedir. Duygusal talepler boyutu
ise calisanin bireysel iligkileri, saglik {izerindeki etkileri, yasanan sorunlari,
yorgunlugu ve stresi gibi duygusal zorlanmalara neden olan faktorleri yedi boyut
izerinden ele almaktadir. Son olarak performans talepleri de hata toleransi,
konsantrasyon, performans gereklilikleri, hatalarin ciddiyeti ve is sorumlulugu gibi
bes farkli boyut lizerinden incelenmektedir (Akga vd., 2020, s. 680).

4. NASA-TLX ve NASA-RTLX Yontemleri:

NASA-TLX metodu, zihinsel yiikklemeyi degerlendirmek igin literatiirde
siklikla bagvurulan yontemlerden biri olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu teknik,
kullanicilarin zihinsel yiikiinii alti1 farkli boyutta inceleyerek bu boyutlar iizerinden
yapilan puanlamalar vasitasiyla ikili karsilastirmalar neticesinde toplam is yiiki
skorunun belirlenmesine yardimci olmaktadir. Ik kez 1988°de Hart ve Staveland
tarafindan gelistirilen bu sistem, zihinsel, fiziksel, performans, zaman, ¢aba ve

rahatsizlik olmak iizere alti ana boyutta degerlendirmeleri icermektedir. Her bir
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faktoriin agirlikli ortalamasimin alimastyla da son puanlama yapilmaktadir (Ozoglu

vd., 2017, s. 161).

NASA-RTLX metodu ise NASA-TLX’in ol¢iimlerini benzer sekilde alti
faktor lizerinden gergeklestirmekte, ancak tiim faktorlerin esit agirlikli oldugu bir
hesaplama yontemi kullanmaktadir. Bu yontem, agirliklandirma asamasini
icermemesinden kaynakli olarak bireyler arasindaki farkli goriislerin genel is yiiki
degerlendirmesine yansitilamadigindan NASA-TLX’e kiyasla daha basit bir

uygulama imkani1 sunmaktadir (Noyes ve Bruneau, 2007, s. 517).

Rubio ve digerleri (2004), Madrid Complutense Universitesi’nden segilen 36
Ogrenciyi li¢ esit gruba bolmiistiir. Birinci grup NASA TLX, ikinci grup SWAT ve
liciincii grup Is Yiikii Profili degerlendirme araglarini kullanmaktadir. Her bir grup,
verilen gorevleri sirasiyla bireysel ve ¢iftli olarak tamamlamistir. Gorevleri bitirir
bitirmez, her bir dlglim aracinin performans iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
katilimcilara yonelik anketler uygulanmigtir. Her bir degerlendirme metodu iginse
farkli performans gostergelerini karsilastirmak lizere ANOVA istatistiksel testine
basvurulmustur (Rubio vd., 2004, s. 68).

Yurko ve digerleri (2010), kompleks yapili bir laparoskopik cerrahi gérevi
esnasinda egitim simiilatoriiniin kullanildig: bir deney diizenlemistir. Bu deneyde 28
katilimcr ayni egitim miifredatini izleyerek {i¢ ayr1 deneme yapilmis ve sonrasinda
bir hayvan hastanesinde Nissen fundoplikasyon cerrahisi gerceklestirilmistir. Bu
calisma da katilimcilarin  performansinin  degerlendirilmesinde NASA TLX
Olgeginden yararlanarak bu alandaki c¢aligmalara 6rnek teskil etmistir (Yurko vd.,
2010, s. 268).

NASA TLX yonteminin kullanimina 6rnek teskil eden bir diger ¢alisma da
Yiyuan’a aittir. Yiyuan (2011), ugak tasarim siireglerinde zihinsel is yiikiiniin
Olciilmesi icin NASA TLX metodunun etkin bir sekilde kullanilabilme potansiyelini
incelemistir. Bu arastirmada altt uzman tarafindan doldurulan NASA-TLX anketi iki
pilot tarafindan analiz edilmistir. Bu ¢alisma, tasarim evresinde insan faktorlerinin
entegrasyonunun NASA-TLX ile desteklenebilecegini ortaya koymaktadir (Yiyuan
vd., 2011, s. 79).

Giilkag (2014) da benzer sekilde NASA TLX o6l¢iitiinii kullanarak bir 6zel

havayolu sirketinde gorev yapan pilotlari, deneyimlerine gore ilk etapta ve daha
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sonra yaslarina gore ii¢ farkli gruba ayirmaktadir. Bu dogrultuda degerlendirmeye
aliman gruplarin egitim simiilatorlerindeki zihinsel is yiikleri 6l¢iilerek birbirleri ile

kiyaslanmustir.

2014 yilinda Seker’in c¢alismasi, kamu sektoériinde Ar-Ge projelerini
degerlendirme siire¢lerinde gorev alan uzmanlarin demografik 6zelliklerinin, zihinsel
is yiikii lizerine etkilerini NASA TLX metodu ile incelemesiyle dikkat ¢ekmektedir.
S6z konusu ¢alisma kapsaminda yapilan istatistiksel analizler, bu yontemin alt1 farkl
dlgegi temel aliarak gergeklestirildigi gdriilmekte olup ideal Coziimlere Benzer Sira
Tercihi Teknigi (TOPSIS) ve Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) ile ¢alisma sonucunda
bir yonetici uzmani belirlendigi gézlenmektedir (Seker, 2014, s. 1132).

Karadag ve Cankul (2015) tarafindan, 171 saglik ¢alisanin zihinsel is yiikd,
Hart ve Staveland tarafinca gelistirilen NASA TLX 06l¢egi kullanilarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda degerlendirmeye alinan saglik c¢alisanlarindan
olan hemsirelerin yaslari, ¢ocuk sahibi olup olmama durumlari, medeni halleri,
meslekte ve hastanede gecirdikleri siireler, calistiklar1 boliimler, tanik sayilari,
vardiyalar, mesleki statiiler, egitim diizeyleri, hasta sayilari, mesleki memnuniyetleri
ve nobet sayilart gibi ¢esitli degiskenler géz oniinde bulundurulmaktadir. Calisma
sonucundaysa s6z konusu degiskenlerin, hemsirelerin zihinsel is yiiklerine etkisi

ortaya konulmaktadir.

Yukarida verilen c¢aligmalar alanyazinda NASA TLX teknigini kullanan
caligmalar olarak bu konuya oOrnek teskil etmektedir. Asagidaki caligmalarsa
alanyazinda yer alan ve hem zihinsel hem de fiziksel is yiiklerini bir arada ele almis
caligmalar olarak dikkat ¢cekmektedir.

Dagdeviren ve digerleri (2005), ¢alisanlarin toplam is yiikiinii hesaplamak
icin zihinsel, ¢evresel, konumsal ve fiziksel faktorleri birlestiren bir yontem
gelistirmislerdir ve bu siiregte AAP metodunu uygulamiglardir. Buna karsin Ekinci
ve Can (2018) ise operatorlerin ergonomik risk seviyelerini ¢oklu kriterli karar verme
teknikleriyle degerlendirmis ve bu siirecte algilanan is yiikii ile c¢alisma
pozisyonlarmi analiz etmek icin NASA-TLX ile REBA ol¢eklerinin kullanimina

basvurmuslardir.

Yener ve digerleri (2019), iscilerin uygun pozisyonlarda istihdam edilmesini

saglamak ve gerek zihinsel gerekse de fiziksel yorgunlugu azaltmak amaciyla bir
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randevu sistemi tasarimina gitmislerdir. Bu sistem iscilerin hangi gorevlerde
bulunmalar1 gerektigini belirlemek icin NASA TLX yontemiyle yapilan zihinsel ve
fiziksel is yiikii Olgiimlerini icermekte ve bu Olgiimler is rotasyonlarma dahil

edilmektedir.

NASA-TLX tekniginde calisanlar zihinsel yiikii degerlendirmek ve en
zorlayicit unsuru saptamak icin alti farkli oOlgiiti ikili karsilagtirmalarla analiz
etmektedirler. Bu olgiitler; fiziksel gereklilik, zihinsel gereklilik, zaman gerekliligi,
sarf edilen c¢aba, yasanan hayal kirikligt ve performans dilizeyi seklinde

siralanmaktadir. Bu Olcekte yer alan tanimlamalar ise Sekil 2.6. {izerinde Yyer

almaktadir.
ZIHINSEL TALEP Gorev zihinsel olarak ne kadar zorluydu?
Cok diisii Oldukea Yiiksek
FiZIKSEL TALEP Gorev fiziksel olarak ne kadar zorluydu?
Cok diisii Oldukga Yiiksek
GECICI TALEP Gorevin hizi ne kadar aceleci veya aceleciydi?
L R I A O PO A O N
Cok Diisiik Oldukca
Yiiksek
VERIM Sizden isteneni yerine getirmede ne kadar basarilt oldunuz?
1 | | | | | | | | | | | | | 1 | | | |
Miikemmel Basarisiz
CABA Performans seviyenize ulagsmak i¢in ne kadar ¢alismaniz gerekti?
1 1 | 1 | | 1 1 | |
Cok Diisiik Oldukga Yiiksek
HUSRAN Ne kadar glivensiz, cesareti kirilmus, sinirlenmis ve stresliydiniz?
N .
Cok Diisiik Oldukea Yiiksek

Sekil 2.6: NASA Gorev Yiikii Indeksi (TLX)
Kaynak: (Delice, 2016, s. 648)

Yontemin baslangic adiminda degerlendirme i¢in kullanilan alt1 temel
faktoriin degerlendirilme siirecine katkisi, Sekil 2.6’de “cok diisiik” ile “oldukca
yiiksek” araliginda gosterilen bir 6lgek tlizerinde isaretlenmektedir. Bu 6lgiimlemeler
i¢in her biri 0’dan 100’e kadar puan verebilen yirmi kademedeki iki uglu 6lgekler

kullanilmaktadir.
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Cizelge 2.1: NASA-TLX Boyutlarinin Tanimlari

Faktorler/Boyutlar

Tanimlar

Zihinsel Talep (MD)

Fiziksel Talep (PD)

Zamansal Talep (TD)

Performans/
Verimlilik(PL)

Efor/Caba (EL)

Hiisran (FL)

Bu gorevin gerceklestirilmesi sirasinda ne dlgiide zihinsel ve
algisal caba sarf edilmistir (6rnegin, diisiinme, karar alma,
hesaplama, hatirlama, gozlemleme, arastirma gibi)? Bu is
kolay miydi, yoksa mesakkatli miydi; basit miydi yoksa
karmagik miydi; hosgoriilii miiydii, yoksa titiz miydi?

Bu gorevin yerine getirilmesinde ne kadar fiziksel ¢aba sarf
edilmektedir (6rnegin, ¢ekme, itme, yonlendirme, dondiirme,
harekete gegirme gibi)? Gorevin zorluk derecesi nedir, kolay
mudir yoksa zorlayict mudir? Islem hizi nasildir, yavas midir
yoksa kolay midir? Fiziksel zorlanma diizeyi nasildir, hafif
midir yoksa agir mudir? Son olarak bu isin verdigi his
nasildir, rahatlatict midir yoksa yorucu mudur?

Siire¢ icerisindeki gorevlerin tamamlanma hizi konusunda ne
diizeyde zaman sikintis1 yasanmustir? Islemler agir ve
metanetli mi ilerlemekteydi, yoksa hizli ve kontrolsiiz
miydii?

Gorevin amaglaria ulasip ulagsmadiginizi ve bu siirecte ne
kadar etkili oldugunuzu nasil degerlendirmektesiniz? Bu
amaglara  erisimdeki  performansinizdan  duydugunuz
memnuniyet derecesini agiklar misiniz?

Bu seviyeye ulasabilmek i¢in ne 6l¢iide ¢aba sarf etmeniz
gerektigini, hem zihinsel hem de fiziksel olarak belirtir
misiniz?

Gorevi yerine getirirken ne kadar giivensizlik, umutsuzluk,
ofke, stres ve rahatsizlik duydugunuzu, buna karsilik ne
kadar glivende, tatmin olmus, huzurlu ve Kkayitsiz
hissettiginizi ifade eder misiniz?

NASA-TLX yonteminin ikinci agamasindaysa asagida verilen Cizelge 2.1

tizerindeki gibi on bes ikili karsilastirmadan olusan alti boyutlu bir set iizerinden

agirlik degerlendirmesi gerceklestirilmektedir. Bu asamada operator her bir ¢ift igin,

is yiikiine daha fazla katkida bulunan boyutu belirlemektedir. En yiiksek agirliga

sahip boyut ise zihinsel is yiikii tizerinde en biiyiik etkiyi yaratmaktadir.
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Cizelge 2.2: Boyutlarin ikili Karsilastirmas

Boyutlar Boyutlar

Caba Verim

Verim Hayal kirikligi
Zamansal Talep Caba

Zamansal Talep Hayal kirikligt
Fiziksel Talep Verim

Fiziksel Talep Hayal kirikligt
Fiziksel Talep Zamansal Talep
Hayal kiriklig Caba

Zamansal Talep Zihinsel Talep

Verim Zamansal Talep
Zihinsel Talep Fiziksel Talep
Verim Zihinsel Talep
Hayal kirikligi Zihinsel Talep
Caba Fiziksel Talep
Zihinsel Talep Caba
Yukarida toplamda 15 farkli ikili karsilagtirma

gerceklestirilmektedir. Bu dogrultuda her boyut i¢cin o boyutun tercih edilme sayisi
on bese boliinerek boyutun agirlig1 hesaplanmaktadir. Ik asamada her boyuta verilen
puan, ilgili boyutun agirlig1 ile carpilmaktadir. Bu islem sonucunda her boyut igin
agirlikli puanlar elde edilmektedir. Nihayetindeyse tiim boyutlarin agirlikli puanlari
toplanarak asagida verilen 1 numarali algilanan is yiikii puani esitligi yardimiyla

hesaplanmaktadir.
Mental Workload = MD x WMD + PD x WMD + PD x WPD +
TD x WTD + FL x WFL + EL x WEL + PL x WPL (2.1)

Esitlik 1 tizerindeki degiskenler ise sirasiyla su sekilde aciklanmaktadir
(Cain, 2007, s. 26):

+ MD: Mental Talep yani zihinsel talep puani 0-100 arasinda,
» PD: 0-100 aras1 Fiziksel Talep puant,
e TD: 0-100 aras1 Gegici Talep puani
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* FL: 0-100 arast hayal kiriklig1 puani,
» EL: Efor puan1 0-100 arast,

* PL:0-100 aras1 performans puani

+ KIS: Zihinsel talebin agirlig,

* WPD: Fiziksel talebin agirligini,

*  WTD: Zamansal talebin agirligs,

*  WFL: Hayal kirikliginin agirligs,

*  WEL: Cabanin agirlig1,

*  WPL: Performansin agirlig1.
2.4 Is Stresi

Is stresi kavrami kisilerin yaptiklar isler esnasinda gesitli streslere maruz
kalmalar1 olarak agiklanabilmektedir. Diger bir ifadeyle ise bagli olarak gelisen
stresler, is stresi olarak nitelendirilmektedir. Calismanin bu béliimiinde is stresinin

anlagilabilmesi adina gerekli bilgiler alt basliklar seklinde sunulacaktir.

2.4.1 Stres

Siirekli degisen ve hizlanan teknolojik cagda stres, kacinilmaz bir faktor
olarak dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle is diinyast mevcut yenliklerle birlikte biiyiik
degisimlere ugramakta ve bu da stresin hizla yayginlasmasini tetiklemektedir. Her
calisma ortaminda sorunlar farkli bicimlerde kendini gostermektedir. Kisilerin
sorumluluklar arttikga da genellikle onlardan daha uzun siireler boyunca ve daha
yogun bir sekilde caligmalar1 beklenmektedir. Her meslegin kendine 6zgii bir stres
diizeyi bulunmakta olup bireyler bu durumla hayatlarinin her alaninda yiizlesmek
durumunda kalmaktadir. Olduk¢a kapsamli bir konu olan stresin tanimlanmasi ise

literatiirde cesitli sekillerde yapilmaktadir.

Ivancevich (1994, s. 76) bilimsel agidan stresi, bireylerin stres yaratan dig
etkenlere karsi  gosterdikleri davramigsal ve  fizyolojik tepkiler olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimlama insanlarin stres altinda nasil bir tepki gosterdikleriyle
iliskilendirilmektedir. Sanghi ve Robbins (2006, s. 118) ise stresi, bireylerin arzu
ettikleri bir durumla ilgili olarak karsilastiklar: firsat, kisitlama veya zorunluluklar
karsisinda hissettikleri, sonuglarinin bilinmezligi ve Onemiyle karakterize edilen

yogun bir durum olarak agiklamaktadir. Diinya Saghik Orgiitii’niin i stresi
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tanimlamasina bakildiginda ise “calisanlarin karsilastiklar: celiskili hedefler ve
yeteneklerini zorlayan durumlar karsisinda gosterdikleri tepkiler” olarak agiklandigi
goriilmektedir. Bunun yaninda Steve (2011, s. 45) ise stresi, ¢alisanin karsiladigi
ihtiyaclar ile is yerindeki mesleki talepler ve bilgi diizeyleri arasinda uyumsuzluk
yasadigi, yeteneklerini zorlayan ve is siirekliligini giiclestiren durumlarda ortaya

c¢ikan bir tepki olarak tanimlamaktadir.

Is stresinin orgiitsel performans iizerinde pek ¢ok etkisi bulunmaktadir ve bu
durum is stresinin performansi azaltici bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir
(Elovainio vd., 2002, s. 68). Calisanlar genellikle stres altinda olduklarinda olay ve
durumlara hosnutsuzlukla yanit vermektedirler. Fakat olumlu yonlerden
bakildiginda, bu durum bireylere zorluklarla basa c¢ikma giicli kazandirmaktadir.
Strese maruziyetin devam etmesi halinde ise c¢alisanlarin basa ¢ikma giicleri
gelistiginde stresin performansin artmasina olanak taniyabilecegi ifade edilirken bu
durumun da motivasyonun yiikselmesine, yenilik ve problem ¢6zme yeteneklerinin
gelismesine katkida bulunacagi 6ngoriilmektedir. Deshpande (2007, s. 81) tarafindan
belirtildigi lizere, eustress ya da “iyi stres”, bireyleri zorluklarla basa ¢ikmaya ve
hayatta basarili olmaya yonlendiren stresin olumlu etkilerini tanimlamaktadir. Zira
stres, performans1 etkilemeden o©nce belirli bir diizeyde kontrol altina
alinabilmektedir. Ayn1 sekilde Rolfe (2005) de is stresinin 6nemini ve kurumlarin bu
stresi nasil yOnetip azaltabilecegini acik talimatlarla ifade etmektedir. Bu baglamda
stresi azaltma yOntemleri arasindaysa is ve yasam dengesini saglamak, dengeli is
yiikii, etkin iletisim ve saglikli ¢alisma ortami olusturmak bulunmaktadir. Ancak
stres altindaki bireylerin ¢caba gostermesi gii¢lesebileceginden, yonetimin ¢alisanlarin

stres diizeylerini izlemesi gerekmektedir.

2.4.2 Is Stresi

Is stresi kisaca ¢alisanlarin isleri ile iliskilendirilen stres maruziyetleri olarak
tanimlanmaktadir. Oldukca genis bir kapsama sahip olan is stres kavraminin

aciklanmasinda c¢esitli kuramlardan yararlanmak daha dogru olacaktir.

Is stresi ve performansla iliskilendirilen teorilerden bir tanesi, baski ile
performans arasindaki baglantiy1 vurgulayan Ters U Teorisidir. Bu teori ayni
zamanda Yerkes Dodson Yasasi olarak bilinmektedir ve kisilerin en iyi performansi

sergileyebilmeleri i¢in gerekli olan ideal baski seviyesinin nasil belirlenecegini
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aciklamaktadir. Ayrica asir1 veya yetersiz baskinin performans diisiikliigline sebep
olabilecegi de bu teori gergevesinde ele alinmaktadir (Muse vd., 2003, s. 40). Is stresi
ile ilgili bir diger 6nemli teori ise Kaynaklarin Korunmasi Teorisidir. Dr. Stevan E.
Hobfoll tarafindan 1989 yilinda onerilen bu teori, bireylerin mevcut kaynaklarini
koruma ve yeni kaynaklar arama yollarini detaylandirmaktadir (Wright ve Hobfoll,
2004, s. 389).

Is stresi, kiiresel bir fenomen olarak kabul edilmekte ve arastirmalar, stresin
calisanlarin fiziksel, davranigsal ve zihinsel sagliklari tizerindeki negatif yonlii sosyal
ve yapisal etkilerini ortaya koymaktadir. Stres kavrami g¢ogunlukla bireylerin
kapasitelerinin tizerindeki talepler nedeniyle olumsuz durumlar yaratan duygusal ya
da fiziksel reaksiyonlar olarak goriilmektedir. Bu nedenle is stresi de ¢ogunlukla bir
organizasyonun fizyolojik talepleri ile c¢alisanlarin bu talepleri karsilama
kapasitesinin olmamasi arasindaki Ortiigmezlikler olarak tanimlanmaktadir.
Organizasyonlarda stres, ¢esitli bigimlerde ortaya ¢ikmakta ve bu durum, stresin
kurumsal refah ve verimlilik Uzerindeki etkilerini incelemek i¢in standart bir tanim
olusturulmasini giiglestirmektedir. Tarih boyuncaysa stres, bir tepki, bir uyaran, bir
uyaran-tepki karisimi veya bireyler ile gevreleri arasindaki etkilesim olarak farkli
sekillerde tanimlanmustir (Avey vd., 2009, s. 85).

Stres verici etmenlere kars1 gosterilen tepkiler genellikle iyimser olmaktadir.
Ciinkii bu etmenler, bireyin genel fizyolojik yanitlarmi tetiklemektedir ve bu da
kisinin savasma veya kagma tepkisini hazirlamaktadir. Buna karsin stresle ilgili
olarak sunulan bu perspektifler, uyaran ve tepki iligskisine dair tipik bir agiklama
sunmaktadir ve bu durum tamamen istekle iliskilendirilmektedir. Iyilestirici stres
kavramiysa dis etkenlere verilen bireysel tepkilerin ¢ok Otesinde bir anlam ifade
etmektedir. Bu baglamda stres, bireyler ile refahi bozan digsal stres faktorleri
arasindaki iliski olarak tanimlanmaktadir. Strese yonelik bu perspektif de stresi
kontrol edilemeyen, rastgele ve nadir bir olay olarak gormekle birlikte belli bash
durumlarda belirli kisilerde meydana gelebilecegini vurgulamaktadir. Psikolojik
anlamda yasanan stres ve bu tiir stresle basa ¢ikma siirecinin etkilesimli teorisi,
stresin en 1yi organize edilmis modellerinden biri olarak degerlendirilmektedir. S6z
konusu teori, stresli durumlarin ilk degerlendirilmesinin nasil yapildigini ve
potansiyel risk diizeylerinin nasil belirlendigini agiklamaktadir (Avey vd., 2011, s.
56).
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Islemsel hat olarak nitelendirilen yap1, ¢alisma ortaminda kisilerin refahlarini
tehdit eden durumlart degerlendirerek is¢i ile is ortami arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Bu degerlendirmeden sonra bu tir durumlarnn ele almanin
uygunlugunu belirlemek adina da problem ¢6zme ve duygusal bazli basa ¢ikma
yontemleri gézden gegirilmektedir. Ancak travmatik sartlarin analizinde duygular ve
kisisel degisikliklerin potansiyel etkileri gibi duygusal faktdrlerin entegrasyonu,
insanlarin stresli durumlara nasil tepki verdiklerini ve bunlarla nasil basa ¢iktiklarini
ampirik olarak incelemeyi zorlastiran operasyonel model kisitlamalarini ortaya
cikarmaktadir. Bu baglamda is stresi tanimlarindaki farkliliklar, is stresinin gevresel
bir yiilk mii, yoksa kisisel bir baski m1 veya birey ile dis etkenler arasindaki
etkilesimli veya islemsel bir iligki olarak m1 kavramsallastirilacagi hususunda biiyiik

farkliliklara neden olmaktadir (Daniel, 2019, s. 33).

Isle ilgili stres ogeleri arasindaki cesitlilik ve farkliliklar, ise bagh olarak
gelisen stres durumlarinin evrensel bir taniminin gelistirilmesi konusunu daha da
karmasik hale getirmektedir. Bu metodolojik problemler de giiniimiiz is ortamlarinda
stirekli gelisen hizli inovasyon, kati kiiresel pazar rekabeti, artan kiiresellesme ve is
sistemlerinin bilgisayarlagtirllmasiyla baglantili is stresi faktorlerinin endemik
dogasinin anlasilabilirligini kisitlamaktadir. Bu da modern g¢alisma ortamlarinda
negatif yoOnelimlerle birlikte ortaya ¢ikan benzersiz ¢alisma degisikliklerini
belirginlesmesine yol agmaktadir. Bu baglamda is stresine katkida bulunan cesitli
faktorlerin  degerlendirilmesi adma genel bir elestiri yapmak Kritik bir 6nem

tasimaktadir (Duncko vd., 2007, s. 55).

Isle dolayli ya da dogrudan sekilde iliskilendirilebilen stres, is stresi olarak
nitelendirilmektedir. Tiiketime dayali toplum, bireyleri daha fazla calismaya ve
harcamaya tesvik etmektedir. Is ve maddi kazanglar konusunda memnuniyet duyan
kisiler, zamanla kendilerini islerine adayan ve is yerlerini temel bir alan olarak géren
bireyler haline gelmektedirler. Is yerindeki otorite yapilar1 ve yiiksek is yiikii ise
bahse konu bireylerin zaman iginde yorgun diismelerine ve yiiksek diizeyde stres
yasamalarina neden olmaktadir. Bu baglamda c¢alisanlarin mesleki anlamdaki
endigeleri ve gelecek ile ilgili belirsizlikleri de is stresi kapsaminda
degerlendirilmektedir. Calisanlarin ise gelmemek i¢in sik sik bahaneler iiretmeleri,
normalden oldukga fazla hata yapma egiliminde olmalari, ise ge¢ gelmeleri ve isten

calisma siiresi dolmadan ¢ikmalari, ise odaklanmada giicliik yasamalari,
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meslektaslariyla yasadiklar1 zorluklar gibi durumlarla karsilasilmasi ise bagli stresin
etkileri arasinda yer almaktadir. Bu noktada yoneticilerin, mevcut is stresi
durumunun farkina vararak gerekli dnlemleri almalar1 gerekmektedir (Vijayan, 2017,
S. 62).

Isle ilgili stres, sistematik bir yap1 olarak da degerlendirilebilmektedir. Cesitli
is pozisyonlarinin yiliksek diizeyde stres olusturma potansiyeli tasidig1 ve calisanlarda
travma riski olusturdugu bilinmektedir. Bu tiir islerde gézlemlenen stres hem kisa
hem de uzun vadede insan sagligina zarar verebilecek reaksiyonlara yol agmaktadir.
Bununla birlikte stres, calisanlarin bagisiklik sistemlerinin baskilanmasina sebebiyet
vererek sikca rastlanan kardiyovaskiiler problemler, bas agrilari, psikolojik
rahatsizliklar ve gerginlik gibi saglik sorunlarinin meydana gelmesine zemin
hazirlamaktadir. Buna bagli olarak da bireylerin hem davranigsal hem de zihinsel
tepkileri degiskenlik gostermekte olup bazi durumlarda diismanlik, kaygi, cesaret ve
Ozgliven kaybi1 gibi zihinsel problemlerin ortaya cikabilecegi ifade edilmektedir.
Ayrica uzun siireli is stresine maruziyette coklu konular arasinda baglanti kurma
giicliigli, obsesif diisiinceler ve siirekli belirsizlikler gibi zihinsel karmasalara yol
acan yogunlasma zorluklarimin da gozlenebilecegi de bildirilmektedir (Ahmed ve
Rizwan, 2013, s. 33).

Her bir stres olayi, digerlerinden farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir ve her
bir stres durumu genellikle birbirinin zitt1 olarak algilanmaktadir. Bununla birlikte
stres olusumuna ortam hazirlayan etmenler zamanla degisim gostermektedir ve bu
etkenlerden bazilar1 kaybolurken, bazilar1 da yeni olusum gostermektedir. Endise,
kesintisiz yorgunluk hali, sinirlilik, sosyal etkilesimlerde azalma, dengesiz ve
sagliksiz beslenme, ice kapaniklik, uykuya dalmada giiglik yasama, zararli madde
kullanimi ve bas agrilar1 gibi durumlarsa bireysel isaretler arasinda yer almaktadir.
Stresin belirgin belirtileri arasinda bahsi gegen belirtililere ek olarak is birligi yapma
gicligii, duygusal dalgalanmalar, yetersizlik duygusu, hipertansiyon, sindirim
problemleri ve kardiyovaskiiler rahatsizliklar bulunmaktadir. Zira kisa siireli stres
durumlarmin bile kalp ritminde artis, asir1 alkol ve sigara kullanimi ve gerginlik gibi
sonuglar dogurdugu g6z 6niinde bulunduruldugunda uzun vadeli stres maruziyetinin

yol acacagi sonuglarin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Ali vd., 2014, 36).

Stresle basa ¢ikma ve performansi olumsuz etkilemeden uygun bir dengeyi

saglama siirecinde, stresin tiirliniin dogru bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir. Bu
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noktada stres altindaki bireylerin, stresin dort temel ozelligini tanimlayarak bu
durumla en etkin bi¢imde basa ¢ikmasi 6nem arz etmektedir. S6z konusu temel stres
faktorleri; ekstra kurumsal stresorler, kurumsal stresorler, bireysel stresorler ve grup
stresorleri olarak dort ana baslik altinda toplanabilmektedir. Is yerindeki stres
analizleri ¢ogunlukla dis etkenlerin ve olaylarin etkisini géz ardi etse de bu
faktorlerin onemli etkileri oldugu giderek daha belirginlesmektedir. Kurumlarin dig
¢evreden de yogun bir sekilde etkilendigi goz oniinde bulunduruldugunda is stresinin
yalnizca kurum i¢indeki etkilesimlerle sinirli kalmadig1 agikc¢a goriilebilmektedir.
Temelde is ortami haricindeki etkenlerin is yerindeki duygusal durumlar tizerindeki
etkilerini inceleyen bir calismadaysa bahse konu etkenler arasinda teknolojik ve
sosyal degisimler basta olmak iizere aile yapilari, kiiresellesme, finansal kosullar,
cinsiyet ve irk meseleleri, toplumsal sartlar ve yasam kosullarinin bulundugu ifade
edilmektedir (Masihabadi vd., 2015, s. 82).

Biitiin bu etkenlerin yan1 sira ailevi durumlar da galisanlar i¢in ciddi stres
kaynaklar1 arasinda yer alabilmektedir; 6rnegin, bir aile bireyinin gecici hastaligi
veya es, ebeveyn ya da cocuklarla yasanan uzun siireli gergin iligkiler bu duruma
ornek gosterilebilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin is yiikiimliiliikleri arttik¢a da
is ve aile arasinda bir denge kurmak zorlasmaktadir. Is giicii daha uzun saatler
boyunca caligmakta ve aksam ge¢ saatlere kadar is yiikii devam etmektedir. Bu
durum, is-aile iliskilerine ve tatil planlamalarinin koordinasyonuna daha fazla dikkat
edilmesini gerektirmektedir. Ayrica bir galisanin is yerinde deger verdigi bir esyay1
kaybetmesi gibi spesifik durumlarin da strese yol acabilecegi bildirilmektedir.
Boylesine bir durumda is gilivensizligi hisseden c¢alisanlar, islerini kaybetme
ihtimalini diisiinmekte ve bu durumu bir stres unsuru olarak algilamaktadirlar (Leung
vd., 2016, s. 43).

Buraya kadar deginilen bilgilerden de anlasilacagi {lizere stres olusumu ve
etkileri kapsamli bir arastirmayi gerektirmektedir. Dolayisiyla ¢alismanin sonraki
boliimlerinde bu konulara daha detayli sekilde yer vermek anlasilabilirlik agisindan
Oonem arz etmektedir. Bu dogrultuda ¢alismanin sonraki boliimlerinde oncelikle is
stresine neden olan kaynaklar ele alinacak olup ardindan is stresinin sonuglarina yer

verilecektir.
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2.4.3 Is stresi kaynaklar

Stresin tetikleyicileri ¢esitlidir ve genellikle duygusal, kisisel, ailesel,
organizasyonel ve ¢evresel faktorlerden olusmaktadir. Artan ¢alisma sartlarinin stres
tizerindeki etkisiyse goz ardi edilemez diizeyde olmasiyla dikkat ¢ekmektedir. Diisiik
maaslar, rekabet, is yerindeki iligkiler, aile i¢i sorunlar ve teknolojik degisimlerin is
performansina zarar vermesi gibi faktorler stresin ortaya c¢ikmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Ayrica is stresinin aile yasantisina da olumsuz yansimalari
bulunmaktadir. Cevresel faktorlere bagli olarak ortaya ¢ikan stres, ortam degismedigi
stirece sabit kalmakla birlikte belirli donemlerde artis gostermesine karsin
azalmamaktadir. Bireysel kaynakli stres ayn1 zamanda ¢alisma ortamindaki diger
bireylerin de strese girmesine sebep olabilmektedir (Egin, 2015, s. 47). Bu baglamda
is stresinin tek bir nedene bagli olarak gelistigini sdylemek miimkiin degildir. Is
yerlerindeki calisma kosullar1 sabit bir yapida olmamasi da siirekli degisen ve
yenilenen yapisiyla bir stres kaynagi olarak degerlendirilmektedir (Bigki, 2016, s.
39). Calismanin bu bolimiinde de is stresine neden olan bireysel ve orgiitsel stres
kaynaklar1 tizerinde durulacak olup 6zellikle soz konusu iki stres kaynaginin ele
alinan ¢aligma i¢in daha aydinlatici olacagi ongdriilmektedir. Bu baglamda oncelikle
bireysel is stresi kaynaklarina odaklanilmakta olup ardindan orgiitsel diizeydeki is

stresi kaynaklarina yogunlagilmaktadir.

2.4.3.1 Bireysel is stresi kaynaklar:

Is gorenlerin hem fiziksel hem de ruhsal biitiinliiklerini tehdit eden stres
faktorleri kimi zamanlarda ¢alisanin kendisinden kaynaklanmaktadir. Bu konu
lizerine yapilan arastirmalar, dis etkenler yerine bizzat ¢alisanlarin bu duruma sebep
oldugunu ortaya koymaktadir (Braham, 1998, s. 143). Cinsiyet, yas, medeni durum
ve egitim seviyesi gibi demografik 6zelliklerin yani sira kisilik 6zellikleri de stresin
olusumunda belirleyici olan stres kaynaklari arasinda yer almaktadir (Eren, 2015, s.
85).

Karakteristik ozellikler, kisilerin genelde sergiledikleri diisiince, duygu ve
davranig yapilarimi ifade eden, kisileri birbirinden ayiran temel nitelikler olarak
tanimlanmaktadir (Mount vd., 2005, s. 57). Biyolojik olarak benzerlikler
gostermelerine ragmen her bireyin kisilik yapisi digerlerinden farklilik

gostermektedir. Bu baglamda s6z konusu kisilik yapilari, bireylerin ayni olaylara
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veya durumlara farkli tepkiler gdstermesine yol agmaktadir. Ornegin bir kisinin
tercih ettigi bir miizik tarzi, film, renk ya da yemek, baskalari tarafindan sevilmiyor
olabilirken bu farkliliklar kisilik 6zellikleri ile acikliga kavusturulmaktadir (Ozkalp
ve Kirel, 2003, s. 34).

Calisanlarin karakterleri ile iligskilendirilen kisilik yapilari, onlarin zevklerini,
diisiiniis bigimlerini ve hissiyatlarini1 sekillendirirken stresle olan iliskilerinde de
bireyler arasi ¢esitlilikler olusturmaktadir. Bu baglamda bazi kisilik tiplerine sahip
bireyler is yerindeki streslerden etkilenmezken, diger tipler iginse stres daha belirgin
bir sorun teskil etmektedir (Ferhanoglu, 2009, s. 48). ABD’de kalp sagligi uzmani
olan Roserman ve Friedman, kisilik 6zellikleri ile stres arasindaki baglantiy1 ele
almak tizere uzun siireli bir arastirma gerceklestirmislerdir. Bu ¢alismada on yil
stiresince ii¢ bin erkek incelenmis ve sonug olarak kisilikleri A ve B tipi olarak iki
kategoriye ayrilmistir (Friedman ve Rosenman, 1974, s. 163). A tipi kisilik
ozelliklerine sahip bireyler, islerini yaparken siirekli bir acele i¢cinde olup, kayiplara
dayaniklilik gosterememekte ve kisisel ile sosyal yasam arasindaki sinirlari
belirleyememektedirler. Ayrica bu tipteki kisiler sabirsiz yapilariyla da dikkat
cekmektedirler. Bu dogrultuda gerceklestirilen ¢aligma sonuglart da A tipi kisilik
Ozelliklerine sahip bireylerin stresle daha sik karsilastiklarini ortaya koymaktadir.
Stresin neden oldugu psikolojik ve fiziksel zararlarmsa bu kisilik tipinde daha fazla
gorildiigi bildirilmektedir (Bolger ve Zuckerman, 1995, s. 54). Diger yandan B tipi
kisilik 6zellikleri tasiyan bireylerinse A tipinin zitt1 6zellikler gostermekte olduklar
dikkat ¢ekmekte, bu kisilerin toleransli, uyumlu, iletisim yetenekleri kuvvetli ve
saygili kisiler olduklart bildirilmektedir. B grubunda yer alan bireylerin ayni
zamanda zaman yonetimi konusunda da basarili olduklari ifade edilirken duygusal
zekaya sahip ve sabirli odluklarina dikkat g¢ekilmektedir (Burger, 2006, s. 92).
Bununla birlikte B tipi kisilik yapisina sahip bireylerin genellikle stresle savagsmay1
tercih etmekten ziyade stresten uzak durmayir daha uygun bulduklar1 ifade
edilmektedir. Stresin kagmilmaz oldugu durumlardaysa B tipi bireylerin stresi

yonetme yetenegine sahip olduklari eklenmektedir (Braham, 1998, s. 23).

Cinsiyet ve yas, stresle basa ¢ikma siireglerini etkileyen temel bireysel
faktorler arasinda yer almaktadir. Zira toplumsal cinsiyet rolleri, erkek ve kadin
bireylerin stresle iliskilerini farklilagtirmaktadir. Diger bir ifadeyle kadinlar ile

erkekler, toplumsal olarak farkli deneyimlere maruz kalmakta ve bu durum stres
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seviyelerinin degiskenligine neden olmaktadir. Ayrica cinsiyete bagl olarak stresle
basa ¢ikma yontemleri de degisiklik gostermektedir. Yas faktorii de stresle iliski
konusunda 6nemli bir degiskendir; c¢ilinkii stresle basa c¢ikma stratejileri yas
gruplarina bagl olarak degisiklik sergilemektedir. Bunun yaninda insanlar, yaslariyla
paralel olarak karsilastiklari durumlar karsisinda farkli  stres  diizeyleri
sergilemektedirler. Ileri yas, bazi durumlarda stresi hafifletirken, genclik donemi
enerjisinin de bazi durumlarda stresi azaltabilecegi bilinmektedir (Sahin, 2019, s.
39).

Kurumlardaki yash c¢alisanlarin, zaman iginde geng¢ c¢alisanlarla ayni
performansi sergileyemedikleri, enerjilerinin hizla tiikendigi ve yeni teknolojilere
uyum saglama konusunda zorlandiklar1 gozlemlenmektedir. Ayni1 zamanda yash
calisanlarin, gencglere kiyasla stres durumlarindan daha hizli etkilenmekte olduklari
ve bu durumun emeklilik isteklerini tetikledigi ve 6liim duygusunu harekete gecirdigi
ifade dilmektedir. Buna baglh olarak da ileri yastaki ¢alisanlar, yipranma belirtilerini
daha sik sergilemektedirler. Biitiin bunlarin yaninda andropoz ve menopoz gibi yasa
bagli gelisen biyolojik donemler de bireyler {izerinde hormonsal degisikliklere yol
acarak hem duygusal hem de fiziksel dengesizliklere sebep olmakta, c¢alisan
bireylerdeyse duygusal dalgalanmalar ve hayal kirikliklariyla stresorlerin

belirginlesmesine sebebiyet vermektedir (Bigki, 2016, s. 76).

Is hayatinda karsilasilan aylik, yillik, haftalik ve giinliik degisimlerin ve
belirsizliklerin ¢alisanlarin stres diizeylerini artirmakta oldugu gézlemlenmektedir.
Ozellikle is degisikligi veya ¢alisma ortaminin farklilasmasinin, bireylerin stresle bas
etmek zorunda kalmalarina yol agtigi bilinmektedir (Luthans, 2008, s. 88). Bu
baglamda kisisel yasamdaki ve is hayatindaki degisimler ile stres arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmalarsa yasanan giinlik olaylarin stres ve ¢esitli fizyolojik
hastaliklarin kaynagi olabilecegini ortaya koymaktadir. Eger yasam degisim hizi
belirli bir seviyeyi gecerse, bu durum calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligini

bozacak stres unsurlarinin ortaya ¢ikmasini hizlandirmaktadir (Balci, 2000, s. 64).

Diger yandan bireylerin stresle ilgili algilari, bir durumdan memnun olup
olmadiklarin belirlemekte ve bu da onlarin stres tepkilerini etkilemektedir. Ornegin,
bir kisi isten ayrilmanin stres ve endise verici oldugunu diisiinebilirken, diger bir kisi
ayni durumu, kendisi i¢in olumlu degisiklikler ve yeni firsatlar getirecegi seklinde

algilayabilmektedir (Bicki, 2016, s. 31). Bu farkli algilar da is stresini etkileyen
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bireysel unsurlara isaret etmektedir ve bireylerin stresle basa ¢ikma ydntemlerini

gerektirmektedir.

Bireysel is stresi kaynaklarindan biri olarak da kisilerin zaman yonetimi
belirginlesmektedir. Kisilerin kendilerine verilen gorevlerle alakasiz islere vakit
ayirmasi, izerinde c¢alistiklart projeyi tamamlayamadan yeni is yiikleri ile
kargilagmalari, etkili ve verimli zaman kullanimini engelleyerek bireysel stres
olusumuna sebebiyet verebilmektedir. Bu baglamda giindelik ¢alisma takviminin
uygulanmasi, bireylerin zamanlarmi daha dikkatli ve verimli bir gekilde
yonetmelerine olanak tanimaktadir. Calisanlarin yiikiimli olduklari islerini plan ve
programa uygun olarak organize etmeleri ve zamanlarin1 planlamalari, onlarin lehine
sonuglar doguracak ve iretken c¢alismalarini destekleyecektir. Ancak planlama
yapmadan ise baslamalari, verimsiz sonuglarla karsilagsmalarina ve bireysel stres
yagsamalarina neden olacaktir (Bicki, 2016, s. 36). Ayn1 zamanda kisilerin belirlenen
hedefler ve programlar diginda islere yonelmeleri ve bir isi bitirmeden digerine
gecmeleri de zamanlarini etkin kullanmalarini zorlastirmaktadir. Buna karsin giinliik
caligma planlar1 olusturmak ve bu plana uygun bir isleyise tabi olmak, kisilerin
zamanlarin1 verimli bir sekilde kullanmalarini saglamaktadir. Bu nedenle zaman
kavrami, bir engel olmanin yani sira bir tesvik edici olarak da islev gorebilmektedir

(Baklaci, 2013, s. 48).

Kisaca 6zetlemek gerekirse bireysel is stres kaynaklari dogrudan ¢aliganlarin
kendileri ile iliskilendirilen stresorler olarak belirginlesmektedir. Yani is stresinin
meydana gelmesinde etkili olan esas basrol kisinin kendisidir. Bu durum da
caligmanin sonraki boliimlerinde ele alinacak olan bireysel stres yonetimleri ile en iyi

sekilde idare edilebilmektedir.

2.4.3.2 Orgiitsel is stresi kaynaklar

Kuruluslar, ¢alisanlariin duygu, deger, tutum ve davraniglar ile birleserek
ortak amaclar dogrultusunda olusturulan yapilar seklinde tanimlanabilmektedir. Her
bir kurulusun, ¢alisanlariyla kurmus oldugu etkilesimleri ve is siireclerini belirleyen
Ozgiin bir sosyal iklimi bulunmaktadir. Bu kapsamda stres unsurlari da kurumlar
arasi degiskenlik gostermekte olup; kullanilan teknoloji, gérevin 6zelligi, calisanlarin
meyilli oldugu davraniglar, kurum ig¢i ¢atismalar ve gruplasmalar dogrultusunda

sekillenmektedir (Aydin, 2004, s. 36).
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Is yiikiiniin asirihig, calisanlar ve kuruluslar bazinda farklilik gostermektedir.
Bu kavram, calisanlar agisindan atanan gorevleri tamamlamak i¢in harcanan enerji ve
siire olarak degerlendirilirken kuruluslar icin ise elde edilen verimlilik olarak
goriilmektedir (Karacaoglu ve Cetin, 2015, s. 44). Is gorenlerin zaman ve
enerjilerinin, kurumun bekledigi verimlilik diizeyinin altinda kalmasi ise stres
seviyesinin yiikselmesine sebep olabilmektedir. Is yiikiiniin ¢alisanlarin beceri ve
yetenekKleri ile iliskilendirilmesi s6z konusu oldugunda bu durum niteliksel, zamanla
iliskilendirilmesi niceliksel sonuglar dogururken her iki durumun sbéz konusu
olmasiysa hem nitelikse hem de niceliksel sonuglarin meydana gelmesine yol
agmaktadir. Bununla birlikte asir1 is yiikii, c¢alisanlarin kisisel yasamlarindan 6diin
vermelerine yol agarak islerini hayatlarinin merkezine koyan bireylerin sosyal
hayatlar1 sinirlanmakta, bu durum ise bireylerin umutsuzluga diismelerine ve stres

yagsamalarina zemin hazirlamaktadir (Avcer ve Kiiglikusta, 2009, s. 96).

Calisma mekan1 orglitsel stres kaynaklarindan birini teskil etmesiyle 6n plana
¢ikmaktadir. Zira insanlar i¢in meydan okuyan kosullar barindiran ¢alisma mekanlari
stres olusturmaktadir. Bu kosullarin calisanlar i¢in en elverisli diizeye g¢ekilmesi
onlarin hem enerjilerini ylikseltmekte hem de kurumlartyla uyumlarini
saglamaktadir. Bu baglamda aydinlatma, havalandirma, 1sitma, titresim ve giirtiltii
gibi fiziksel sartlarin iyilestirilmesi, c¢alisanin is verimini ve ¢alisma arzusunu
gliclendirebilmektedir (Giiney, 2007, s. 61). Caligma mekanlarinin bireylerin
gorevleri, yetenekleri ve 6zellikleri dogrultusunda diizenlenmesi hem islevsel hem de
verimli bir caligma ortami1 sunmaktadir. Bu tiir bir calisma ortami saglayan
yoneticiler, is kazalarini minimize ederken c¢alisanlarin moralini yiikseltmekte,
verimliligi arttirmakta ve ozellikle is stresini azaltmada kritik bir rol oynamaktadir
(Bigki, 2016, s. 48). Aym sekilde kurum iginde giivenli ¢alisma alanlarinin
olusturulmasi da c¢alisanlarin  morallerini  ve motivasyonlarini artirmakta,
performanslarin1 yiikseltmekte ve is kazalarimi azaltarak is stresini minimuma

indirgemektedir (Baklaci, 2013, s. 59).

Rol belirsizligi ve buna bagh olarak gelisen catismalar, organizasyonel
cercevede incelendiginde calisanlarin tlizerlerine aldiklar1 gorevler ve bu gorevleri
yerine getirirken sergilemeleri  beklenen tutum ve davraniglar seklinde
tanimlanabilmektedir. Orgiit icinde ¢alisan rollerinin acik¢a tanimlanmis olmasi, her

calisganin ne yapmas1 gerektigini net bir sekilde ortaya koymaktadir (Denizsever,
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2017, s. 83). Ancak calisanlara atanan sorumluluklarin nasil yerine getirilecegi
hakkinda yeterli bilgi verilmemesi veya organizasyonel iletisimdeki eksiklikler,
calisanlarin rol belirsizligi yasamalarina sebep olmaktadir ve bu da ¢alisanlarin
Ozgiivenlerinde azalmaya, islerinde zorlanmalara ve kendilerini organizasyon iginde
degersiz hissetmelerine yol agmaktadir. Ayn1 zamanda da stres yaratan faktorlerin
olusumuna sebebiyet vermektedir (Kim vd., 2009, s. 65). Diger yandan organizasyon
icinde agik bir gorev dagiliminin olmamasi, ¢alisanlarin hangi islerden sorumlu
olduklar1 hususunda da belirsizlik yasamalarina zemin hazirlayarak rol ¢atismalarinin
meydana gelmesine yol agmaktadir. Orgiitsel diizeyde gelisen rol ¢atismasi tahmin
edilemez davraniglar seklinde ve kararsizlik ile karakterize olup ¢alisanlarin strese

maruz kalmasina neden olmaktadir (Budak, 1999, s. 43).

Degisim, Ozellikle is diinyasinda monotonluk ve sikicilik nedeniyle ¢ogu
zaman stresi hafifletme islevi gormektedir. Hayatini siirekli ayni sartlar altinda
stirdliren, ayni kisilerle ayn1 ortamlarda vakit gegiren bireyler igin stres kaginilmaz
hale gelmektedir. Bu durumdan uzaklagsmayi arzulayan insanlarsa monotonluktan
kurtulacak degisiklikleri gerceklestiremediklerinde veya bu duruma bir ¢oziim
bulamadiklarinda daha yogun stresle karsi karsiya kalmaktadirlar (Sahin, 2019, s.
54). Teknolojik gelismelerin hiz kazandig giliniimiizde, is hayatinda siklikla
kullanilan makinelere bagimlilik, bireylerin yaraticiliklarin1 kaybetmelerine ve
tekdiize bir bigimde calismalarina yol agmaktadir. Bu baglamda ileri teknoloji
irilinleri, insanlarin yaratici yonlerini korelterek monoton caligma sonucu ortaya
c¢ikan sikintinin stres olgusunu daha da 6nemli hale getirmektedir. Is yasamu sikici bir
hal aldigindaysa giinlerinin biiylik bir kismini ¢alisma ortamlarinda gegiren bireyler,

yogun strese maruz kalmaktadirlar (Giiney, 2007, s. 90).

Ozetlemek gerekirse orgiitsel is stresi, calisma ortamlarmin ve goérevlerin
getirdigi ¢esitli unsurlar nedeniyle olusmaktadir. Bu tiir stres faktorleri arasindaysa
isin niteligi, kullanilan teknoloji, calisanlarin davranis egilimleri, gruplasmalar ve
catigmalar yer almaktadir. Bununla birlikte fiziksel ¢alisma kosullar1 (aydinlatma,
1sitma, havalandirma) ve mekan diizenlemeleri de stresin olusumunda kritik roller
oynamaktadir. Biitiin bunlarin yani sira orgiitsel diizeyde goriilen rol gatigsmasi ve
belirsizligi de agik¢a tanimlanmamis gorevler ve organizasyonel iletisim eksiklikleri

gibi nedenlerle galisanlarin stresini artirabilmektedir. Son olarak monotonluk ve
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teknolojik bagimlilik, yaraticilik eksikligine ve sikici bir i yasamina yol agarak

stresin artmasina sebep olabilmektedir.

2.4.4 s stresinin sonuclar

Calismanin onceki basliklarindan da anlasilacagi tizre stresin kokenleri gesitli
faktorlere dayanmakta olup bu faktorler bireysel, orgiitsel ve gevresel olarak ii¢ ana
kategori altinda incelenebilmektedir. Stres olusumunu tetikleyen her bir kategori,
stresin etkilerini ve dogasimi1 da farkli sekillerde sekillendirirken, bu etkilesimlerin
sonuglar1 is diinyasinda derin yansimalar olusturabilmektedir. Bu durum da is
stresinin sonuglarinin ele alinmasii gerektirmektedir. Bu baglamda is stresinin
sonuclar1 da ayni is stresinin kaynaklar1 bagliginda oldugu gibi bireysel ve orgiitsel

olarak iki alt kategoride degerlendirilmektedir.

2.4.4.1 Bireysel sonuclar:

Glinlimiizde stresten bagimsiz bir birey bulmak neredeyse imkansiz olarak
goriilmektedir ve her bireyin tahammiil edebilecegi belirli bir stres seviyesi
mevcuttur (Batista, 2018, s.22). Bu baglamda kisilerin fiziki 6zellikleri, sosyal destek
sistemleri ve beslenme diizenleri gibi bireysel faktorler, s6z konusu bireylerin stres
yonetimi becerilerini ve strese yonelik tecriibelerini etkilemektedir. Bu baglamda
stresin birey {izerindeki sonuglari da psikolojik, fizyolojik ve davranigsal agidan
degiskenlik gostermektedir (Albrect, 1988, s.45; Batista, 2018, s.22).

Kalp hastaliklari, sinir sistemi iizerindeki gerginlik, hizli kalp atisi, yliksek
viicut sicakligi, nefes darligi, bas donmesi, c¢igneme zorlugu, beyin zarinin
zedelenmesi, bas agrilari, sindirim giigliikleri, karin bolgesinde agrilar, yiiksek kan
basinci, cinsel islev bozukluklari, diyabet ve sindirim sistemi rahatsizliklar is
kaynakli stresin fizyolojik sonuglari arasinda yer almaktadir (Godoy vd., 2018, s.
127).

Bununla birlikte depresyon, kaygi, asir1 yorgunluk, tikenmislik hissi ve
uykusuzluk gibi durumlar da strese bagli psikolojik sonuglar olarak ortaya
cikmaktadir. Psikolojik rahatsizliklar arasinda ayni zamanda belirsiz tansiyon
degerleri, astim, mide ve on iki parmak bagirsag iilserleri, obezite ve ilseratif kolit

gibi durumlar bulunmaktadir (Dormann ve Zapf, 2002, s. 34).
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Batista’ya (2018, s.23) gore, kaygi her kosulda, daima mevcut olabilen bir
olgu olarak degerlendirilmekte ve cogunlukla fizyolojik semptomlarla birlikte ortaya
cikmaktadir. Orta seviyede kaygi, bireyin uyum saglamasina yardimci olmakta iken
asir1 seviyelerde ise tedavi edilmesi gereken bir saglik sorununa doniismektedir
(Alper, 2001, s.169). Stresin en sik rastlanan davranissal sonuglarindan biriyse alkol
tilketim egiliminde artis olarak gézlenmektedir. Zira bireyler siklikla giinliik yasamin
streslerinden uzaklasmak i¢in alkol basta olmak iizere uyusturucu ve alkole

basvurmakta, ayn1 zamanda asir1 yeme davranislar1 sergilemektedirler.

2.4.4.2 Orgiitsel sonuclar

Yonetim ve calisan kadrosunun orgiit igerisinde siirekli ve yogun stresle
miicadele etmeleri, orgiitsel etkinlik eksikliklerinin yani sira iiretimde ve verimlilikte
yasanan aksakliklarin, is tatminsizligi ve morallerde goriilen diisiislerin, ¢alisanlar ile
yoneticiler arasinda anlagmazliklara yol agabilecegi ifade edilmektedir (Batista,
2018, s.23). Dolayisiyla stresin oOrgiitsel etkileri tizerinde durulmasi oldukga

onemlidir.

Ekonomik agidan olumsuz sonuglari beraberinde getiren stres, verimlilik ile
etkililik arasindaki iliskiden kaynaklanmaktadir. Asir1 stresin bireylerin hem fiziksel
hem de mental yapilarini bozmasi sonucu hastaliklarin ve is kazalarinin sayisinda
artig goriilmekte, saglik giderlerinde yiikselme, performans disikligi ve nitelikli
personelin isten ayrilmasi gibi durumlar ciddi mali yiikler olusturmaktadir (Batista,

2018, 5.23).

Ise ge¢ kalma ve devamsizlik olgularinin 6rgiitsel stres ile iliskisine dair
yapilan arastirmalar sinirhdir. Ise geg kalma, bireysel stresin bir yansimasi olarak ele
alinmakla birlikte, bu durum orgiitsel diizeyde de 6nemli etkilere sahiptir. Boylesine
bir durum bireylerin ise gitmekte isteksizliklerini yansitmaktadir. Ise ge¢ kalmanin
nedenleri arasindaysa stresten kaginma arzusu ve ev ile is yeri arasindaki mesafe gibi

etkenler bulunmaktadir (Sokmen, 2005, s.6).

Sik¢a yasanan is devamsizliklari, mesleki devamliligr tehlikeye atan bir unsur
olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda devamsizliklar, ¢alisma programlarinin
diizenli olarak uygulanmasini zorlagtiran degiskenler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
konu iizerine yapilan arastirmalara gére geng calisanlar, yaslt meslektaslarina kiyasla

islerine daha bagimhidirlar. Ozellikle evli bireylerinse bekar olanlara gore islerini
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kaybetme riskinin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir ve bunun nedeni olarak da
is ve aile stresinin birlesimi gosterilmektedir. Ayrica egitim diizeyi yiiksek bireylerin
daha az c¢alisip yiiksek maas almasi, diisiik egitimli bireylerin ise daha fazla calisip
daha az kazanmasi, is yerinde bazi ¢alisanlarin bu durumdan rahatsizlik duymasina
ve buna bagl olarak da stres yasamasina neden olmaktadir (Sabuncuoglu, 1998,
s.50).

Calisanlarin is giivencesizligi de onlarin gelecege yonelik endiseler
yasamalaria yol acarak cesitli stresorlerin olusumuna zemin hazirlamaktadir. Bu
endiseler de ¢alisanlarin devamsizlik yapmalarini imkansiz kilarak stres maruziyetini
artirmaktadir. Zira bireylerin islerini kaybetme korkusu yasamalari onlarin is
yerinden uzaklasmamaya itmektedir. Bu kosullar altinda ¢alisanlar saglikli olmasalar
bile islerinden ayr1 kalmamaktadirlar. Bu da is yerinde var olamama sorunu ile yiiz
yiize gelinmesine neden olmaktadir. S6z konusu kisiler zaman igerisinde yipranarak
tikenmislikle karst karsiya kalmakta ve streslere karst daha hassas hale

gelmektedirler (Friganovi¢ vd., 2019, s. 23).

Isgiicii transferi, ¢alisanlarin belirli bir zaman zarfinda i¢ ve dis hareketlerini
ifade etmektedir (Batista, 2018, s.24). Yiiksek isgiicii donemlerinde orgiitlerin farkli
meslek gruplarindan etkili sekilde yararlanmalari, nitelikli ¢alisanlar bulmalar1 ve bu
Kisileri orgiite baglamalar1 miimkiin olmamaktadir. Bu baglamda kuruluslarin, isgiicti
dongiilerini dengede tutmalar1 onerilmektedir. Isgiicii transferini diisiirmek amaciyla
orgiitlerin, calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini tetikleyen unsurlari tespit etmeleri,
calisma ortaminda verimlilik saglamalar1 ve calisanlar i¢in daha iyi ¢alisma sartlar
sunmalart sarttir (Titlincii ve Demir, 2003, s.146-147). Bu dogrultuda calisma
stirelerinin kisaltilmast hem profesyonel hem de organizasyonel agidan stresin

azaltilmasinda ve kayiplarin 6nlenmesinde biiyiik 6nem tagimaktadir.

Is stresinin orgiitsel baglamdaki sonuglarindan biri de calisanlarmn islerine
yabancilagsmasi olarak belirginlesmektedir. Yabancilagma kavrami, bireyin biling
siirlarini agan ve biitiinliigiin bozulmasina neden olan eylem ve deneyimler olarak
aciklanmaktadir. Pearlin (1962) ise yabancilasma ifadesini, “calisanin ise yonelik

duygularint kontrol edemedigi bir giigsiizliik hissi” olarak degerlendirmektedir
(Pearlin, 1962, s.315-316).
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Kuruma yonelik bir perspektiften incelendiginde yoneticiler genellikle
orgiitlin kural ve sartlarina uyum saglamalariyla 6ne ¢ikmaktadirlar. S6z konusu
diizenleyici norm ve kurallarin de8ismesi ise kisileri hata yapmaya iterek olumsuz
sonuglarin dogmasina yol agabilmektedir. Buna bagli olarak da stres diizeyleri
artmakta ve genel isleyis sekteye ugramaktadir. Yeni siteme ayak uydurmaya ¢alisan
bireyler iizerinde ekstra bir stres olusmakta ve bu kisilerin ise yabancilagsmalarina

sebebiyet vererek zarar olusmasina neden olmaktadir (Kanungo, 1992, s.414).

2.4.5 Is stresi yonetimi

Stres yonetimi kavrami karsi karsiya kalinan streslerle basa ¢ikabilme
yeteneklerini icermektedir. Bu yontemler stresin kaynaklarina ve olasi sonuglarina
gore farkliliklar gosterebilmektedir. Olduk¢a kapsamli olan bu konuya ele alinan bu
calisma kapsaminda ise Onceki boliimlerde oldugu gibi bireysel ve orgiitsel bir

cergeveden yaklasilmaktadir.

2.4.5.1 Is stresinin bireysel yonetimi

Stres, i3 hayatinda kisilerin hem performansini hem de saghgmi
etkileyebilmektedir ve bu da stres yonetimini gerektirmektedir. Bu baglamda
kisilerin i stresini yonetebilmeleri i¢in ¢esitli yontemler bulunmaktadir ve bu

yontemleri su sekilde aciklamak miimkiindiir:
1 Akis

Psikolog Csikszentmihalyi (1997) tarafindan ortaya konulan “akis” kavrami,
bireyin bir faaliyete tamamen daldigi bir biling durumunu ifade etmektedir. Bu
durum, kisinin ilgi alaniyla uyumlu bir ¢aligma ortaminda ve uygun is pozisyonunda
bulunmasini gerektirmektedir. s gorevlerini kisinin ilgi alanlarma uygun sekilde
diizenlemek, bireyin igine daha fazla odaklanmasii ve bdylece gorevleri daha
verimli bir sekilde kii¢iik parcalara ayirmasini saglamaktadir (Csikszentmihalyi vd.,
2014, s. 397).

2 Diyet

Is yerinde stresi azaltmak isteyen bireyler icin beslenme diizeni biiyiik &nem
tagimaktadir. Bazi yiyeceklerin agir ve yagli olmasi, sindirimin uzun siirmesine ve
dolayisiyla kisilerin ¢abuk yorulmasina neden olmaktadir. Bu baglamda Wurtman

(1988) tarafindan vurgulanan, uyaniklik ve konsantrasyonu artiran, reaksiyon
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stirelerini hizlandiran balik tiiketimi, 6zellikle yabani somon gibi besleyici degerleri

yiiksek gidalarin tercih edilmesi 6nerilmektedir (Yau ve Potenza, 2013, s. 255).
3 Egzersiz

Bireylerin is stresini yonetmek i¢in fiziksel aktiviteler araciligiyla zihinsel
yorgunluklarint gidermeleri ve konsantrasyonlarini artirmalart Onerilmektedir.
Belgikal1 arastirmaci Miller (1986) tarafindan bir {iretim sirketinde yapilan ¢alisma,
egzersiz yapan calisanlarin mola zamanlarinda dinlenen meslektaglarina gore pil testi
gorevlerinde daha aktif olduklarin1 ortaya koymustur. Egzersizin, oksijen alimin
artirarak enerji sagladigi ve karar alma mekanizmalarini da pozitif yonde etkiledigi

saptanmustir (Stults-Kolehmainen ve Sinha, 2014, s. 88).
4 Uyku

Is stresinin azaltilmasinda uyku diizeni de kritik bir role sahip olmasiyla
dikkat ¢ekmektedir. Yeterince uyuyamayan bireyler genellikle sinirlenmeye daha
yatkin olup asli gorevlerine odaklanmakta giiclik c¢ekmektedirler. Tumminello
(2007) tarafindan yapilan bir agiklamada, Amerika’daki yetigkinlerin yaklasik
1/3’tiniin uyku sorunlar1 yasadigi belirtilmektedir. Bu tiir bir uyku yetersizligi
calisanlarin hem bireysel yaraticiligini hem de genel olarak kurumsal verimliligini

olumsuz etkileyebilmektedir.
5 Sosyal Destek Ag1 Kurma

Halbesleben (2006) tarafindan yapilan aragtirmaya gore giiclii sosyal destek
aglarina sahip bireylerin, bu tiir desteklere sahip olmayanlara kiyasla is stresi
seviyeleri %12 daha azdir. Bu baglamda is yerinde sosyal izolasyon, c¢alisanlarin
stres seviyelerini artirabilmektedir. is yerinde saglanan sosyal etkilesimler, sosyal
toplantilar ve informal goriismeler, is stresini azaltmak icin Onemli firsatlar
sunmaktadir. Bu noktada bazi ¢alisanlar molalarini aile bireyleri ile degerlendirerek

onlarla sosyallesmeyi de tercih edebilmektedirler.
6 Zaman Yonetimi

Is stresinin etkin bir sekilde yonetilmesinde zaman yonetimi kritik bir
faktordiir. Asirt i ylki altinda, sinirli zaman dilimlerinde gorevlerin disiplinli bir
sekilde tamamlanmasi, g¢alisanlarin stres seviyelerini kontrol altinda tutmalarim

saglamaktadir. Bu silirecte gorevlerin zamaninda ve etkili bir sekilde yerine
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getirilmesi i¢in gerekli olan yOnetim becerileri, bireylerin is yiikiinii azaltmaktadir

(Addis vd., 2023, s. 1154).

2.4.5.2 Is stresinin orgiitsel yonetimi

Is stresiyle iliskili sorunlar, isletmelere her yil milyarlarca dolarlik maliyete
neden olmaktadir. Hobson (2004) tarafindan belirtilen bu sorunlar, is kazalari,
tiretkenlik kaybi ve devamsizlik olarak siralanmaktadir. Bu baglamda is stresinin
hem kurumlar hem de calisanlar tarafindan etkin bir sekilde yonetilmesi oldukca
onemlidir. Is stresi ile miicadelede kullanilan ydntemlerden biri olarak, General
Electric Company’nin (GE) ¢alisma ortamin iyilestirmek amaciyla komedyenlerle
calismast One c¢ikmaktadir. Bu ornek, is stresini azaltma ve {iiretkenligi artirma
gayretlerinin ¢alisma ortamlarina gore gesitlendigini géstermektedir (Shaholli vd.,
2023, s. 54). Olduk¢a o6nemli bir konu olan kurumsal diizeyde is stresinin
yonetilmesinde kullanilan genel yontemlerse asagidaki sekilde
detaylandirilabilmektedir:

1 Amaclarin Acikca Tanimlanmasi

Calisanlarin gorevlerini ve kurumun hedeflerini agikca belirlemesi, is stresini
azaltict 6nemli bir adim olarak 6ne ¢ikmaktadir. Jackson ve Schuler (1985) ile
Sauter, Murphy ve Hurrell (1990) tarafindan yapilan arastirmalara gére gorevleri
acikca tanimlanmis calisanlar, belirsiz rolleri olanlara kiyasla daha az stres
yasamaktadirlar. Bu nedenle rollerin ve ilkelerin zamaninda ve basit bir sekilde
tanimlanmasi, caligma ortaminda stresin azaltilmasini saglamakta ve sirket igin

olumlu sonuglar dogurmaktadir.
2 Cahsanlarin Ozerkligi

Gorevler tanimlandiktan ve atandiktan sonra, ¢alisanlarin bu roller tizerinde
kontrol sahibi olmalarina olanak taninmalidir. Kossek, Lautsch ve Eaton (2006)
tarafindan yapilan arastirma, c¢alisanlara 06zerklik verilmesinin, 1is stresini
azaltmalarina yardimci olacagini gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin gorevlerine

daha fazla odaklanmalarini ve verimliliklerini artirmalarini saglamaktadir.
3 Adil Calisma Kosullar: Saglamak

Calisanlarin motivasyonunu ve 6zgiivenini korumak i¢in isletmelerin samimi

ve destekleyici bir galisma ortami olusturmalar1 gerekmektedir. Bu noktada Webber
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(1998), adaletsiz ve tahmin edilemeyen is ortamlarinin siklikla “zehirli isyerleri”

olarak adlandirildigini ifade ederek is stresine zemin hazirladigini vurgulamistir.
4 Uzaktan Is Modeli

Islerin uzaktan vyiiriitiilmesi, calisanlara daha fazla 6zerklik sunmaktadir.
Gajendran ve Harrison (2007) tarafindan yapilan arastirmada, uzaktan ¢alismanin is-
aile catigmasini azalttig, is tatminini ve lretkenligi artirdigi, buna bagh olarak da is
stresini 6nemli olgiide disiirdiigii belirtilmektedir. 2019 yilinda yasanan pandemi

siireci, birgok kurumun bu modeli benimsemesine dnciiliik etmistir.
5 Ucretli Izin Uygulamalar

Ucretli izinler, calisanlara is gorevlerinden uzaklasarak kisisel gelisim ve
sosyal hizmet faaliyetlerine zaman ayirma imkani tanimaktadir. Sahadi’ye (2006)
gore bu izinler genellikle 3 ila 6 ay siirebilmekte ve c¢alisanlara yeniden enerji
kazanma firsati1 sunmaktadir. Bu siire zarfinda bazi isletmeler c¢alisanlarinin

maagslarin1 6demeye devam ederken, bazilari 6deme yapmamaktadir.

Yukarida maddeler halinde sunulan bu stratejiler, is yerlerinde stresi azaltmak
ve daha saglikli bir c¢alisma ortam1 yaratmak adma isletmeler tarafindan
uygulanabilecek yontemler arasinda yer almaktadir. Bu yontemlerin kullanilmasi
kurumsal diizeydeki is stresi durumlarimi minimize ederek isletmelerin karlilik ve

verimliliklerini artirmalarina yardimci olacaktir.
2.5 Is Tatmini

Is tatmini kavrami bireylerin yaptiklari isten memnun olmalart ve is
doyumuna ulagmalart anlamina gelmektedir. Bireysel ve kurumsal nedenlere bagh
olarak degiskenlik gosteren bu kavram, derinlemesine bir agiklama yapilmasini

gerektirmektedir.

2.5.1 Is tatmini kavram

Is tatmini, Locke’un (1969) belirttigi iizere, calisanlarm kendi deneyimleri,
duygusal tepkileri ve davraniglarindan kaynaklanan ¢ok yonlii bir fenomendir. Ayni
zamanda Locke, bu algilarin psikolojik ve fizyolojik etmenlerin bir araya gelmesiyle
sekillendigini vurgulamaktadir (Locke, 1969, s. 152). Is yapma siireci, bireylerin

maddi kazang elde etme amaciyla gerceklestirdikleri ve hayatin ayrilmaz bir pargasi

o1



olarak degerlendirilen kritik faaliyetler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda is,
kisilere yasamda bag kurma ve sosyal iistiinliik saglama imkani taniyan 6nemli bir

unsurdur (Aziri, 2011, s. 83). Bu baglamda is tatmini de biiyiik bir Gneme sahiptir.

2.5.1.1 s tatmini kavram

Calisanlarin bir isten duyduklart memnuniyet, is tatmininin bir 6l¢iitii olarak
kabul edilmektedir. Calisanin, isinin sosyal, psikolojik ve maddi gereksinimlerini
karsiladigina yonelik inanci bu duygunun temelini olusturmaktadir ve bazi bireyler,
ihtiyaclarinin karsilanmasi ve duygularinin kontrol altinda olmasi durumunda
islerinde tatmine erismektedirler. Bununla birlikte is tatmini, bireylerin kurumlarina
olan baghliklarin1 giiclendirmekte ve bu artan baglilik, organizasyonel performansin

yiikselmesine katkida bulunmaktadir (Saari ve Judge, 2004, s. 73).

Insanlarin isleriyle ilgili tutumlari, onlarin islerinden ne derece memnun
olduklarini belirlemekte ve bu algilamalar da hem bireysel agidan hem de kurumsal
acidan 6nemli bir rol oynamaktadir (Ivancevich ve Matteson 1990, s. 92). Ayrica bir
bireyin bir nesne veya duruma karsi hissettigi duygularin tiimiine duygusal veya
degerlendirici bilesen adi verilmekte ve bu terim, tutumlarin iceriginde sikg¢a

kullanilmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000, s. 64).

Is tatmini kavram, isin cesitli bilesenlerini iceren ¢ok boyutlu bir yapi olarak
tamimlanmaktadir (Howard ve Frick 1996, s. 76). Calisanlar tarafindan islerine
verilen tepkiler, genellikle beklenen ve gerceklesen sonuglarin bir karsilagtirmasi
sonucu sekillenmektedir (Cranny vd., 1992, s. 49). iscilerin genel beklentilerinin
karsilanma diizeyiyse onlarin is tatmini seviyesini yansitmaktadir (Porter ve Steers

1973, s. 239).

Bu konu {izerine gergeklestirilen cesitli arastirmalar, insanlarin islerine
yonelik duygusal tepkilerinin genellikle memnuniyet ya da mutsuzluk seklinde
oldugunu gostermektedir (Ward ve Sloane 1999, s. 918). Bu tepkiler de ¢alisanlarin
islerinden aldiklar1i memnuniyet diizeylerinin farklilagmasina neden olmaktadir ve bu

farkliliklar hem bireysel hem de isle ilgili faktorlerden kaynaklanabilmektedir.

2.5.1.2 Is tatmininin 6nemi

Kurumlar, rekabet avantaji elde etmek ve hedeflerine etkin bir bicimde

ulasabilmek amaciyla ¢alisanlarinin memnuniyetini ve motivasyonunu olumsuz
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etkileyen unsurlar1 gidermeye yonelik cabalar gostermektedirler. Bu yaklagim
calisanlarin basarili performanslarini hak ettikleri 6l¢iide takdir etmekle kalmamakta,
ayni zamanda kurum i¢i memnuniyet ve sadakat hislerini de pekistirmektedir. Bu
konuya odaklanarak yapilan arastirmalar, bireysel egilimler ile is tatmini arasindaki
iliskiyi ortaya koysa da bu baglantinin tam olarak kavranabilmis oldugu sdylenemez.
S6z konusu arastirmalar, bireyin kisilik 6zelliklerini degistirmekten ziyade birey ile
is1 arasinda uygun bir denge kurulmasinin énemine isaret etmektedir. Bu baglamda
bireyler ve onlarin bagli olduklart1 kurumlar igin en uygun c¢alisma sartlarinin
belirlenmesi, is tatminini artirma potansiyeline sahiptir (Saari ve Judge, 2004, s.
396). Insanlar, yasamlarmm biiyilk bir boliimiinii ¢alistiklar1 kurumlarda
gecirmektedirler. Bu ylizden ekonomik yararlarin yani sira psikolojik doyum
saglayan isler, insanlarin beklentilerini karsilamakta ve onlar1 mutlu kilmaktadir.
Sonug itibariyle is tatmini, kisinin kariyerinde maddi ve manevi agidan biiyiik bir rol

oynamaktadir (Bakan ve Biiyilikbese, 2004, s. 6).

Calisanlarin isten ayrilma sebeplerine yonelik yapilan detayli incelemeler, is
tatminsizligini minimize etmek amaciyla c¢alisma kosullarinin ideal bigimde
diizenlenmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Ayni zamanda bu diizenlemelerin
hem orgiitsel verimliligi hem de bireylerin is tatminini yiikseltecegi 6ngoriilmektedir
(Oriicii ve Esenkal, 2005, s. 42). Dolayisiyla is tatmini, calisanlarin islerine ve
kurumlarmna olan bagliliklarinin kritik bir belirteci olarak kabul edilmektedir (Mount,
2006, s. 112). Islerine kars1 olumlu bir tutum ve duygu besleyen insanlar is tatmini
yasarken, negatif tutum ve duygular is tatminsizligine isaret etmektedir (Armstrong,
2006, s. 164). Ayrica is tatmini, bir ¢alisanin isi, is arkadaglari, yoneticileri ve ticret
gibi faktorler hakkinda olumlu veya olumsuz tutumlarini yansitmakla kalmayip, isle

ilgili tutum ve davraniglar1 da kapsamaktadir (George ve Jones, 2008, s. 38).

Is memnuniyetinin bilinmesi ve iyilestirilmesi, bir kurum igin ¢ok sayida
avantaj saglamaktadir. Bu baglamda diizenlenen is tatmini anketleri, ¢alisanlarin
sorunlarinin tespiti, ise dair genel tutumlarin degerlendirilmesi, orgiitsel iletisimin
iyilestirilmesi, 6grenme gereksinimlerinin saptanmasi, degisim yonetimi ve planlama
gibi konularda 6nemli bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir (Gedik vd., 2009, s. 1-
11). Calisanlarin karar alma siireglerine aktif olarak katilimlarini1 saglamak, onlara

yonelik kariyer gelisim olanaklar1 sunmak, c¢alisma ortaminda yasam kalitesini
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artirmak ve etkili iletisim kurmalarini desteklemek, onlarin motivasyon diizeylerini

yiikselterek is tatminini gliglendirmektedir (Okumus, 2011, s. 28).

Is tatmini iizerine ¢alismalar yiiriiten Brando ve digerleri (2014, s. 97), is
tatmininin ¢esitli yonler icerdigini ve bir is tatmin plan1 gelistirirken bireylerin 6zgiin
davraniglarina &zellikle 6nem verilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bununla
birlikte bireysel memnuniyetin kisisel istekler, egitim diizeyi, hobiler, beklentiler,
organizasyondaki rolii, is tecriibeleri ve giinliik yasantilar gibi faktorlerle iliskili
oldugunu ifade etmektedir. Siirdiiriilebilir bir rekabet iistiinliigii hedefleyen sirketler
icin ¢alisanlarin roliiyse oldukga Kkritiktir. Zira c¢alisanlarin verimliliginin, is
hedeflerine ulagsmada belirleyici oldugu ve bu verimliligin mutlu c¢aliganlar
araciligiyla saglanabilecegi belirtilmektedir (Rengber, 2014, s. 30-33). Bu baglamda
calisanlarin memnuniyet diizeylerinin artirilmasi, orgiitsel baghilik agisindan da
olduk¢a o6nemlidir. Is tatmininin saglanmasiyla orgiitsel baglihigin artacagi ve
kurumsal basarinin daha kisa siirede gerceklestirilecegi ongoriilmektedir (Yenihan,

2014, s. 65).

Is tatminine sahip ¢alisanlarm yer aldigi kurumlarda bu bireylerin
organizasyona olan sadakati giiclenmekte ve ise devamsizlik oranlar1 azalmaktadir.
Diger yandan islerinden hosnut olmayan personeli biinyesinde barindiran isletmeler,
bu olumsuz durumdan ciddi 6l¢iide etkilenmektedir (Anafarta, 2015, s. 115).
Kurumsal ortamdaki bir yoneticinin, ¢alisaninin gorevini takdir etmesi, ¢alisan igin
degerli bir motivasyon kaynagi olusturmakta ve bu durum, calisanlarin islerinden
aldiklari memnuniyeti ve beklentilerini yiikseltmektedir. Bu da is tatminin
yiikselmesini saglayarak zamana bagli ve durumlara karst tatmin diizeyinin
degisebilecegine isaret etmektedir (Akova vd., 2015, s. 382). Son olarak yiiksek is
doyumuna sahip calisanlar, gorevlerini yerine getirirken pozitif duygular i¢inde
olurken, is tatmini diisiik c¢alisanlar ise negatif duygular yasamaktadir (Kayabasi,

2019, s. 46).

2.5.2 I tatminini etkileyen faktérler

Is tatmini kisilerin performanslarim1 dogrudan etkileyebilen bir olgu olup
kurumsal anlamda da ciddi sonuglar dogurabilmektedir. Yiiksek is tatmini diizeyleri
calisanlarin motivasyon ve verimliliklerini artirirken diisiik is tatminine sahip

bireyler verimliligin ve performansin diigmesine yol acarak karliligin azalmasina
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sebebiyet verebilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin is tatminlerini artirmaya yonelik
stratejilerin gelistirilmesi ilgili kuruluglarin devamlilig1 acisindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Uygun stratejilerin belirlenmesi de is tatmini diizeylerini etkileyen
unsurlarin bilinmesini gerektirmektedir. Calismanin bu boliimiinde is tatmininin
degismesinde etkili olan faktorler bireysel ve orgiitsel olmak {izere iki cati altinda

incelenecek olup maddeler halinde agiklanacaktir.

2.5.2.1 Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Bireysel faktorler, kisilerin kendilerine bagli olarak degiskenlik gdsteren
etmenleri igermektedir. Bu baglamda is tatmini iizerinde etkili olan bireysel faktorler

su sekilde agiklanabilmektedir:
1 Duygu Durumlart

Is tatmini, bireyin is ortaminda yasadigi duygusal siireclerle dogrudan
baglantilidir. Kisilerin hissettikleri duygular, genellikle keskin ve gecici nitelikleriyle
dikkat ¢ekmektedir ve belirli bir nesne veya sebebe dayanmaktadir. Buna karsin ruh
halleri daha hafif, uzun siireli ve kokenleri genellikle belirsiz olarak degiskenlik
gostermektedir. Duygu durumlarinin bir ¢alisanin isinden aldigi memnuniyet
tizerinde etkili olabilecegi cesitli calismalarda desteklenmektedir. Bu dogrultuda
Judge ve Bono (2001) tarafindan yapilan bir calisma, pozitif ve negatif duygular ile
is tatmini arasinda O6nemli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bahse konu
calismada is tatmininin, ¢alisanin olumlu duygulari ne siklikla yasadigina dayanarak
duygu yogunluklarindan daha etkili bir sekilde tahmin edilebilecegi belirtilmektedir.
Bu baglamda duygu yonetimi, bireyin duygusal durumunu ve bunlarin disa
vurumunu degistirmeyi hedefleyen cesitli teknikleri icermektedir. Bu noktada sozii
edilen duygu yonetimi kavrami, bir duyguyu artirmak, devam ettirmek veya
azaltmak i¢in yapilan bilingli veya bilingdist eylemleri tanimlamaktadir. Bu konu
lizerine yogunlasan caligsmalar, duygusal emegin her zaman zararli olmadigimi

gostermektedir (Grandey, 2003, s. 378).
2 Genetik Yap

Is tatmin diizeylerinde etkili olan bireysel faktorlerden birini de genetik yap1
olusturmaktadir. Bu baglamda genetik faktorlerin, bireysel 0Ozelliklerin
bicimlenmesinde 6nemli rol oynadigina dair bircok kanit bulunmaktadir. Calisma

ortamlarinin yani sira genlerin is tatmininin igsel ve dogrudan duygulari {izerinde
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etkili oldugunu ortaya koyan aragtirmalarin temelini olusturan ¢alismalardan biri de
Arvey ve digerlerine aittir. Is tatmini {izerine genetik faktorlerin etkisini arastirmak
adina Arvey ve digerleri (1989), ayri ailelerde biiyiitiilen 34 monozigotik ikizin
verilerini incelemistir. Calismanin bulgular1 kapsaminda cinsiyet ve yas faktorleri
kontrol edildikten sonra, sinif i¢i korelasyonun 0,31 oldugu tespit edilmistir. Bu
deger genetik faktorlerin is tatminindeki varyasyonun %31’ini ag¢iklamaktadir.
Bununla birlikte 6l¢iim hatalar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda bu oranin daha da
artacagi ifade edilmektedir. Ayrica isin karmasikligi, motor becerileri ve fiziksel
gereksinimler gibi isle ilgili faktorlerin de kalitsal oldugu bulgusu da genetik yapinin

is tatmini tizerinde etkili oldugunu desteklemektedir.
3 Kisilik Ozellikleri

Cesitli calismalar, kisilik 6zelliklerinin bir bireyin isten aldigi tatmin diizeyi
tizerinde etkili olabilecegini ortaya koymaktadir. Nevrotik bireylerde negatif
duygulanim egiliminin yiiksek oldugu ve bu durumun is tatminsizligi ile iligkili
oldugu belirlenmistir. Diger yandan kisisel 6zellikler arasinda yer alan disadontikliik,
bireylerin olumlu duygularini artirmakta ve bu durum genel yasam memnuniyetini
yiikseltmektedir. Zira olumlu duygulanimi yiiksek bireylerin hayatlarindan
memnuniyetlerini ifade etme olasiliklar1 daha fazla olmaktadir. Brief ve Weiss
(2002) tarafindan gergeklestirilen ¢aligma, bireylerin kigisel duygusal yapilarinin, is
yerindeki somut durumlart algilama ve bu durumlara verilen tepkiler {izerinde

belirgin bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir.

Yabancilagsma ve kontrol odagi gibi kisilik niteliklerinin de is yerindeki
memnuniyetsizlik ile baglantili oldugu bilinmektedir. Bu baglamda yabancilasmay1
az hisseden ve kendi lizerinde yiiksek kontrol duygusu tasiyan calisanlarin, is
tatmininde, oOrgiitsel katilimda ve baglilikta daha yiiksek seviyeler sergilemeleri
beklenmektedir. Bu dogrultuda gergeklestirilen literatiir incelemeleri sonucunda ig
kontrol odaginin yiiksek is tatmini ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir. Ayrica
Judge ve digerlerinin yurittiigli aragtirmada, yliksek narsisizm, makyavelistlik,
kesintisiz 6fke ve tez canlilik gibi ozellikler ile basari arzusu ve A tipi kisilik
ozelliklerinin de is tatmini ile iliskili oldugu goézlemlenmistir (Ozdemir vd., 2022, s.
1-21).
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4 Psikolojik Anlamda lyilik Hali

“Psikolojik Iyi Olma” (PWB) kavrami, bireyin yasamindaki énemli iliski ve
faaliyetlerin 15181nda, psikolojik islevsellik agisindan genel bir etkinlik olarak ve ii¢
temel 6zelligiyle tanimlanmaktadir (Warr, 2007, s. 67). ilk olarak mutluluk, bireyin
kendisini mutlu hissettigine dair 6znel bir algiya sahip oldugu zaman yasanan
fenomenolojik bir durum olarak degerlendirilmektedir ve PWB’nin temelini
olusturmaktadir. 1Ikinci olarak mutlulugun gerceklesmesi igin belirli sartlar
gerekmektedir. Bu baglamda duygusal ve zihinsel olarak saglikli bireylerin, seving
hissetme olasilig1 yiiksekken, {iziintii hissetme olasihig diisiiktiir. Ugiincii ve son
olarak da refah kavrami, bireyin varolusunun tiim yonlerini kapsamaktadir ve bu
Olglim kiiresel anlamda genis bir yelpazeye sahiptir. Bu noktada 6ne ¢ikan Berkman
Psikolojik Iyi Olma Indeksi (IPWB), PWB’yi dlgen standart sekiz maddelik bir arag
olarak dikkat c¢ekmektedir. [IPWB, katilimcilarin iyi yapilmis bir is sonrasinda
hissettikleri mutluluk, depresyon, mutsuzluk, heyecan ve can sikintis1 gibi duygulari
ne siklikla deneyimlediklerine dair bilgi toplamaktadir (Wright ve Cropanzano, 2000,
s. 88).

Son zamanlarda is yerinde psikolojik iyi olusun, i memnuniyeti tizerindeki
etkileri daha fazla incelenmektedir. Bu ¢aligmalar, PWB’nin hem is doyumu hem de
caligan verimliligi {izerinde belirgin bir etkisi oldugunu vurgulamaktadir. Is
doyumuyla ilgili yapilan calismalar, genellikle is dis1 faktorleri ihmal etmektedir;
zira bireyin bulundugu pozisyondan duydugu memnuniyet bu pozisyona o6zgiidiir.
Wright ve Stawski (2016), onceki ¢aligmalarin 1is tatminini etkileyebilecek
motivasyon ve sosyal destek gibi potansiyel faktorleri goz ardi ettigini ortaya
koymustur. Bu nedenle bir bireyin psikolojik iyi olusunu anlamak, is mutlulugunu ve
is performansini (ki bu ikisi sik sik birbiriyle iligkilendirilir) kavramak i¢in son

derece Oonemli olmaktadir.

2000 yilinda yapilan bir arastirma, PWB ile is tatmini arasinda onemli bir
iliski oldugunu belirtmistir (r = .35, p = .01). S6z konusu bulgular, ayn1 yazarlar
tarafindan 2007°de yapilan bir takip caligmasinda da tekrarlanmis olup yine ayni
bulgularla sonug¢landirilmistir (Wrigth ve Bonett, 2007, s. 141-160). Bu baglamda
bahsi gegen arastirmalar, PWB’nin is performansini, is tatminden bagimsiz olarak
daha dogru bir sekilde tahmin ettigini gostermektedir. Wright ve Cropanzano (2004)

tarafindan yapilan bir diger calisma da benzer bulgulan destekleyerek is tatmininin
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fiziksel sagliktan ziyade zihinsel sagligin daha giiclii bir belirleyicisi oldugunu

vurgulamaktadir.

2.5.2.2 Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler

Calisanlarin ise yonelik tatmin duygularm etkileyen bireysel faktorlerin yani
sira orgiitsel faktorler de bulunmaktadir. Is doyumu iizerinde etkisi olan bu faktorler
genellikle galisma ortamina bagli olarak gelisen etmenleri icermektedir ve asagidaki

gibi agiklanabilmektedir:
1 Iletisimde asir1 yiik ve yetersiz yiik

Etkili iletisim becerisi, is diinyasinda biiyilk bir dnem tasimaktadir. Bu
beceriyi degerlendirirken, bireyin belirli bir siire zarfinda karsilastigi iletisim
bilgilerinin hizin1 ve karmagikligini igeren “iletisim yikd” kavramini bilmek
gerekmektedir. Zira c¢alisanin performansi tiizerinde yogun bilgi fazlaliginin
bulunmasi kadar bilgi eksikligi de olumsuz etkiler yaratmaktadir. Asiri iletisim,
bireyin kisa siire icerisinde ¢ok sayida mesajla karsilasmast ve bu mesajlarin
islenememesi sonucunda ortaya ¢ikan bir durum olarak degerlendirilmektedir ve bu
durum 6zellikle mesajlar karmasik oldugunda daha da belirginlesmektedir. Eger bir
calisan, alinan bilgileri isleyecek kapasiteden daha fazlasiyla karsilagirsa, bu durum
genellikle is tatmininde diisiis olarak kendini gostermektedir (Whiting ve Coppola,
2001, s. 59).

Diger yandan iletisim yetersizligi ise bireyin isleyebilecegi bilgi miktarinin
altinda bilgi almasi sonucu ortaya ¢ikmakta ve bu durum da ¢alisanin
memnuniyetsiz, doyumsuz, mutsuz ve sinirli hissetmesine neden olmaktadir. Boyle

bir durumda is tatmini de diisiik seviyelerde kalmaktadir (Shockley vd., 2008, s. 48).
2 Ust-ast iletisimi

Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iletisim de ¢alisan memnuniyetinde kritik
bir rol oynayarak is tatmini belirleyen orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir.
Calisanlarin isten aldiklari memnuniyet, istlerinin kendilerine karsi sergiledikleri
davranmis bigimleriyle dogrudan iliskilendirilebilmektedir. Ustlerin géz temast,
mimikleri, ses tonu ve bedensel jestleri gibi sozsiiz iletisim araglart ise bu iligskide

belirleyici unsurlar olarak belirginlesmektedir (Teven, 2007, s. 29).
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Sozsiiz iletisim; etki yaratma, ¢ekicilik, yalan deteksiyonu, empati ve sosyal
etkilesim gibi durumlar i¢in hayati oneme sahiptir. YOneticiler, sozsiiz iletisim
yoluyla calisanlarina yakinlik hissi verebilirken ayn1 zamanda onlarin is tatminlerini
onemli olglide artirabilmektedir. Andersen ve Guerrero (2019) tarafindan belirtildigi
lizere yoneticilerin astlariyla kurdugu iletisim bigimi, iletisimin kendisi kadar ve
hatta daha da fazla 6nem arz etmektedir. Yoneticilerini takdir eden ve onlara olumlu
duygular besleyen calisanlarin, yoneticilerine olumsuz duygular besleyenlere gore
hem iletisimde hem de is tatmininde daha basarili olduklar1 goériilmektedir. Bu
baglamda so6zsiliz yakinlik, igtenlik ve agik iletisim kanallarina sahip yoneticilere
kars1 olumlu tepkilerin olusmasini saglayarak is tatmin diizeyinin yiikselmesine katki
saglamaktadir. Diger taraftan galisanlar, yoneticilerinden memnun degilse ve onlarla

iletisim kurmaktan ¢ekiniyorsa, islerinden tatmin olma ihtimalleri azalmaktadir

(Jones, 2013, s. 61).
3 Stratejik calisanlarin taninmasi

Watson Wyatt Worldwide’in vyiiriittiigii arastirmalar, is birligi odakli
oldugunu ve esnek is ortamlarinin hissedar degerlerini yiikselttigini gdstermektedir.
Bu sonug¢ ayn1 zamanda c¢alisan memnuniyeti ile finansal performans arasinda olumlu
bir baglantinin olduguna isaret etmektedir. Watson Wyatt Insan Sermayesi
Endeksi’ne gore, etkin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, 6rnegin ¢alisanlari
takdir etme programlari, genellikle daha iyi finansal sonuglara yol agmaktadir (Jones,

2013, s. 45).

Takdir gosterme yalnizca hediyeler ve puanlar dagitmakla sinirli degildir.
Isletmelerin strateji ve yonetim tarzlarini gzden gegirerek hedeflerine ulasmalarini
kolaylastirmalar1 ve ¢alisanlarin sirketin temel degerleriyle daha iyi uyum
saglamalarmi tesvik etmeleri gerekmektedir. Bu dogrultuda diizenlenen stratejik
calisan tanima programlari, personel sadakati ve motivasyonu gibi alanlarda olumlu
etkiler yaratmaktadir. Geleneksel takdir yontemlerinin 6tesine gegen bu yaklagimsa
odil kartlar1 ve puanlar dagitmanin aksine, isletmelerin stratejik hedeflerine etkili bir
sekilde ulasmalarina yardimci olabilecek kritik bir etken olarak 6ne g¢ikmaktadir.
Isletmeler hizmetler, operasyonel siirecler ve iiriinlerde yenilik yapmay:
hedeflemekle birlikte bu siiregte cesitli gii¢liiklerle kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu

giiclikklerin istesinden gelinebilmesi adma c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
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yiikseltecek 0Ozgiin stratejilerin gelistirilmesi olduk¢a onemlidir (Humphrey vd.,
2007, s. 64).

2.5.3 Is tatmini motivasyon kuramlari

Kisilerin yapmakta olduklar1 islerden memnuniyet duymalari ve is doyumuna
erisebilmeleri  onlarin  motivasyonlartyla ~ dogrudan iliskilendirilmektedir.
Motivasyonsa ¢aliganlarin performansini dogrudan etkilemekte olup kurumlar igin
hayati bir 6nem tasimaktadir. Bu baglamda isletmelerin sektérde devamliliklarini
siirdiirebilmeleri agisindan ¢alisanlarinin  motivasyonlarini  yiiksek tutmalari
gerektirmektedir ki bu da ancak motivasyon kavramimin derinlemesine
incelenmesiyle gergeklestirilebilmektedir. Bu da ¢esitli kuramlarin ele alinmasini
gerektirmektedir. Dolayisiyla ¢alismanin bu bdliimiinde is tatminini dogrudan

etkileyen motivasyon kuramlarinin ele alinmasi 6nemli goriilmektedir.

2.5.3.1 Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi

Abraham H. Maslow tarafindan ortaya konan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi,
motivasyon ve insan gereksinimlerine dair en taninmis teorilerden biri olarak dikkat
¢cekmektedir. Maslow, klinik gozlemlerine dayanan arastirmalarinda insan
davraniglarin1  yonlendiren temel ihtiyaglar1 Saptayarak hiyerarsik bir sistem
olusturmustur. Ona gore insanlar dogustan gelen ve belirgin davranislara neden olan
bazi ihtiyaglara sahiptirler ve bu ihtiyaglar karsilanana dek insan davranigini
etkilemektedir. Bu etkileme ise Sekil 2.7°te gosterildigi gibi alttan iiste dogru bir

siralamayla hiyerarsik olarak diizenlenmektedir.

kendine

gerceklesme

/ Saygi Ihtiyaclar \

Sosyal Ihtiyaglar

/ Giivenlik Thtiyaglar \
/ Fizyolojik Ihtiyaglar \

Sekil 2.7: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

(Harper ve Row, 1970°ten yararlanarak yazar tarafindan olusturulmustur)
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Hiyerarsik sistemde yer alan fizyolojik ihtiyaglar, yeme-igme, barinma, nefes
alma, uyku ve hayatta kalma olarak siralanmaktadir ve insanlarin temel
gereksinimlerini igermektedir. Bu gereksinimler arasindaysa gorece bagimsizlik
bulunmaktadir. Yiiksek refah seviyesine sahip toplumlarda, bu tiir ihtiya¢lar daha az
siklikla 6ne ¢ikmaktadir ve bunlarin siirekli olarak ve kisa zaman araliklari ile
karsilanmasi1 gerekmektedir. Hiyerarsinin fizyolojik ihtiyaglardan sonraki basamagini
olusturan gilivenlik ihtiyaglari, bireyin gelecegini hastalik veya yaslilik gibi durumlar
karsisinda gilivence altina alacak, is ve can giivenligi saglama, tehlikelerden korunma
ve korku hissetmeme gibi gereksinimleri igermektedir. Aidiyet ve sevgi gibi sosyal
ihtiyaglar ise arkadas edinme, grup i¢inde kabul gérme, kimlik duygusu gelistirme ve
sevme gibi hem sosyal hem de duygusal gereksinimlerden olusmaktadir. Saygimnlik
ihtiyaci, basari, prestij, Ozgiiven, saygi, stati ve rekabetgilik gibi unsurlar
kapsamaktadir. Kendi kendine gerceklestirme gereksinimiyse bireyin potansiyelini
kullanma, yaraticilik sergileme, kisisel tatmin, basar1 ve bilimsel kesifler gibi yiiksek
diizeydeki motivasyonlar1 icermektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, bireylerin
oncelikle en temel ihtiyaglarina odaklanmasini, bu gereksinimler karsilandikca iist
diizey ihtiyacglara yonelmesini onermektedir. Bu yaklagim, basitligi ve anlasilirligiyla

motivasyon teorileri arasinda sikga tercih edilmektedir (Yildirim, 2007, s. 43).

2.5.3.2 Herzberg cift faktor kuram

Frederick Herzberg ve digerleri, Pittsburgh ¢evresinden secilen 200 miihendis
ve muhasebeciye odaklanarak Cift Yon Kurami’ni ortaya atmistir. Calisma
kapsaminda incelemeye dahil edilen kisilerden is yasantilarindan duyduklar
memnuniyet veya rahatsizliklarini anlatmalarmi ve bu tecriibelerin altinda yatan
sebeplerle kosullar1 saptamalarini talep etmislerdir. Yapilan arastirmanin sonuglart,
baz1 6gelerin i3 memnuniyetini arttirdigini, fakat bunlarin olmamasinin mutsuzluk
yaratmadigini gostermistir ve bu tiir O6geler motive edici faktorler olarak
nitelendirilmistir. Diger yandan bazi 6gelerin eksikliginin mutsuzluga yol actigi
saptanirken varliklart mutluluk saglamamaktadir ki bunlar da koruyucu faktorler
olarak adlandirilmaktadir. Bu baglamda basari, kariyer ilerlemesi, takdir ve isin
kendisi gibi unsurlar motive edici faktorler arasinda yer alirken meslektaslar,
yoneticiler, alt kademedeki c¢alisanlar, maaglar, teknik denetimler, is giivenligi,
kisisel yasam, is statiisii ve politikalar1 gibi unsurlar ise koruyucu faktorler olarak

kabul edilmektedir. Bahsi gecen faktdrler organizasyon i¢in zorunlu oldugundan,
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varliklart ¢alisanlar i¢in motivasyon kaynagi olusturmamaktadir (Kogel, 2003, s. 34).
Bununla birlikte Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan statii, kendini
gerceklestirme ve sayginlik gibi ihtiyaglarin da motive edici 6zellikler olarak

degerlendirilebilecegini ifade etmek miimkiindiir.

2.5.3.3 McClelland basarma ihtiyaci kuram

David McClelland, insanlarin temel ihtiyaglarini {i¢ ana baslik altinda ele
almis ve bu ihtiyaglarin kisilerin motivasyonunu nasil etkiledigini agiklamaya
calismistir.  McClelland, o6zellikle ihtiyaglarin zaman iginde Ogrenilebilecegi
diisiincesiyle diger teorisyenlerden ayrilmaktadir. McClelland’in modeline gore insan
ihtiyaglarinin {i¢ temel kategorisi iligki, gii¢ ve basaridir. Bu ihtiyaglar arasinda 6ne
¢ikan baglica unsur ise basari ihtiyacidir. Bir bireyin siirekli olarak bir isi nasil daha
iyi  yapabilecegini  diisiinmesi, basar1 ihtiyacinin  bir  gostergesi  olarak
degerlendirilmektedir. Yani bu kisi basar1 arayisi i¢indedir ve aksi takdirde kisinin 0
ise zaman ayirmasi miimkiin degildir (Ozdemir, 2008, s. 34). Her ne kadar basar
ihtiyact birgok insanin potansiyelinde mevcut olsa da her bireyin bu potansiyeli

gerceklestirecek imkanlara sahip oldugunu iddia etmek dogru olmayacaktir.

McClelland’a goére basar1 ihtiyacinin siddeti bireysel ve kiiltiirel farkliliklar
gosterebilmektedir. Kisilerin kariyerlerinde zirveye ulasma cabalari, bu basar
motivasyonundan kaynaklanmaktadir. Maslow’un kendi kendini gergeklestirme
ithtiyac1 ve Herzberg’in teorisindeki motivasyon faktorleri gibi basari ihtiyaci da
psikolojik teorilerde 6nemli bir yer tutmaktadir. Basar1 motivasyonu yiiksek bireyler,
ulasilmasi giic ve yogun ¢aba gerektiren hedefler koyarak bu hedeflere ulasmak i¢in

caba sarf etmektedirler (Zavei ve Jusan, 2017, s. 60).

McClelland’a gore yiiksek basar1 motivasyonuna sahip olan bireyler
genellikle yonetici diizeyinde yer almakta ve basarili yoneticiler olabilmektedirler.
Bu baglamda yonetim, uygun ortam ve kosullar1 saglayarak bazi bireylerdeki basari
motivasyonunu aktiflestirebilmektedir. Bu siire¢te yonetimin McClelland’in 1968°de

ortaya koydugu iki temel soruya yanit vermesi gerekmektedir (Antoni, 2005, s. 176):

I.Bir orgiitteki bir birey igin bagarinin kritik derecesi nedir?
ii.Belirli bir birey i¢in, normal kosullar altinda hangi hedefler temel ve

erisilebilir olarak kabul edilmektedir?
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McClelland yiiksek basart motivasyonuna sahip bireylerin karakteristik

ozelliklerini ise su sekilde agiklamaktadir (McClelland, 2015, s. 42):

Sorunlara ¢oziim iiretme konusunda kisisel sorumluluk istlenmeyi tercih
etmektedirler.

Amaglarina yonelik davranmaktadirlar.

Gergekei, ortalama ve erisilebilir hedefler belirlemekte ve belirli riskler
almaktadirlar.

Islerinin sonucunu gérmeyi arzulamaktadirlar.

Yogun caligmalara yliksek enerji ve istekle katilmaktadirlar.

Biitin bunlarin yan1 sira McClelland’in  ortaya attigi teori, basari

motivasyonunu sekillendiren cesitli etkenleri ise su sekilde acgiklamaktadir

(McClelland, 1968°den akt. Durak ve Serikan, 2007, s. 66):

Irk ve Cevre: Farkli 1irklarin enerji ve aktivite diizeyleri c¢esitlilik
gostermektedir. Bu durum basariya yonelik motivasyonlart da dogrudan
etkilemektedir. Ayrica cografya ve iklim kosullar1 da basariy1 belirleyen diger
faktorler arasinda yer almaktadir.

Din: Basar1 motivasyonu iizerine yapilan ¢alismalar, farkli dinlere mensup
bireylerin basar1 motivasyonlarinin da farklilik gosterdigini  ortaya
koymaktadir.

Aile: Otoriter aile yapisina sahip bireylerde yiiksek basari motivasyonu
goriilmesinin nadir oldugu bilinmektedir.

Cocuk Yetistirme Tarzlart. Aile icerisinde ¢ocuklara taniman 6zgiirliikler ve
basarilarinin ~ ddiillendirilmesi, motivasyon {izerinde olumlu etkiler
yaratmaktadir. Bu baglamda demokratik bir aile yapisi, basarili bireylerin

gelisimine katkida bulunmaktadir.

2.5.3.4 Alderfer VIG (ERG) kuram

Alderferin  VIG Kurami, Maslow’un fhtiyaglar Hiyerarsisi teorisinin

temelleri ilizerine inga edilmis olup oOzellikle ticari organizasyonlara yonelik

uyarlanmig bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir. Maslow’un modelinde tespit ettigi

bazi yetersizlikler lizerine diisiinen Alderfer, ticari yapilar1 daha iyi kavrayabilen bir

model gelistirilerek Maslow’un eksik kalan yonlerini tamamlamaya ¢alismistir.
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Maslow’un teorisi ile Alderfer’in yaklasimi arasinda dikkate deger farklar
bulunmaktadir. Maslow’un modelinde ihtiyaglarin basamakli bir yapida siralandigi
goriliirken Alderfer’e gore ihtiyaglar, bireysel ve cevresel faktorlere bagli olarak
degisken yogunluklarda ortaya ¢ikmaktadir. En belirgin farklilik ise Maslow’un bes
basamakli ihtiyag¢ yapisinin Alderfer tarafindan iice indirgenmis olmasidir. Alderfer,
bireylerin davraniglarini herhangi bir zamanda bu ii¢ katmanla diizenleyebileceklerini
ifade etmektedir. Ayrica bu yaklasimda Maslow’un kuraminin aksine ihtiyaglarin
belirli bir sira ile karsilanmasi gerekliligi bulunmamaktadir (McClelland, 1968, s.
54).

Alderfer’in belirttigi tizere iliski ihtiyaci ne kadar az karsilanirsa, varlik
ihtiyact o kadar hayati bir 6neme sahip olmaktadir. Benzer sekilde biiyiime
ihtiyaclar1 ne kadar az tatmin edilirse, baglilik ihtiyaglari da o denli kritik bir hal
almaktadir. Kapsam teorileri, bireylerin davraniglarin1 yonlendiren i¢sel motivasyon
faktorlerini analiz etmektedir. Ancak motivasyonun sadece igsel faktorlerle
aciklanmasit bazi durumlarda yetersiz kalmaktadir; bu nedenle motivasyonu
tetikleyen dissal faktorlerin de ele alinmasi gerekmektedir. Bu baglamda siire¢

teorileri digsal faktorleri inceleyen yaklagimlar olarak 6ne ¢ikmaktadir.

2.5.3.5 Wroom beklenti teorisi

Vroom’un 1964 yilinda ©ne siirdiigii Beklenti Teorisi, bireylerin
motivasyonunun onlarin ihtiyaglari ve ¢alisma arzularma gore sekillendigini
belirtmektedir. Bu teori, ayni zamanda bireylerin riiyalar yoluyla elde ettikleri
degerlerin amagclarina da bagli oldugunu ifade etmektedir (Weihrich ve Koontz,
1999, s. 64). Robbins (2005) ise bu teorideki degiskenlerin degerlik,

enstriimantasyon ve beklenti oldugunu savunmaktadir.

Degerlik, bir bireyin farkli sonuglara yonelik tercihlerini ifade etmektedir.
Bu baglamda s6z konusu teori, 6zel ¢abalarin, birincil diizey ve essiz sonuglara yol
acabilecegini one siirmektedir. Ikinci diizey sonuglarin elde edilmesiyse belirlenmis
kosullarin saglanmasiyla miimkiin olmaktadir. Ornegin bir personelin en az fayda
sagladig1 diizeye ulasabilmesi adina yeni bir performans diizeyine terfi ettirilmesi

gerekmektedir (Avolio ve Luthans, 2003, s. 312).

Newstrom (2007) da benzer bir sekilde ikramiye gibi ddiillerin elde edilmesi

durumunda, tahmini performansin, 6diiliin kazanilmasina yonelik arzularla nasil
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tahmin edilebilecegini ve bu durumun performans basarisina nasil katkida
bulundugunu agiklamaktadir. Bu dogrultuda is tatmininin, performansi etkileyen
memnuniyet ve motivasyonla dogrudan iligkili oldugunu ifade eden Newstrom,
tatminin  beklenti, aragsallk ve deger iizerinden en wuygun sekilde

gerceklestirilebilecegini savunmaktadir.

2.5.3.6 Amacg teorisi

Locke tarafindan ortaya konulan amag teorisi, bireylerin kendileri icin
belirledikleri hedeflere ulasma siirecinde hissedecekleri 6diillendirme duygusunun
motivasyon kaynagi oldugunu o6ne siirmektedir. Yiiksek hedefler belirleyen ya da
hayallerini gerceklestirme ve iiretkenliklerini artirma gibi iddiali amaglar gliden
kisiler, bu hedeflere ulastiklarinda bir doyum hissi yasamaktadir; ancak hedeflerine
ulagamamalari durumunda doyumsuzluk yasamaktadirlar (Locke ve Latham, 2015, s.
161).

Baron ve Greenberg (1993) ise gesitli haz unsurlarin1 6lgerek calismanin
degerlerini tespit etmeye calismislardir. Kurumsal faktorlerin maliyetinin bilincinde
olan organizasyonlarda, yapilacak degisiklikler i¢in ihtiya¢ duyulan maliyetlerin de
ayni Olglide yiliksek olacagini ifade eden Baron ve Grenberg, Amag¢ Teorisi’nde
belirli yonelimlere daha fazla deger verildigini ve yaklagimin cesitlilik arz ederek
bireyler i¢in uygun oldugunu iddia etmektedir. Bu konu {izerine ayni1 isi yapan ve
farkli tatminler yasayan iki katilimcinin deneyimleri, istthdamdaki zorluklarin ve
cesitliliklerin etkisi altinda degerlendirilmektedir. Locke (1976) ve Baron ile
Greenberg (1993), isin fiziksel zorluklarindan daha cok etkilenen katilimcilarin, is
yerindeki farkliliklar ve zorluklar tarafindan nasil etkilendigini Olgtiikleri
aragtirmalarinda memnuniyet duyan personelin degerlendirmeye aldigi unsurlarin
Oonemini vurgulamaktadirlar. Bu baglamda isten alinan tatminin veya isle ilgili

doyumsuzlugun niteligi, isin 6neminin belirleyici oldugunu gostermektedir.

2.5.3.7 Adams esitlik teorisi

Adams, motivasyon iizerine kurulu olan ve is tatminiyle ilgili temel unsurlar
da barindiran bir esitlik teorisi gelistirmistir. Bu teoriye gore bir bireyin is ortaminda
algiladigi adalet diizeyi, isteki basart ve memnuniyet duygularmin belirleyicisi

olmaktadir. Bir calisansa kendi isyerinde sarf ettigi ¢abalarin sonuglarini, ayni
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calisma ortamindaki diger bireylerin ¢abalarinin sonuglariyla karsilagtirmaktadir (Mc

Cormick ve llgen, 1980, s. 307).

2.5.4 Is tatminini sonuclar

Her kurum, kendi kaynaklarini en etkili bicimde kullanmay1 hedeflemektedir
ve bu baglamda calisanlar, bu kaynaklar igerisinde 0zel bir Oneme sahiptir.
Calisanlarin yiiksek verimlilik diizeylerine ulasabilmeleri ise ancak yiiksek is tatmini
diizeyleriyle miimkiin olmaktadir (Imran, 2015, s. 85). Dolayisiyla is tatmini hem
igsel bir tepkiyi ifade etmekte hem de bir davranigsal olgu olarak ele alinmaktadir

(Cetin vd., 2011, s. 23).

Organizasyon yapilarinin, basariya ulasabilmeleri ve sektordeki varliklarini
koruyarak ilerleyebilmeleri adina is tatminini etkileyen unsurlart ve is tatmininin
temel yap1 taglarini iyi anlamalar1 gerekmektedir (Rutherford vd., 2009, s. 119). Zira
Is tatmini, bireysel ve kurumsal faydalarin artirilmasi, insanlarin daha etkin galisir
hale gelmeleri ve kurumun siirdiiriilebilirliginin saglanmasi agisindan biiyiik 6nem

tasimaktadir (Cetin vd., 2011, s. 25).

Calisanlarin isleriyle ilgili algilari, ¢alisma sartlari, faaliyet gosterdikleri
ortamlar ve aldiklar1 ticretler gibi hem digsal hem de icsel faktorlerle is tatminleri
pozitif ya da negatif yonli etkilenebilmektedir. Bu dogrultuda c¢alisanlar gesitli
etkenlere bagli olarak memnuniyetlerini kaybettiklerinde calisanlarin gosterdikleri
tepkiler de aktif ya da pasif olarak farkliliklar sergileyebilmektedir (Cetinkaya ve
Unsever, 2020, s. 76).

Is tatmini diisik olan bireyler, ise ge¢ gelmek, sendikalara dahil olmak,
siklikla hosnutsuzluklarini dile getirmek, bagimlilik yapan madde kullanimina
bagvurmak ve istifa ederek isten ayrilma gibi davramigsal tepkiler
sergileyebilmektedirler (Saari ve Judge, 2004, s. 62). Bu durum da is tatminsizliginin
calisanlar {iizerinde yaratabilece§i olumsuz duygusal durumlarin, dolayisiyla

tepkilerin, kurumlara ciddi zararlar verebilecegine isaret etmektedir.

Calisanlarin isten duyduklar1 tatmin hisleriyle sergiledikleri verimlilikleri
arasinda giiglii bir iligkinin varli1 tespit edilmistir. Bu baglamda bireyler islerinde
adil bir sekilde odillendirildiginde hem is tatminleri hem de verimlilikleri
artmaktadir (Cetinkaya ve Unsever, 2020, s. 78). Is tatminsizligi yasayan ¢alisanlarsa

isyerinde zaman kaybetme, kisisel islerle ilgilenme ve orgiitsel sivil davraniglardan
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uzaklagsma egilimi sergileyerek mevcut isleyisin bozulmasina sebebiyet

verebilmektedir (imran, 2015, s. 30).

Is tatmini ile isten ayrilma siireci arasindaki iliski, literatiirde de sikca
vurgulanmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarin bir kurulustan ayrilmasi genellikle
isgiicii devir hiz1 ile iliskilendirilmektedir (Coomber ve Barriball, 2007, s. 91).
Bununla birlikte diisiik is tatmini yasayan bireylerin, iglerinden memnun olanlara
gore isten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu dikkat cekmektedir (Levy-
Garboua vd., 2007, s. 256). Buna karsin yiiksek is tatmini, is devir hizin1 6nemli
Olclide azaltmada tek basina yeterli olmamakla birlikte bu siireci biiylik Ol¢iide

etkilemektedir (Cetinkaya ve Unsever, 2020, s. 46).

Is tatmininin yiiksek olmasi, calisanlarin is yerlerinden ayrilma egilimlerini
azaltmakta ve personel devir oranini dislirmekte, boylece Orgiitsel bagliligi
giiclendirmektedir. Ayn1 zamanda isgiicli cirosu da organizasyonlarin performansini
olumsuz etkileyerek kesintilere ve sikintilara yol agmaktadir. Bu durum, is
tatminsizligi kaynakli isgiicii cirosundaki artisin, kuruluslar iizerinde gegici ve
finansal zorluklara sebebiyet verdigini gostermektedir (Yang, 2010, s. 657). Ayrica is
tatmini, ¢alisan devamsizligini da etkilemektedir. Orgiitsel liderler, devamsizligin
organizasyonlara getirdigi ciddi ek maliyetler nedeniyle bu sorunun nasil minimize
edilecegine odaklanmaktadirlar ve Onlem amaclh strateji gelistirme c¢abasina
girmektedirler. Bu noktada devamsizligi en etkili sekilde azaltmanin yolununsa
calisanlarin memnuniyetini yiiksek seviyelerde tutmak oldugu sdylenebilmektedir.
Zira c¢alisanlarin is memnuniyeti ne kadar yiliksek olursa, devamsizliklar1 da o derece

azalmaktadir (Aziri, 2011, s. 343).

Buraya kadar sunulan bilgilerden de anlasilacag: iizere is tatmini diizeyleri
kurumsal anlamda o6nemli etkiler olusturabilmekte ve oldukga derin kayiplarin
olusmasma yol acabilmektedir. Dolayisiyla is tatminsizligini en aza indirmek
kurumlarin devamliliklarini siirdiirebilmeleri agisindan biiylik 6nem arz etmektedir.
Bu baglamda isletmelere, biinyesinde g¢alisan kisilerin beklentilerini karsilayacak
diizeyde Ozgiin stratejiler gelistirmeleri Onerilmektedir. Zira g¢alisanlariin tatmin
diizeylerini umursamayan isletmelerin uzun vadeli olabilecekleri
distiniilmemektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarinin ihtiyag, beklenti ve
memnuniyetlerini saglayacak stratejilerin gelistirilmemesi s6z konusu kurumlarin

rekabet ortaminda geri plana diismesine neden olacak ve 0 kurumun piyasada
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tutunmasini  gliglestirecektir. Bu noktada ise duygusal zeka ile isletmelerin

calisanlarinin mevcut duygu durumlarini anlamalari devreye girmektedir.
2.6 Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavrami, kisilerin kendileri disinda baska kisilerin duygu
durumlarmi algilama, bu duygulart degerlendirme ve yonetme becerilerini
icermektedir. Dolayisiyla olduk¢a genis kapsamli bir konu olan duygusal zeka
kavraminin derinlemesine incelenmesi gerckmektedir. Bu baglamda ¢alismanin ele
alman bolimiinde duygusal zekd kavraminin tarihsel silirecinden baglayarak bu

kavrama iligkin ¢esitli konularda bilgiler sunulacaktir.

2.6.1 Duygusal zeka kavram

Zeka kavrami antik ¢aglardan bu yana felsefenin merkezinde yer almaktadir
ve bircok diisliniirii etkilemesiyle dikkat c¢ekmektedir. Kavram {izerindeki bu
ilgininse bilgi ve O6grenim dogasii kesfetme arzusundan kaynaklandigi ifade
edilmektedir (Wang, 2002, s. 653). Duygusal zeka ifadesi kavramsal olarak ele
alindiginda zeka sozciigiiniin soyut bir terim oldugu, bir insanin zekasinin somut
yansimalarini degil, davranis ve eylemler lizerinden tanimlandigi goriilmektedir
(Abou-Hatab, 2000, s. 107). Binet’e gore ise zeka, yeni seyler yaratma, etkin bir
sekilde kontrol etme, anlama, bilingli davranma ve Ozelestiri yapabilme yetenegi
olarak degerlendirilmektedir. Terman’in agiklamalar1 kapsamindaysa zeka, soyut
diisiinme kapasitesini ifade etmektedir. Wechsler ise zekay1 belirli bir amaca yonelik
calisma, ¢evreyle etkili bir sekilde etkilesim kurabilme ve mantikl diisiinme yetenegi
olarak tanimlamaktadir. Son olarak Spearman de zekay1 6zel ve karmasik iliskileri

ayirt edebilme yetenegi olarak nitelendirmektedir (Segal, 1997, s. 94).

Bu konu iizerine ¢alisma gerceklestiren arastirmacilar, zekay biyolojik zeka,
psikolojik zeka ve prosediirel zeka olmak iizere i ana kategori altinda
incelemektedir. ilk olarak, biyolojik zek4, organizmanin dogustan gelen yatkinliklar:
ve fiziksel adaptasyonlar1 temelinde belirli davramis modellerini siirdiirebilme
kapasitesinden olugsmaktadir ve kendi igerisinde “Zeka Diizeyi” ve “Zeka Etkinligi”
olmak iizere iki boliime ayrilmaktadir. ikinci olaraksa psikolojik zeka, iliskileri
algilama ve dogru yargilarda bulunabilme yetenegini igermektedir. Son olarak

prosediirel zeka da nesnel zekda kavramlarini ¢oziimlemede kullanilan deneysel
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yontem ve araglarin 6nemini vurgulayan zeka boyutu olarak agiklanmaktadir (Abou-

Hatab, 2000, s. 148).

Duygusal zeka, bireylerin kendi duygularini ve baskalarinin duygularini
algilama, ayirt etme ve bu bilgileri diisiince ve davranislarin1 yonlendirmek igin
kullanma yetenegi olarak Mayer ve Salovey tarafindan 1990 yilinda yazilan
makalelerde tanimlanmis bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir (Mayer ve Salovey,
1990 s.185). Bu kavram, duygularin algilanmasini, duygular araciligiyla diistinme
siirecini  kolaylastirmayr ve duygusal bilgilerin islenmesini kapsayan zihinsel
beceriler ve yetenekler biitiinli olarak 1997 yilina gelindiginde daha ayrintili bir
sekilde ele alimmistir (Mayer ve Salovey, 1997, s. 86). Brackett ve Mayer ise 2003
yilinda, bu ilk tanimlamalarin yalnizca duygularin algilanmasi ve diizenlenmesi
tizerine odaklanmasi nedeniyle, duygular hakkinda diistinmeyi kapsamadiklari i¢in
zamanla belirsiz ve yetersiz hale geldiklerini belirtmislerdir (Brackett ve Mayer,
2003, s. 71).

Duygusal zeka, bireylerin duygularini tanima, degerlendirme ve bu duygulari
uygun sekilde ifade etme kapasitelerini belirtmektedir (Goleman, 2001, s. 98). Bu
yetenek, duygusal algilamayi, ifadeyi, duygusal siireglerin kolaylastirilmasini,
duygusal anlayis1 ve duygusal diizenlemeyi kapsamaktadir (George, 2000, s. 45).
Cogu duygusal zeka teorisininse asagida verilen 6nemli 6gelerden bir veya daha

fazlasini icerdigi goriillmektedir (Mayer vd., 2008, s. 36):

e Duygulari taniyabilme ve bunlari ifade edebilme becerisi.

e Bagkalarinin duygularini dogru bir sekilde algilayabilme becerisi.

e Duygular1 uygun bir sekilde yonetebilme ve diizenleyebilme yetkinligi,

e Olusan durumlar gergek¢i ve uyumlu bir bigimde ele alabilme kabiliyeti.

e Kisisel amaglara ulasmak adina motivasyonu harekete gegirebilme ve olumlu

etkiler yaratabilme becerisi.

Yukarida maddeler halinde verilen bu becerilerin yani sira sosyal zekanin
tamimlarinin  da duygusal zekd anlayislarinin  olusumuna temel olusturdugu
bilinmektedir (Raina ve Bakhshi, 2013, s. 54). Dolayisiyla ¢alismanin bu kisminda
sosyal zeka kavramindan esinlenerek yapilan duygusal zeka tanimlamalarina da yer

verilmektedir.
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Bar-On, duygusal zekay1 “bireyin yasamin zorluklarina karsi uyum saglama
kabiliyetini etkileyen c¢esitli kisisel ve duygusal yetenekler toplulugu” olarak
aciklamaktadir (Bar-On, 1997, s.12). Ayrica duygusal zekayi, bir kisinin kendi
duygular1 ve bagkalarinin duygularn {izerinde farkindalik gelistirebilmesi ve bu
duygular etkin bir sekilde kontrol edebilmesi olarak da degerlendiren Bar-On’a kars1
Goleman ise duygusal zekayi, “kisinin is ve yasam basarist igin elzem olan sosyal ve
duygusal beceriler toplami” seklinde ifade etmektedir. Goleman’in tanimlamasi
yeteneklerin, kisinin kendisi ve baskalarinin duygularini anlamasini, motivasyonunu
artirmasini, duygularim1  ve kisilerarast iligkilerini yOnetmesini kapsadigini

belirtmektedir (Goleman, 1998; 2001).

1998 yilinda Daniel Goleman, Tiirkgeye “Duygusal Zekd ile Calismak™ adiyla
cevrilen eserinde duygusal zekanin dort ana boyutunu igeren genisletilmis bir

cergeve sunmustur. Bahsi gecen dort ana boyutu ise su unsurlar olusturmaktadir

(Goleman, 1998, s. 75):

e Kisisel farkindalik: Bireyin kendi duygularimi tanimasi, kendini dogru bir
sekilde degerlendirebilmesi ve kendine olan giiveninin arttirilmasi
hedeflenmektedir.

e Oz yonetim: Kendi duygularim1 kontrol edebilme, giivenilir olma, uyum
saglama yetenegi, inisiyatif kullanma ve basariya ulasma motivasyonu gibi
ozellikleri kapsamaktadir.

e Sosyal farkindalik: Bagkalarmin duygularini anlayabilme, onlara uygun
hizmetler sunabilme ve organizasyonel baglamda farkindalik gelistirebilme
yeteneklerini igcermektedir.

e Iliski yonetimi: Etkili iletisim kurma, catismalari ydnetme, liderlik
yapabilme, iliskileri giiclendirme, motivasyonel faktorleri yonlendirme, takim

caligmasini tegvik etme ve is birligi yapabilme yetilerini barindirmaktadir.

Goleman’a gore duygusal zeka, bireylerin sosyal iliskilerini basarili bir
sekilde yonetebilmeleri adina gerekli olan bagkalarinin duygularini  anlama
kapasitesini ifade etmektedir. Ayrica duygusal zeka, bireylerin kisisel egilimlerini ve
diirtiilerini yonetebilme yetenegini de kapsamaktadir ve Ogrenilebilir bir nitelik
tasimaktadir. Bu yetenekler, bireyin kaderinde dnemli bir yer tutan ve bazen kisisel

ozellikler olarak adlandirilan beceri setlerinden olusmaktadir (Goleman, 2000, s. 58).
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Goleman, Salovey ve Mayer’in arastirmalari {izerine insa ettigi
calismalarinda, duygusal zekd kavramina iliskin asagidaki tanimlamalar1 yapmistir

(Goleman, 2000, s. 78):

i.Duygusal zeka, kisinin kendi duygularini tanima ve bu duygularla giivenli bir

sekilde basa ¢ikabilme kapasitesi ile diger insanlarin duygusal durumlarini
anlayabilme yetenegidir.

ii.Bireyin olumsuz duygulari taniyabilme ve bu duygusal durumlari olumlu hale
getirebilme becerisi duygusal zeka kavramiyla agiklanabilmektedir.

ii.Kisisel farkindalik ve 6z yonetim becerilerinin gelistirilmesi, bireylerin
mutluluk seviyelerini artirabilmeleri igin gerekli duygusal zekayi olusturmaktadir.

iv.Gorevleri basartyla tamamlayabilme ve bu siirecte yaratici yontemler
gelistirebilme becerilerini igermektedir.

v.Yeni sosyal iligkiler olusturma ve bu iligkileri etkin bir sekilde yonetebilme

kabiliyetlerini kapsamaktadir.

Gardner, duygusal zekanin tanimini yaparken, Salovey ve digerlerinin (2001)
One siirdiigli ve bes temel alani igeren kisisel zeka tiirlerini genisleterek duygusal
zekanin gerekliliklerini su sekilde agiklamaktadir (Gardner ve Stough, 2002, s. 68-
78; Salovey vd., 2001, s. 282):

1 Her birey kendi duygularini tanimahdir: Psikolojik farkindalik, duygusal
zekanin en 6nemli unsurlarindan birini olusturmaktadir. Kendine giivenen bireyler,
hayatlarini en iyi sekilde siirdiirdiikleri inancina sahiptir ve bu da es se¢imi veya is
tercthi gibi 6nemli kararlar1 alma siireglerinde kendilerine olan gilivenleriyle

belirginlesmektedir.

2 Duygulann idare etmek: Kisisel farkindalik, bireyin kendini
sakinlestirebilme ve asir1 endise, saldirganlik veya 6fke gibi duygular1 yonetebilme
kabiliyetini ifade etmektedir. Bu yetenek, duygularla uyumlu bir sekilde basa ¢ikmak
i¢cin hayati 6neme sahiptir ve bu tiir temel duygusal becerilere sahip olmamak, kisiyi

stirekli bir depresyon savasi iginde birakmaktadir.

3 Kisisel motivasyon: Duygularin bir amaca yonelik olarak kullanilmasi,
kisinin enerjisini ve dikkatini canlandirmaktadir ve bu durum, miikemmellige ve
yaraticiliga ulagsmay1 tesvik etmektedir. Duygusal kontrol, 6zellikle zevklerin

ertelenmesi ve dayanilmaz diirtiilerin bastirilmasi1 anlaminda, her basarinin temelini
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olusturmaktadir ki bu da en yiikksek performansin gerektigi anlarda duygusal

deneyimlerin tadini ¢ikarabilmeyi de icermektedir.

4 Baskalarinin duygularimi algilamak veya empati kurmak: Bu yetenek,
iletisimdeki farkindaliga dayanmaktadir ve temel bir insan yetisi olarak kabul
edilmektedir. Empati yetenegi yiiksek olan bireyler, bagkalarinin kendilerine olan
ihtiyacin1 belirten sosyal isaretleri daha etkili bir sekilde algilayabilmekte ve bu da
onlar1 egitim, ticaret ve yonetim gibi dikkat gerektiren alanlarda gorev almaya daha

uygun pozisyona tagimaktadir.

5 Insan iliskilerini yonetmek: Insanlar arasi iliskilerin yonlendirilmesi,
cogunlukla digerlerinin duygularin1 yonetme yetenegi ile iligkilendirilmektedir. Bu
poptilerlik, sanat, liderlik ve diger insanlarla etkili iligkiler kurma gibi alanlarda
beceri kazanmayi igermektedir ve bu yeteneklere sahip kisiler, toplumdaki

etkilesimlerde ve insanlar arasindaki iliskilerde esnek bir etki yaratabilmektedir.

Sunulan becerilerden hareketle duygusal zekanin yetiskinlerin kendileri ve
cevreleriyle olan iligkilerinde pozitif yonde basarilar elde etmesine olanak taniyan
O6nemli bir yeti oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu zeka tiirii, bireylerin duygularin
anlama, yonetme ve bu duygularin g¢evresindekilere olan etkilerini fark etme
becerisini igermektedir. Bu baglamda duygusal zeka baskalarmin duygularini
anlamak ve kendi duygularim1 kontrol etmek arasinda derin bir iligki kurulmasini
saglamaktadir. Bireyin, baskalariyla etkili iletisim kurma ve empati kurma becerileri
de bu zekanin kapsamina girmektedir. Sonug¢ olarak duygusal zeka sahibi bir kisi,
bagkalariyla olan iliskilerinde nasil davranmasi gerektigini iyi bilmekte ve onlarin

daha giiclii, daha iyi ve daha motive hissetmelerine yardimer olmaktadir.

2.6.2 Duygusal zeka kavraminin tarihsel gelisimi

Duygusal zeka kavrami, 1920°li yillarin basinda sosyal zeka kapsaminda
ortaya ¢ikmis ve birgok arastirmaci ile akademisyenin ilgisini ¢ekmis bir kavram
olarak belirginlesmektedir (Thorndike ve Stein, 1937, s. 275). Hi¢ kimsenin zeka
sahibi olarak dogmayacag goriisiiyle birlikte sekillenen bu kavram, sosyal gruplar
icinde akilct davranabilmek adina bireylerin zamanla kazanmalar1 gereken cesitli
yetenek ve becerileri icermektedir. Bu tanimin olusmasinda etkili olan isim ise
Thorndike olmus, bu baglamda Thorndike sosyal zeka taniminin dnciisii olarak kabul

gormiistiir. Bununla birlikte s6z konusu tanimlama girisimleri hem kadin hem de
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erkek bireyleri anlama ile yonetme kapasitesi, sosyal iligskiler ve gruplar igerisinde
zeka 6lgtimiine yonelik ilk adimlardan birini temsil etmektedir (Thorndike ve Stein,

1937, s. 275).

Gegmis yillarda bilim insanlar1 zekd konusunu anlamaya ve kesfetmeye
yonelik biliylik bir caba girisiminde bulunmuslardir. Yirminci yiizyila gelindiginde
zekanin yalnizca entelektiiel kapasiteyi ifade ettigi diisiincesi hakimken bu noktada
bahse konu kapasite; problem ¢dzme, soyut diisiinme Ve gesitli zihinsel temsiller gibi
iist diizey zihinsel yeteneklerin bir yansimasi olarak algilanmaktadir (Thorndike,

1920, s. 492).

Zeka ve duygu, psikoloji alaninda uzun siire birbirinden bagimsiz iki yapi
olarak ele alinmis olmasina karsin giiniimiize ulasan duygusal zeka kavrami,
literatiirde ilk kez 1960’larin sonlarinda yer almaya baslamistir (Mayer ve Salovey,
1997, s. 85). Bunun iizerine ilerleyen yillarda, 6zellikle 1970’lere gelindigindeyse
duygular ile bilissel siirecler arasindaki iligki lizerine yapilan ¢aligmalarin sayisinda

onemli Gl¢iide bir artis gozlenmistir (Becker, 1964, s. 34).

1990’1 yillarin ilk dénemlerinde kullanimi yavas yavas artmaya baglayan
duygusal zeka kavrami, bilimsel bir kavram olama niteligi kazanmistir (Salovey ve
Mayer, 1990, s. 27). Yasanan bu gelismelerin ardindan s6z konusu kavramsal ifade,
Daniel Goleman’in “Duygusal Zekd: Neden 1Q’dan Daha Onemli Olabilir” adli
kitabinin yayimlanmasiyla birlikte literatiirde kendine genis bir yer edinmeye

baslamistir (Goleman ve Daniel, 1995, s. 41).

Kavramsal olarak duygusal zeka ifadesinin dogusunun ardindan Howard
Gardner, geleneksel zeka anlayisini sorgulayarak insan zihninin birden fazla zeka
tiiriinden olustugunu 6ne siiren ¢oklu zeka teorisini gelistirmistir. Bu teori, IQ’nun
tekil bir 6l¢iit olarak kabul edilmesine karsi ¢ikmakta ve asagida verilen Sekil 2.8°te

gosterilen yedi farkli zeka tiirlinii tanimlamaktadir (Gardner, 1983, s. 211).
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Sekil 2.8: Gardner'in Coklu Zeka Kuram
(Gardner, 1983’ten yararlanarak yazar tarafindan olusturulmustur
y

Gardner, geleneksel zeka teorisini daha da ileri tasiyarak Sekil 2.8 ile
sematize edilen Sekiz zeka tiirline yer vermis ve Ozellikle duygusal zeka iizerinde
durmustur; bu alandaki yeniliklerle duygusal zeka, kisilerarasi ve ig¢sel zeka olmak
tizere iki kategoriye ayrilmistir (Gardner, 1999). Kisileraras1 zekd bireylerin diger
insanlarla olan etkilesimlerini ve onlarin davraniglarini anlama, ayrica etkili iliskiler
kurma kapasitesini kapsamaktadir (Gardner, 1983; 1999). I¢sel zeka ise bireyin kendi
duygularint anlama, duygu durumlarin1 yonetme ve kisisel davranis ozelliklerini

tanimlama yeteneklerini ele almaktadir (Gardner, 1999).

Howard Gardner’in ¢oklu zeka kurami, duygusal zeka arastirmalari igin bir
temel olusturmustur. Duygusal zekd kavrami Goleman tarafindan 1995 yilinda
tanitilmig ve Bar-On tarafindan 1997 yilinda duygusal zeka envanteri (EQ-i) ile
yeniden islenmistir. Bu envanter, bireylerin duygusal zeka seviyelerini
degerlendirmek igin gelistirilmistir. Duygusal ve sosyal zeka ise bireylerin giinliik
islerini ve karsilastiklar1 talepleri yonetme kapasitelerini etkileyen hem sosyal hem

de duygusal yetenekler biitiinii olarak tanimlanmaktadir.

Duygusal zeka zamanla ozellikle girisimcilik alaninda sik¢a ele alinan bir
tema haline gelmis olup yillar boyunca duygusal zekanin hayatin her alaninda

basartya katki sagladig: diistiniilmektedir. Salovey ve Mayer, 1990 yilinda duygusal
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zekay1 resmi olarak tanimlamislardir; bu tanima gore duygusal zeka, bireylerin kendi
duygularini ve diger insanlarin duygularint anlama, idrak etme, kullanma ve yonetme
yetenegi olarak degerlendirilmektedir. Bu yetenekler s6z konusu bireylerin kisisel

gelisimlerinin yan1 sira sosyal iligkilerinin de giiglendirilmesine imkan sunmaktadir.

Duygusal zeka, is hedeflerine erisim, ¢alisma ortaminin dengelenmesi ve
daha saglikli is ortamlarmin olusturulmasi amacini giitmektedir (Goleman ve Daniel,
1995, s. 88). Bu dogrultuda kisilerin duygusal ve sosyal yetkinliklerinin entegre
edildigi bir karma duygusal zeka modeli ortaya konulmustur ve birlesik yetkinlikler,
Duygusal Boliim Envanteri (EQ-1) araciligiyla degerlendirilmektedir (Bar-On, 1997,
S. 321). Duygusal Boliim Envanteri (EQ-1), bireylerin kendilerini ne derece iyi ifade
ettigini belirleyebilmeleri icin bes noktali Likert 6lcegiyle degerlendirilen 133 kisa

ciimleden olusmaktadir.

Duygusal zeka tlizerine gesitli teoriler ortaya atilmis ve bu teorilere dayali
modeller gelistirilmistir. Tanimlar arasinda her ne kadar benzerlikler bulunsa da
modellerin yapilandirilmasinda kii¢lik farklar gézlemlenmektedir. Buna bagh olarak
da Uygulamali Psikoloji Ansiklopedisi, duygusal zekanin yetenek ve ozelliklerini
genis bir perspektifle tartisan iki ana modeli onaylamis ve 6nermistir: yetenek modeli

ve karma model.
Duygusal zekanin bilinen ti¢ ana modeli ise sunlardir:

i.Mayer ve Salovey’nin yetenek modeli
ii.Daniel Goleman’in modeli

iii.Bar-On’un karma modelleri

Yukarida siralanmis olan duygusal zeka modellerine ise galismanin sonraki

boliimlerinde daha detayl: bir sekilde deginilmektedir.

2.6.3 Duygusal zekayi olusturan unsurlar

Genis bir kapsama sahip duygusal zeka kavraminin bes temel bilesenden
olustugu goriilmektedir: 6zyonetim, dzbiling, motivasyon, sosyal beceriler ve empati.
Duygusal zeka kavraminin temelini olusturan bu unsurlarin agiklanmasi ise oldukga
onemlidir. Bu dogrultuda ¢aligmanin bu boéliimiinde duygusal zekay: olusturan

unsurlarin alt bagliklar seklinde agiklanmasi uygun goriilmiistiir.
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2.6.3.1 Ozbiling

Ozbiling, bireylerin kendi varliklarmin bilincinde olmalarin1 ve iggdriilerine
sahip olmalarimi ifade etmektedir. Bu kavram, kisilerin giiglii ve zayif yonlerini
tanimlamalar1 agisindan da ele almabilmektedir. Ozbilingli bireyler genellikle yiiksek
Ozglivene sahip olmakta ve yasadiklar1 deneyimlerden ders ¢ikarma yetenegine sahip
olmaktadirlar (Gegikli, 2012, s. 17). Kendi duygusal durumlarinin farkinda olmanin
yani sira bir insanin ¢evresindekilerin duygularini da algilamasi 6nemli bir beceridir.
Bu baglamda bireyler, ¢evrelerindeki insanlarin ve kendi duygusal tepkilerinin
farkina vardiklarinda, bu duygulart mimikler, jestler, sozli ifadeler ve diger iletisim
araclar araciligiyla verilen sinyallerle anlayabilmektedirler (Giinsel vd., 2010, s. 34).
Elde edilen bu bilgiler ise kisinin kendi duygularini karsisindakine dogru bir sekilde
aktarabilmesini saglamaktadir, bu da duygusal zekanin o6zbiling unsurunu
olusturmaktadir (Tatar vd., 2011, s. 26).

Ozbiling, bireyin kendisine dair farkindalik durumunu ifade etmektedir ve bu
durum, yogun duygular altinda bile olsa abartili tepkiler vermemekle karakterize
edilmektedir. Bu da duygularin siddetinin abartilmasindan ziyade, kisinin duygusal
firtinalar iginde dahi tarafsiz kalabilme yetisini vurgulamaktadir. Bu noktada oldukca
onemli bir unsur olan Ozbiling, ii¢ temel beceriden olusmaktadir: duygusal

farkindalik, 6z-degerlendirme ve dzgiiven.

1 Duygusal farkindalik: Bireyin kendi duygularini, diisiincelerini, fikirlerini,
hislerini ve amaclarini tanima yetisi olup, bu durumlarla ne kadar ileri gidebilecegini
anlama kapasitesini icermektedir. Duygusal farkindaliga sahip bireyler, yasadiklar
duygularin kékenini ve bu duygularin dogurdugu sonuglar1 anlayabilmektedirler. Bu
sayede duygularinin performanslar1 itizerindeki etkilerini etkin bir sekilde analiz
edebilmektedirler (Sonmez, 2010, s. 61). Diger taraftan duygusal farkindalik, kisinin
degerlerinin, yargilarinin ve hedeflerinin birbiri ile uyum i¢inde olmasimi saglayan

kritik bir beceri olarak goriilmektedir (Acar, 2001, s. 46).

2 Oz-degerlendirme: Kisinin kendini degerlendirme bi¢imi olan bu siireg,
bireyin kendi giiglii ve zayif yonlerini belirleyebilmesini ve bu dogrultuda gercekei
bir analiz yapabilmesini ifade etmektedir. Dogru bir 6z-degerlendirme yapabilmek
adina iyimser bir perspektife ve sonu¢ odakli bir yaklasima sahip olmak

gerekmektedir. Bireyler bu sayede hedeflerini, ihtiyaglarin1 ve yeteneklerinin
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siirlarin1 dogru bir sekilde belirleyebilmekte ve davranislarinda daha saglikli
kararlar alabilmektedir (S6nmez, 2010, s. 56).

3 Ozgiiven: Bireyin kendi kabiliyetlerine ve degerlerine giiclii bir inang
duymasi olarak tanimlanan 6zgiiven, kisilerin bulunduklar1 ortamlarda dikkat ¢eken
bir varlik gostermelerini saglamaktadir. Ozgiivenli bireyler, diisiincelerini ve hislerini
rahatlikla ifade edebilmekte, kararlilik ve azimleri ile etkili kararlar alabilmekte ve

bu kararlar1 uygulayabilmektedirler (Goleman, 1998, s. 338).

2.6.3.2 Ozyonetim

Ozyonetim, her faaliyette dengenin korunmastyla ilgili kritik bir 6zellik
olarak kabul edilmektedir. Duygusal ve akilct dengeyi saglama yetenegi, kisilerin
kendi kendini etkin bir sekilde ydnetmesiyle miimkiindiir. Bu yetenege sahip
bireyler, duygulariyla mantiklar1 arasinda siirekli bir denge kurabilmektedirler.
Glnliik yasamdaki duygusal dalgalanmalar1 anlama, onlara dayaniklilik gésterme ve
bu dalgalanmalarla basa c¢ikma yetisi, Ogrenilen tekniklerle desteklenmektedir

(Y1ilmaz, 2007, s. 64).

Kendini yonetme becerisi, kisilerin kendi diisiince ve duygularini kontrol
altinda tutabilme durumu iizerine kurulmustur. Bu kontrol sayesinde insanlar,
duygularini efektif bir sekilde yonetebilmekte ve bu duygularin kontrolii altinda
kalmaktan kaginabilmektedirler (Cinar vd., 2014, s. 45). Karsilagilan sorun veya
zorluklar karsisinda paniklemeyen, kolayca alinganlik gdstermeyen, karamsarlik
yerine sakin bir tutum sergileyen ve kriz anlarinda ¢oziim odakli yaklasimlar
gelistiren bireyler, 6zyonetimli kisiler icin ornek teskil etmektedir (Delice ve

Odabasi, 2013, s. 43).

Ozyonetim yetisinin kokeninde, bireylerin sergiledigi cesitli davranislar ve
tutumlar yatmaktadir. Bu davranislar giivenilirlik, uyumluluk, 6zdenetim, yenilik¢ilik
ve vicdanlilik olarak siralanabilmektedir. Giivenilirlik, kisilerin diiriistligii korumasi
ve kisisel basarilarinin sorumlulugunu istlenmesi ile Kkarakterize edilmektedir.
Ozdenetim ise olumsuz diirtiiler ve duygular {izerinde kontrol saglamay:
gerektirmektedir. Vicdanlilik, bireyin verdigi sozleri yerine getirme ve amaclarina
dogru ilerlerken kendisini hesap verebilir tutma pratigini igermektedir. Uyumluluk,
hayatin sundugu degisikliklere ve zorluklara esnek bir sekilde adapte olabilme

kapasitesini vurgulamaktadir. Bu kapasite, kiginin olaylara ve durumlara genis bir
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bakis agisiyla yaklagsmasini saglamakta ve adaptasyon siirecini kolaylagtirmaktadir.
Yenilikg¢ilik, yeni diisiinceleri ve yaklasimlari benimseme, c¢esitli kaynaklardan
fikirler elde etme ve yasamin getirdigi riskleri degerlendirme yetenegi ile

tanimlanmaktadir (Goleman, 1998, s. 72).

2.6.3.3 Motivasyon

Motivasyon kavrami, Fransizca “motivation” kelimesinden tiiretilmis olup
insanlarin hayatindaki ¢esitli alanlarda biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Tiirk Dil
Kurumu, motivasyonu “giidiileme ve isteklendirme” olarak tanimlamaktadir (TDK,
2024); buna karsin Pekel (2001), bu kavrami “davranislart baglatan, psikolojik veya
fiziksel bir ihtiyag, eksiklik ve/veya belirli bir hedefe yonelik bir diirtiiniin tetikledigi

stire¢” seklinde aciklamaktadir.

Insanlar temel ihtiyaclarin1 karsilamak iizere harekete gegtiklerinde, birtakim
istek ve ilgilerin ortaya ¢ikmasi miimkiin olmaktadir (Bigcer, 2007, s. 54). Bu
baglamda motivasyon, bireylerin isteklendirilerek verimli c¢alisabilecekleri ve
ihtiyaglarim1 en 1iyi sekilde karsilayabileceklerine ikna edilmeleri olarak da
tanimlanabilmektedir. Islerin ve &nceliklerin belirlenmesinde ve belirli giidiilerin
harekete gegcirilerek beklenen davranis ve hareketlerin sergilenmesinde motivasyon

etkili olmaktadir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005, s. 34).

Duygularimi agik bir sekilde ifade etme ve gosterme siireci, her birey icin
rahathikla gerceklestirilebilen bir islem olmamaktadir. Bu durumun temel
sebeplerinden biri, bireylerin kendilerini ¢evrelerine karsi savunmasiz birakma
korkusu olarak gosterilmekte, diger bir sebep ise duygusal ifade becerilerinin
yeterince gelistirilememis olmasidir. Cevresindeki insanlarin goriislerine 6nem
vermekten ziyade, duygusal deneyimlerini Onceliklendiren kisilerin hayatlarinda
daha fazla basar1 ve mutluluk elde ettikleri 6ne siiriilmektedir. Bu baglamda kisilere,
rahatsiz edici durumlan karsilarindaki bireylere acik, net ve dogru bir sekilde ifade
etmeleri Onerilmektedir. Boyle bir yaklasim, yasanan duygusal deneyimleri daha
pozitif hale getirebilmektedir. Mutluluk, kazanilan basarilar kadar, hissedilenlerle de
yakindan iligkili bir kavramdir. Kendilerine mutlu ve basarili bir gelecek
cizebilecekleri hedefler belirleyip, bu yonde adimlar atan bireyler, motive olmakta ve
basartya ulasmak igin gerekli arzuyu gostermektedirler. Isteksiz yapilan isler yasami

katlanilmaz kilarken, heyecan ve tutkuyla yapilan isler basarinin anahtarini
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olusturmaktadir (Bozdag, 2005, s. 68). Zira basari, insanin en biiyiikk mutluluk
kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir.

Bireylerin duygusal zekalar1 hem kendilerini hem de digerlerini motive etme
yeteneklerini artirmaktadir. Bu yetenek, bireyin kendine olan baghiligini, basari
giidiisiinii, iyimserlik duygusunu ve inisiyatif kullanma kapasitesini kapsamaktadir.
Basar1 giidiisii, miikemmellige ulasma ve bu yonde siirekli gelisim gdsterme
arzusunu ifade etmektedir. Kendini adamak ise bireyin calistigi veya bagli oldugu
kurumun amaclarini igsellestirme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonun
bir bagka yonii, karsilasilan firsatlarin degerlendirilmesi ve analiz edilmesi siirecidir.
Son olarak, iyimserlik, kisinin yenilgi, hata ve engeller karsisinda direng gosterme

yetenegini belirtmektedir (Goleman, 1998, s. 34).

2.6.3.4 Empati

Ruh biliminin sik¢a ele aldigi empati kavrami, Fransizca “empathie”
kelimesinden Tiirk¢e’ye geemis ve Tiirk Dil Kurumu tarafindan “duygudaslik”
olarak ag¢iklanmistir (TDK, 2024, s. 1). Bu tamimla birlikte empati, bireyler
arasindaki duygusal bagin, birbirlerinin sevinglerine ve kederlerine ortak olma

isteginin ve bu siirecte yakinlasmanin bir ifadesi olarak kabul edilmektedir.

Empati becerisi gelismis kisiler, ¢evrelerindekileri daha derinlemesine anlama
ve onlar1 destekleme, politik bilince sahip olma, gesitlilikten faydalanma ve topluma
hizmet etme gibi niteliklere sahiptirler. Sosyal alanda diger insanlarin ihtiyag¢ ve
duygularin1 sezgisel olarak algilayarak onlara duyarlilik gostermek ve iyi bir
dinleyici olmak biiyiik 6nem tagimaktadir. Bagkalarin kisisel gelisimine katki
saglamak i¢in onlarin basarilarim1 6vmek ve tesvikler sunmak, yararli geri
bildirimlerde bulunmak temel gereklilikler arasindadir. Ayrica empatide gesitlilikten
yararlanma, farkli insanlara saygi gosterme ve bu cesitlilikten dogan firsatlar

degerlendirme kapasitesi de yer almaktadir (Goleman, 1998, s. 134).

Empatik bir yaklasim sergileyebilmek icin 1ise 1ii¢c anahtar unsur

bulunmaktadir (D6kmen, 2005, s. 46):

e Empati sergileyen bireyler, kendilerini digerlerinin yerine koyabilme ve
olaylara onlarin perspektifinden bakabilme yetisine sahip olmalidir.
o Kisiler, ¢evrelerindeki bireylerin diisiince ve duygularini dogru bir sekilde

algilamak ve bu bilgileri anlamlandirmak zorundadir.
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e Empati yetenegine sahip bireyler, bu duygusal anlayislar1 karsidakilere

iletebilmeli ve bu siireci davranigsal olarak gdsterebilmelidir.

2.6.3.5 Sosyal yetenekler

Cesitli sosyal ortamlarda uygun iligkiler kurma ve bu iliskileri siirekli bir
bicimde devam ettirme yetenegine sosyal yetenekler denilmektedir. Duygusal zeka
modeliyle taninan Goleman, bu yeteneklerin kendini yonetme ve empati gibi
becerilerin gelismesi sonucunda ortaya ¢iktigini ve bunlari sosyal sanat ya da iligki
sanatlar1 olarak adlandirdigini ifade etmektedir (Recepoglu, 2012, s. 71). Sosyal
yetenekler ayrica bireylerin iligkileri yonetebilme ve sosyal farkindalik gibi
becerilere sahip olmasini kapsamaktadir. Takim c¢aligmasini is birligi ile
yiirlitebilmek, etkili iletisim kurabilmek, ¢atismalart uygun sekilde yonetebilmek,
vizyon sahibi olabilmek ve hizmet odaklilik gibi nitelikleri sergileyebilen bireylerin
sosyal yetenekleri gelismis olarak kabul edilmektedir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011,
s. 45).

Sosyal yetenekler, iletisim siireglerinin etkin kullanimini, etkileyicilik
kapasitesini, ¢atisma yoOnetimini, is birligi yaratma yetenegini, degisikligi tesvik
etmeyi, liderlik 6zelliklerini ve takim dinamiklerini i¢ermektedir. Etki, bireylerin
cevrelerindeki diger insanlar1 ikna etme konusunda stratejik yaklagimlar
sergilemeleridir. Iletisim etkinlikleri, kisilerin uygun sekilde dinlenmesini ve ikna
edici mesajlar iletmesini saglamaktadir. Iletisim stratejileri olusturulurken
anlagsmazliklar karsisinda ¢6ziim odakli bir yaklasim benimsemek ve uzlasiya
varabilmek catigmalarin yonetilmesine olanak tanimaktadir. Degisimi baglatmak,
degisim ihtiyaglariin farkinda olmayi, bu degisiklikleri baslatmay1 ve karsilasilan
engelleri asarak bagkalar1 icin de degisim Ornekleri olusturmayr kapsamaktadir
(Goleman, 1998, s. 52). Liderlik ve takim ruhu, bireylerin karmasik sosyal iliski
aglarindan kaynaklanmaktadir. Gergekte bireyler yasamlarinin baslangicindan
itibaren siirekli olarak bir takim igerisinde yer almaktadirlar. Ozellikle son
zamanlarda is hayatinda is birligini gelistirmek ve kurumlarda sinerji yaratmak
biiyiikk bir énem arz etmektedir. Nitekim kurumlar bu yontemlerle basariyr elde

etmektedir (Arslan ve Sayli, 2006, s. 64).
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2.6.4 Duygusal zekanin ii¢, boyutu

Mayer ve Salovey (1997) tarafindan one siiriilen modele gore duygusal zeka
dort ana bilesenden meydana gelmektedir. Bu bilesenler bireyin kendi duygularim
tanimas1 ve degerlendirmesi, baskalarinin duygularini dogru bir sekilde okumasi,
duygulari bilingli olarak kullanabilmesi ve duygusal tepkilerini uygun bir sekilde
yonetmesi seklinde siralanmaktadir. Bu model duygusal zekanin kisisel ve sosyal

yeterliliklerini vurgulamaktadir.

2.6.4.1 Duygulari fark etme

Oz duygu degerlendirmesi, kisinin kendisine yonelik biling diizeyini
belirlemektedir (Duval ve Wicklund, 1972, s. 27). Kendini objektif bir bi¢imde
gbzlemleyebilen ve yliksek 0z farkindaliga sahip bireyler hem kendi duygularim
diizenleyebilmekte hem de baskalarinin hislerini daha iyi kavrayabilmektedirler. Bu

stire¢ asagidaki unsurlar1 igcermektedir:

Kendini tanima, duygulari1 derinlemesine hissetme olarak da agiklanabilen bir
kavram olup bu duygular1 dogru bir sekilde tanimlama, isimlendirme ve anlama
durumlarimi igermektedir. Bununla birlikte s6z konusu duygularm etkilerini
kesfetme, karar verme siireglerinde bu duygular1 bir rehber olarak kullanma,
diisiinceler ile duygular arasindaki baglantiyr ¢éziimleme gibi olgular1 icermektedir.
Duygusal yasamin egilimleri, kisinin davranislarini, tutumlarini ve eylemlerini
sekillendirmektedir ve bu nedenle bu egilimlerin farkina varilmasi1 énemlidir. Igsel
diyalogun bilincinde olmak, duygusal yonetim tarzini belirlemek ve baskin duygulari
tanimlamak esastir. Wazlawek ve digerlerinin (2014) arastirmalarina gore 0z
farkindalik, kisisel duygular1 anlama kapasitesi olarak tanimlanmakta ve bu kapasite,
iligkisel sosyal sermayenin gelisimi i¢in temel bir unsur olarak kabul edilmektedir.
Yiiksek 6z farkindalik sayesinde bireyler kendi duygusal durumlarinin ve igsel

tepkilerinin bagkalari tarafindan nasil karsilanabilecegini 6ngorebilmektedir.

Biitiin bunlarin yanmi sira 6z farkindalik, bireylerin duygusal sinyalleri
algilamalarim1  ve anlamalarin1 kolaylastirmaktadir. Bu durum da bireylerin
duygularini nasil ifade edeceklerini ve davranacaklarini bilerek hareket etmelerini
miimkiin kilmaktadir. Netice itibariyla bu tiir bir farkindalik, kisileraras: iligkilerde
anlayis1 artirmaya ve catismayr azaltmaya katkida bulunan duygularin ifade

edilmesine yol agmaktadir. Olumlu duygularin ifadesi karsilikli anlayisi
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pekistirirken, olumsuz duygularin ifadesinin sinirlandirilmasi iligkilere zarar verme

potansiyelini azaltmaktadir (Wells, 2015, s. 123).

2.6.4.2 Duygulari ifade etme

Duygusal ifade yetisi, bir bireyin kendi duygularmi ve bagskalarinin
duygularin1 algilama ve bu bilgileri etkili bir sekilde kullanma kapasitesi olarak
tamimlanmaktadir. Iliskisel becerilerin yonetimi, catismalari ¢dzme, baskalariyla
verimli iletisim kurma ve onlar1 pozitif yonde etkileme kabiliyetini kapsamaktadir
(Caruso vd., 2000, s. 69). Yiiksek derecede iliski yonetimi becerilerine sahip kisiler
baskalartyla saglam iliskiler kurabilmekte, onlari motive edebilmekte ve grup

dinamiklerini giiglendirebilmektedir (Goleman vd., 2012; 2013).

Aragtirmalar, bu yeteneklerin kurumlar arasi iligkisel sosyal sermayeyi
artirma potansiyeline sahip oldugunu ve ¢oklu mekanizmalar araciligiyla bu siirecin
desteklendigini gostermektedir. Duygular1 etkin bir sekilde yoOnetebilen ve diger
bireyleri bu konuda yoénlendirebilen kisiler, bu yeteneklerini karsilikli olarak
gliclendirmektedir (Bradberry ve Greaves, 2009, s. 53).

Iyi gelistirilmis kisiler aras1 beceriler, bireylerin baskalarina giiven vermesini,
onlar1 etkilemesini ve herkesle etkin bir iletisim kurmasini saglamaktadir. Giiven,
etki, uyum ve is birligi gibi iligkisel niteliklerin gelistirilmesi, bireyin bagkalarinin
duygularin1 anlama ve yonetme becerisini artirmakta ve bu da sosyal becerilerin

korunmasina katkida bulunmaktadir (Nahapiet ve Ghoshal, 1998, s.56).

2.6.4.3 Cevrenin duygularim algilama

Gilinlimiiz psikolojisi, baskalarinin duygularini degerlendirme yetenegi olarak
tanimlanan sosyal farkindaligin, empati kurma ve baskalarinin hislerini anlamayi
kapsadigin1 belirtmektedir. Bu yetenek, bireyler aras1 daha saglam ve etkin iliskiler

kurulmasina olanak tanimaktadir (Mayer vd., 2000, s. 41).
1 Etkili Insan Iliskileri Kurma

Bireylerin duygusal tepkilerini dikkate alarak insanlarla etkilesime gecilmesi,
her bireyin g¢evresindeki insanlarin duygularini algilamasini, anlamasini ve buna

uygun davranmasini tesvik eden sosyal bir biling gelistirilmektedir.
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2 Kisilerarasi iliskilerde Uzmanlik Kazanma

Sosyal aglardaki iligkilerin nasil idare edilecegini 6grenmek, c¢atismalari
yonetme, miizakere etme ve yaratici, saygili ve yardimsever bir sekilde is birligi

yapma sanatinda ustalagmay1 saglamaktadir.
3 Sosyal Farkindahi@in Rolii

Sosyal farkindalik, organizasyonlarda iliskisel sosyal sermayelerin
artirilmasina katkida bulunmaktadir. Bilimsel ¢aligsmalar, sosyal bilincin insanlarin
cevresel taleplere yonelik farkindaliklarmi giiclendirdigini gostermektedir. Bu
farkindalik, bagkalarin psikolojik sinyallerini, ihtiyaglarini ve taleplerini okuma ve
anlama yetisi ile saglanmaktadir. Bireylerin bu sekilde bagkalarini tanima ve anlama
becerileri, onlarin sosyal c¢evre gerekliliklerine uygun davranmalarin1i daha olasi

kilmaktadir (Boyatzis, 2008, s. 47).
4 Sosyal Bilin¢ ve Duygusal Uyum

Sosyal biling, bireylerin sosyal c¢evre ihtiyaglarina uyum saglamalarin1 ve
duygusal durumlarina gére davranmalarini kolaylastirmaktadir. Bu durum kisilerin
baskalarinda olumsuz duygusal durumlar yaratmasini 6nlemekte, bdylece sosyal
farkindalik sayesinde olumlu davraniglar sergilenmekte ve negatif diisiinceler ile

duygular azaltilmaktadir (Goleman ve Emmerling, 2003, s. 71).

2.6.5 Duygusal zekanin gelisim siireci

Duygusal zekanin orgiitsel diizeyde incelenmesi dort temel baslik altinda

toplanmaktadir (Mayer ve Salovey, 1997, s. 52):

e Duygularin algilanmasi ve degerlendirilmesi,
e Duygularin anlagilmasi,
e Diisiinceleri zenginlestirmek amaciyla duygularin kullanilmasi,

e Bireysel ve bagkalarinin duygularinin yonetilmesi.

Duygularin algilanmasi ve yorumlanmasi, sosyal etkilesimlerde biiyiik 6neme
sahiptir. Bir kisinin baskalarmin duygusal durumlarimi algilayamamasi, sosyal
islevsellikte ciddi aksakliklara yol agabilmektedir. Baskalarinin duygularini anlamak
ise algisal yeteneklerin ve kisileraras1 iligkilerin gelistirilmesine katkida

bulunmaktadir (Salovey ve Pizarro, 2003, s.82).
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Cizelge 2.3: Duygusal Zekanin Gelisim Asamalari

Duygusal Zekanin Gelisimi

Duygular Algilama  Herhangi bir uyaricidan kaynaklanan baskalarindan,
kendinden ya da disaridan gelen duygulari algilama.

Duygulari Kolaylastirmak I¢in Kullanma: Duygular1 yasama, bu
Diistinceyi duygulari aktarma, duygular bilissel siireglerde kullanma.
Kolaylastirmak I¢in

Kullanma

Duygular1 Anlama Duygularin anlamin1 ¢ikarma, duygularin birbirleriyle olan

iligkilerini anlama ve duygulan takdir etme.

Duygular1 Yonetme  Duygulara acik olma, kisisel biiylimeyi destekleme, kendi
ve bagkalarinin duygularini kanalize etme.

Kaynak: (Salovey, 1990, s. 65)

Duygularin insanlar1 yonlendirdigi ve ¢evrelerindeki tehlikeleri veya giivenli
ortamlar1 belirlemelerine yardimci oldugu bilinmektedir. Bu duygusal sinyaller,
icinde bulunulan durum hakkinda degerli bilgiler sunmaktadir; ancak duygularin
dogru bir sekilde tanimlanarak kaynaklarinin belirlenebilmesi gerekmektedir. insan
dogasinin bir zorlugu olarak bireylerin kendilerini aldatma egilimi bulunmaktadir ve
bu da duygusal alg1 ile gerceklik arasindaki farki dogru bir sekilde ayirt etmeyi
zorunlu kilmaktadir (Gasper ve Clore, 2000, s. 52; Schwarz ve Clore, 1983, s. 49).

Duygular, varolugsal tehditlere tepki olarak evrimsel bir mekanizma olarak
degerlendirilse de kisiden kisiye degisen bir bilgi ve deneyim setine dayanmaktadir.
Bu duygularin ifade edilip tanimlanmasi, duygularin daha iyi anlasilmasma imkan
vermektedir (Ortony vd., 1990, s. 33). Duygularin1 degerlendirme ve deneyimleme
kapasitesine sahip bireyler, bu duygular1 isimlendirmede daha basarili olmaktadir.
Ancak bu yetenekten yoksun olanlar siklikla iiziintii, kaygt veya 6tke gibi duygulari
birbirine karigtirmaktadir (Barrett, 1998, s. 54; Barrett ve Gross, 2001, s. 25;
Feldman, 1995, s. 68). Duygusal ayrimlar1 yapabilmek, bu duygularin farkina
varabilmek ve onlar1 dogru bir sekilde anlamak kritik 6nem tasimaktadir (Salovey ve

Rodin, 1986, s. 1100; Tangney ve Salovey, 1999, s. 31).

Duygularin kullanilmasi ve bu duygularin diisiincelere doniistiiriilmesi siireci,
bireyin akil yiiriitme ve problem ¢dzme kabiliyetlerini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu
evrede, duygularin bireyin biligsel faaliyetler iizerindeki etkisi ile bu duygularin
yaraticiligt ve yararli kararlar verme siireclerine nasil katkida bulunabilecegi
tizerinde durulmast gerekmektedir. Duygusal durumlar, bireyi stresli ve iiziicii
olaylar karsisinda biligsel siireclerini bloke edebilirken, ayni zamanda oncelikler

konusunda uyarict bir rol oynamakta ve hangi bilissel yeteneklerin hangi duygularla
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birlestirildiginde daha etkili oldugunu gostermektedir (Easterbrook, 1959, s. 183;
Palfai ve Salovey, 1993, s. 59; Schwarz, 1990, s. 58). lyi bir ruh hali, olaylart
detaylandirmay1 ya da yorumlamayi gerektirmezken, kotii bir ruh hali ise tam tersine,
kisinin hayatta kalma ve kendini koruma giidiisiiyle c¢evresel bilgileri daha
incelemeye yonlendirmektedir (Schwarz, 1990, s. 58). Farkli duygularin getirdigi
cesitli perspektifler sayesinde, yaratici diisinme ve problem ¢ozme yetileri
gelismektedir (Goodwin ve Jamison, 2007, s. 47; Mayer ve Hanson, 1995, s. 239;
Salovey ve Mayer, 1990, s. 185).

Insanlar, duygularim1 kontrol altina almay1 hedefleyerek sorunlarinin
istesinden gelmek igin ¢esitli yontemlere basvurmaktadirlar. Duygusal
dalgalanmalar, birincil olarak bireyin gelecek planlart ve hedeflerinin sekillenmesine
katkida bulunmaktadir. Ayrica olumlu duygular, hafiza mekanizmasinin
giiclenmesine, 0grenilen materyalin daha etkili biitiinlestirilmesine ve diisiincelerin
daha organize bir yapida sunulmasina olanak tammmaktadir (Isen, 1987, s. 47).
Duygular, karmasik sistemlerde belirli kesintiler olusturarak sistemleri rutin islem
diizeylerinden ¢ikarip daha acil gereksinimlere yonlendirmektedir (Pyszczynski ve
Greenberg, 1987, s. 122; Wood, Saltzberg ve Goldsamt, 1990, s. 899). Duygular ve
ruh halleri, zorlu entelektiiel gérevlerin tistesinden gelinmesini motive etmekte ve bu
gorevlerin performansini artirmaktadir (Alpert ve Haber, 1960, s. 207). Giigli
duygusal degisikliklerin yasandigi bir sorun karsisinda bireyler dikkatlerini bu
sorunlara yogunlastirabilmektedir. Bu dikkat yogunlasmasi, sorunun 6nemine gore
sekillenmekte olup bireylerin i¢ ve dis talepleri daha etkin bir sekilde yonetmelerine
ve kullanacaklar1 kaynaklari daha verimli bir bi¢imde harcamalarma imkan
tanimaktadir (Salovey ve Mayer, 1990, s. 47). Sonug olarak olumlu ruh halleri, zorlu
gorevlerde bireylerin 6z motivasyonunu ve stirekliligini desteklemekte yararh

olmaktadir (Alpert ve Haber, 1960, s. 207).

Duygular yonetme, duygusal zeka alaninin son kolu olarak bireyin kendi ve
baskalarinin duygularin1 bastirmak yerine deneyimlemesinin daha etkili oldugunu
one siirmektedir (Salovey ve Mayer, 1990, s.36). Duygular1 deneyimlemek ve onlari
yararli bir bicimde yonlendirmek, durumu lehine ¢evirmenin duygular1 géz ardi
etmekten cok daha verimli bir yontemi olmaktadir. Duygular1 diizenleme yetenegi,
bireyin duygusal olgunlugunu gostermekte ve duygusal zekanin diger unsurlariyla

etkilesim icinde islemektedir (Salovey ve Pizarro, 2003, s. 19). Kisisel duygular
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diizenlemenin yan1 sira karsit goriislere sahip bireyler olsa bile toplumsal amaglara
ulasmak icin baskalarimin duygularint da yonetmek gerekmektedir (Salovey ve

Mayer, 1990, s. 75).

Duygusal degerlendirme ile ifade arasinda baskalarinin duygularini anlama ve
hissetme yetisi olan empatiyle bir baglanti bulunmaktadir (Salovey ve Mayer, 1990,
S. 48). Kisiler arasi iligkiler ne kadar yakin ve samimi olursa empati yetenegi de o
derece artmaktadir. Bu da bireyin genel refahina 6nemli 6l¢iide katki saglamaktadir

(Kessler, Price ve Wortman, 1985, s. 549; Rogers, 1966, s. 29; Thoits, 1986, s. 416).

Saglikli iletisim kurabilen bireylerin yasam tatmin diizeylerinin ytikseldigi,
stres diizeylerinin ise azaldigi gozlemlenmektedir. Salovey ve Mayer (1990)
tarafindan yapilan c¢alismalarda bir kisinin duygusal zekasinin yiiksek olmasi, sosyal
direncliliginin artmasi ve dolayisiyla sosyal destek seviyelerinin de yiikselmesi ile
iliskilendirilmektedir. Duygusal zekanin 6nemli bir bileseni olan empati, bireyin
karsisindaki kisinin tepkilerini dogru bir sekilde anlamasma ve uygun yanitlar
vermesine olanak saglamaktadir. Empati yetenegi gelismis kisiler genellikle sicak ve
samimi olarak algilanirken, empatiden yoksun kisiler kaba ve ilgisiz olarak

degerlendirilmektedir (Salovey ve Mayer, 1990, s. 74).

Isen (1984) ise insanlarin mutlu ve huzurlu hissettikleri zamanlarda bu
duygusal durumu korumay1 tercih ettiklerini belirtmektedir. Bu siireg, ruh hali
bakim1 veya ruh hali onarimi olarak adlandirilmaktadir. Sahip olunanlara minnettar
olmak, olumlu yonleri gozlemlemeye c¢alismak ve zevk alinan aktiviteler iizerine
diisinmek, ruh halinin iyilestirilmesine yardimci olan stratejiler arasinda yer

almaktadir (Rapaport, 1942, s. 36).

2.6.6 Duygusal zekanin temel ozellikleri

Duygusal zeka, kisisel farkindalik, i¢sel goriis ve 6z denetleme yetileri gibi
kavramlar1 kapsamaktadir. Bireyin kendi yeteneklerinin bilincinde olmasi, igsel bir
anlayisa ve kendini kontrol etme kapasitesine sahip olmasi duygusal zeka ile
iliskilendirilmektedir (Sener, 2008, s. 15). Duygusal zekanin nitelikleri {i¢ temel
ozellik c¢ergevesinde tanimlanabilmektedir. Bunlar, empati, sosyal yetkinlik ve

iletisim becerileridir.

Empati, diger bireylerin duygusal durumlarimi anlama ve onlarin yerine

kendini koyarak diisiinme yetenegi ile duygusal zekanin en belirgin 6zelliklerinden
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biri olarak goriilmektedir (Tugrul, 1999, s. 45). Empatik bir bakis acisina sahip
bireyler, digerlerinin disiincelerini algilayabilmekte ve onlarin taleplerine,

gereksinimlerine ve beklentilerine uygun yanitlar verebilmektedirler (Arslan vd.,
2013, s. 36).

Sosyal beceriler agisindan duygusal zeka, bireylerin digerleri ile etkili
iligkiler kurabilmesini ve bu iligkilerin uzun vadede siirdiiriilebilir olmasini
desteklemektedir. Duygusal zeka, sosyal becerilerin gelisimi ile dogrudan iliskili bir
kavram olarak kabul edilmektedir. Sosyal becerileri gelismis olan bir kisinin
duygusal zeka seviyesinde de gozle goriiliir bir ilerleme kaydedilmektedir (Arslan
vd., 2013, s. 63).

Duygusal zeka, bireylerin iletisim yeteneklerini etkileyen 6nemli bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda etkili bir iletisim kurabilme yetenegi,
bireylerin hem kendi duygularinin farkinda olmalari hem de iletisimde agik ve net
ifadeler kullanmalar1 gerektigini gostermektedir (Tugrul, 1999, s. 87). Duygusal
zekanm farkli alt boyutlar1 oldugu bilinmektedir. Oz kontrol, iyi olus, duygusallik ve
sosyallik bu boyutlar arasinda yer almaktadir. Oz kontrol boyutu, kisinin duygularini
yonetebilme ve stresle basa c¢ikabilme kabiliyetiyle ilgili olup iyi olus boyutu, bireyin
yasamdan keyif almasi, pozitif yonlerle ilgilenmesi ve zorluklar1 asabilme
motivasyonunu icermektedir. Duygusallik boyutu, kisinin duygularinin bilincinde
olmasimi ve bagkalariyla duygusal bir iletisim kurabilmesini ifade etmekteyken,
sosyallik boyutu bireyin hem kendi haklarini savunabilme hem de digerlerinin hak ve

duygularma duyarli olma yetenegini vurgulamaktadir (Ozdemir, 2015, s. 56).

Duygusal zeka, soyut bir kavram olarak her bireyde bulunmakta ve
karsilasilan durumlar karsisinda alinan kararlar ile sergilenen tutumlar
sekillendirmektedir. Yiiksek duygusal zekdya sahip bireylerin kararlarinda ve

tutumlarinda genellikle pozitiflik ve sakinlik gézlemlenmektedir (Sen, 2017, s. 26).

Sosyal cevrelerde bireylerin is ortamlar1 ve aile ici iliskilerinde uyumlu bir
sekilde gecinmelerini saglayan duygusal zeka, sorunlar1 hizlica ¢dzme yetisi
kazandirmaktadir. Duygusal zeka yetenegi yiiksek olan bireyler, mesleki ve sosyal
iliskilerde saglikli iletisim kurabilmekte ve yonetim becerilerine sahip olmalari
sayesinde basari kazanmaktadirlar. Bu kisiler, duygusal birikim agisindan zengin

olduklarindan duygularini ifade ederken genis bir kelime haznesi kullanmaktadirlar.
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Cogu insan basit ifadelerle duygularin1 anlatirken duygusal zekasi gelismis olanlar
daha belirgin ve anlasilir kelimeler tercih etmektedirler. Bu sayede hissettikleri
duygularin sebeplerini ve ¢éziimlerini daha rahat kavramaktadirlar. Yiiksek duygusal
zekaya sahip kisiler kendilerini ifade edebilmekte, kisisel simirlarim
belirleyebilmekte ve empati yoluyla denge saglayabilmektedirler. Hem kendi
duygularina hem de ¢evresindekilerinkine duyarlidirlar. Sorunlara degil, ¢6ziimlere
odaklanmaktadirlar ve motivasyonlar1 yiiksek olup hatalar1 deneyim olarak kabul
etmektedirler. Degisime agik olduklar1 kadar insanlara karsi da meraklidirlar. Bu
meraklart empati yeteneklerinin bir yansimasidir ve insanlarin diisiincelerini ve
hislerini anlamaya yonelik c¢abalar gostermektedirler. Genel olarak duygusal zeka
yetenekleri gelismis bireyler, kendilerini tanima, ifade etme ve duygularini yonetme
konularinda basarili olmaktadirlar. Ofkeden uzak durmaktadirlar ve zorlayici
durumlar karsisinda etkili ¢dziim yollar1 gelistirip uygulayabilmektedirler. insanlar:

dinleme ve anlama konusunda da yeteneklidirler (Bradberry ve Greaves, 2017, s. 65).

2.6.7 Duygusal zeka modelleri

Duygusal zekanin incelenmesi cesitli teorik c¢erceveler araciligiyla
gerceklestirilmektedir. Bu alanin dnciileri arasinda Mayer ve Salovey’in, Bar-On’un
ve Goleman’in modelleri 6ne ¢ikmaktadir. Her bir model duygusal zekanin bireysel
ve sosyal kapasiteler lizerindeki etkilerini farkli perspektiflerden ele almakta ve

aciklamaktadir.

2.6.7.1 Yetenek tabanh duygusal zeka modeli
1 Mayer ve Salovey Modeli

Mayer ve Salovey’in 1997 yilinda tanimladig1 duygusal zeka dort ana boyutta

ele alinmaktadir:

e Ik boyut, bireylerin kendi ve diger insanlarin duygularin algilayip ifade etme
yetisini kapsamaktadir. Bu, kisilerin fiziksel ve zihinsel durumlarindan
duygusal sinyalleri dogru bir sekilde okuyabilmelerini ve bu duygulari uygun
bicimlerde disa vurabilmelerini igermektedir. Ayn1 zamanda dogru ve yanlis
duygular arasindaki farklari belirleyebilme becerisi de bu boyuta dahil

edilmektedir.
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Ikinci boyut, duygularin diisiince siireglerini kolaylastiric1 bir arag olarak
kullanilmasimi ifade etmektedir. Bu boyut bireylerin duygular1 algilayip
bunlari bilgi islem siire¢lerine dahil edebilme kapasitelerini temsil etmektedir.
Dikkatlerini 6nemli bilgilere yonlendirebilme, yargi siireclerine yardimeci
olacak duygusal tepkiler olusturabilme, farkli perspektiflerden bakabilme ve
duygusal yonlendirmelerle etkin c¢oziimler liretebilme yetileri bu boyutun
Ogelerindendir.

Ugiincii boyut duygularin anlasilmasidir. Bu boyut, duygusal bilgileri
isleyebilme, bu bilgileri anlama ve analiz etme yeteneklerini icermektedir. Bu
kapsamda duygular arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 ayirt edebilme,
duygularin anlamlarin1 detayl bir sekilde aciklayabilme ve 6zellikle karmagik
duygusal dizilimleri siralayabilme becerisi bu boyutun temelini
olusturmaktadir.

Doérdiincli boyut duygularin yonetilmesidir. Bireyin kendi duygularinmi ve
baskalarinin duygularin1 efektif bir sekilde yonetebilme yetisi bu boyutla
ifade edilmektedir. Bu, hos veya hos olmayan duygulari kabullenme, bu
duygularla etkilesime girme veya onlardan uzaklasma, kisinin kendi ve
baskalarinin duygusal durumlarim1 goézlemleyip bunlari yonlendirebilme

yetenegini igermektedir.

2.6.7.2 Karma duygusal zeka modelleri
1 Goleman’in Duygusal Zeka Modeli

Daniel Goleman’in 1995 yilinda ortaya koydugu duygusal zeka kavrami,

kisisel ve sosyal yeterlilik olmak {izere iki ana alana ayrilmaktadir. Her bir alan farkh

boyutlarla detaylandirilmaktadir.

Kisisel Yeterlilik Alanmi: Bireyin kendi duygu ve davraniglarini yonetme

yetisini kapsamaktadir. Bu alana dahil olan ii¢ boyut sunlardir:

Oz Farkindalik: Bireylerin kendi duygularmi tanima, bu duygularm kendileri
tizerindeki etkilerini degerlendirme ve bu duygularin karar alma siirecleri ile
problem ¢ozme yetenekleri lizerindeki etkisini anlama kapasitesini ifade
etmektedir.

Duygu Yonetimi: Kisinin duygularin1 kontrol altina alabilme, sakinlestirme

ve olumsuz duygulari olumlu hale getirebilme yetilerini temsil etmektedir.
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Ozdenetim, diiriistliik, sorumluluk, uyum saglama kapasitesi ve yenilik¢i
diisiince bu boyutun i¢indedir.
Motivasyon: Bireyin belirlenen hedeflere ulasmak igin gosterdigi i¢sel itkiyi,

bu hedeflere yonelik bagliligini, inisiyatifi ve optimizmi icermektedir.

Sosyal Yeterlilik Alani: Bireyin baskalariyla olan etkilesimlerini ve sosyal

iliskilerini yonetme kabiliyetini ifade etmektedir. Bu alan asagidaki iki boyutu

kapsamaktadir:

Empati: Bireyin, baskalarinin duygularim1i onlarin ifadelerinden, ses
tonlarindan ve mimiklerinden okuyabilme, onlarin duygusal durumlarini
anlama ve gerektiginde destek olma yetenegini temsil etmektedir.

fletisim ve Sosyal Beceriler: Bireylerin baskalarmi duygularini tanryabilme,
bu duygulara uygun tepkiler verebilme, giiven olusturabilme ve etkili iliskiler

kurabilme yetenegini kapsamaktadir.

Her iki alan ve bunlara bagli boyutlar, bireylerin hem kendi i¢ diinyalarin

hem de cevreleriyle olan iliskilerini etkin bir sekilde yonetebilmeleri igin gerekli

becerileri temsil etmektedir.

2 Bar-On Duygusal Zeka Modeli

Bar-On’un 1997 yilindaki calismasi, duygusal zekanin, bireylerin ¢evresel

taleplerle basa c¢ikma yeteneklerini etkileyen duygusal ve sosyal bilgilerle iligkili

cesitli nitelik ve yetenekleri kapsadigini ortaya koymaktadir. Bu yetenekler asagidaki

gibi siniflandirilmaktadir:

Kisisel biligsel yetenekler: Bireyin kendi duygularini tanima ve bu duygulari
anlama kapasitesiyle elde edilen kisisel farkindalik; duygularini, inanglarini
ve diisiincelerini ifade etme yoluyla gerceklesen kendini ifade etme; kendisini
dogru bir sekilde degerlendirme becerisiyle kazanilan 6zsaygi; potansiyelini
kesfetmeyle iliskili kendini ger¢eklestirme ve diisiincelerini ve davraniglarini
yonetme, duygusal bagimliliktan siyrilma siiregleriyle ortaya ¢ikan
bagimsizlik yer almaktadir.

Kisileraras1 yetenekler: Bagkalarmin duygularmi algilama, anlama ve
degerlendirme yetisi olan empati; grup i¢inde isbirlik¢i ve katilimci bir birey

olarak kendini gosterme ile ortaya cikan sosyal sorumluluk ve karsilikli
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tatmin edici iliskiler kurma, bu iligkileri siirdiirme ve duygusal yakinlik elde
etme yeteneklerini kapsamaktadir.

e Uyum yetenekleri: Bagkalarimin duygulariin samimiyetini dogrulayabilme
olanaklarina sahip olma; baskalarinin duygu ve diisiincelerine uyum saglama
kapasitesi olan esneklik ve problemleri tanimlama, tanima ve etkili ¢éziimler
iiretme becerisini kapsamaktadir.

e Stres yonetimi yetenekleri: Zor kosullara ve beklenmedik olaylara karsi
diren¢ gosterme, uyum saglama yollar1 arama ve bunlari olumlu bir sekilde
yonetme yetenegi olan stres toleransi ve duygusal diirtiileri erteleyebilme,
kontrol altinda tutabilme becerisini kapsamaktadir.

e Genel ruh hali: Hayattan keyif alma, rahatlama ve olumlu bakis acisi
siirdiirme yetenekleri ile tanimlanan mutluluk ve iyimserlik, genel ruh halinin

temel unsurlar1 olarak ele alinmaktadir.
3 Cooper ve Sawaf Duygusal Zeka Modeli

Cooper ve Sawaf tarafindan gelistirilen, duygusal ve bilissel yeteneklerin
entegrasyonunu vurgulayan karma bir paradigma sunulmaktadir. Bu gergevede
yoneticiler i¢cin duygusal zeka iizerine yazilmis kitaplarda dort ana boyuta dayali bir
model oOnerilmektedir (Schutte vd., 1998, s. 168). Bu model; duygular iizerine
O0grenim, duygusal ifade yetenegi, i¢csel deneyimlerin derinligi ve duygusal doniisiim

olmak iizere detaylandirilmaktadir (Pehlivan, 2015, s.42):

e Duygular1 Ogrenme boyutu; duygusal ifade, enerji, tepki ve icgdrii,

e Duygusal Canlilik; 6zgiiven, giivenli alanlar, elestirel memnuniyetsizlik,
direng ve yenilenme,

e Duygusal Derinlik; benzersiz kapasiteler ve amaglar, sadakat, etik yasam tarzi
ve etkileyici liderlik,

e Duygusal Simya; sezgisel algilama, zaman algisinin degisimi, olasiliklar

sezme ve gelecegi sekillendirme.

2.6.8 Is hayatinda duygusal zeka ve 6nemi

Etkin liderler, bircok yetenekleri sayesinde liderlik pozisyonlarina
yiikselmektedirler. Bu yetenekler arasinda genel zekd 6nemli bir yer tutmaktadir.
Liderlerin genel zekasi, giinlik ve az stresli durumlarda verimli bir sekilde

kullanilmaktadir. Ancak zorlayic1 ve stresli zamanlarda genel zeka -erisimi
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zorlasmakta ve liderler, duygularinin etkisi altinda kararlar almak zorunda
kalmaktadir. Stresli durumlar sona erdiginde ise liderler yeniden genel zekalarini
etkin bir sekilde kullanabilmektedirler (Ashkanasy vd., 2003, s. 25). Bu baglamda
genel zekanin 6nemi tartisilmazken, etkili liderlik i¢in duygusal zekanin daha biiytik
bir 6neme sahip oldugu argiimani gii¢ kazanmaktadir (House ve Aditya, 1997, s. 411,
Uhl-Bien, 2006, s. 662).

Liderlerin duygusal zekas: etkili liderlik eylemleri ile biitiinlesmis durumda

bulunmaktadir ve bu birlesim, bes ana liderlik 6zelligi meydana getirmektedir

(George, 2000, s. 62):

e Ortak amag ve hedefler kurmak,

e Isin degerini ve dnemini vurgulamak,

e Karar alma siireglerinde ve degisikliklerde esnek olabilmek,
e Giiven, is birligi, iyimserlik ve cosku yaratmak,

e Kurum icerisinde ve kurum adina degerli bir kimlik olusturmak.

Liderler, karsilastiklar1 engellerle miicadele etmekte ve kaos ortaminda bile
duygularini bilingli sekilde yonetmektedirler. Bu sayede gercekei bir bakis acisiyla
dogru misyon, ama¢ ve hedeflere odaklanabilmektedirler (Isen, 1987, s. 205; Isen
vd., 1985, s. 1413). Bu tip liderler, kararlilikla bu iyilik durumunu siirdiirmekte ve
yaraticilig1 desteklemekte, esnek bir calisma ortami olusturmakta ve etkin iletisim
araciligiyla takipgilerinin kolektif ihtiyaglarini kargilamaktadirlar (Mayer vd., 1991,
s. 100). Ayrica liderler takipgilerinin is akisini, yapilacaklari ve olasi risk ve firsatlar
kavramasin1 saglamak i¢in c¢abalamaktadirlar. Bu siirecte gliven duygularimi
pekistirmekte, firsatlardan yararlanmalar1 i¢in tesvik etmekte ve karsilastiklart

zorluklari asabileceklerine dair inanci giiglendirmektedirler (Grewal vd., 2006, s. 39).

Liderlerin duygusal algilar1, karsilastiklar1 zorluklar1 Oncelik sirasina
koymalarmi saglamaktadir (Frijda, 2017, s.48). Bu liderler, duygusal zekalarini
kullanarak hangi durumlarin 6ncelikli oldugunu sezmekte ve bu durumlar karsisinda
duygularini rasyonel bir sekilde yonetebilmektedirler (Schwarz, 1990, s. 59). Ayrica
esnek diisiinme yetenegi, olaylar1 baglamsal olarak degerlendirmelerine ve gecmis
deneyimlerle iligkilendirmelerine olanak tanimaktadir (Yukl ve Van Fleet, 1992, s.
19). Empati yetenegi gelismis liderler ise takipgilerinin duygularini anlamakta ve bu

duygulara uygun yonlendirmeler yapmaktadirlar. Bu sayede takipgileriyle ortak
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hedeflere yonelik bir vizyon gelistirmektedirler. Bagkalarinin  duygularim
anlayabilmek, liderlere ne zaman ve nasil harekete gecmeleri gerektigini de
gostermektedir. Bu liderler degisim ve sira disi durumlara karsi takipgilerinin

verecegi tepkileri ongoérebilmektedirler (George, 2000, s. 37).

Heyecan ve coskunun anlasilmasi, liderlerin bagkalarinin duygularini
kavramasin1 zorunlu kilmaktadir. Liderler sorunlart ¢dzerken giiven ortami
olusturarak heyecani canli tutmaktadirlar. Karsilikli fayda saglayacak sekilde farkli
gorusleri birlestiren liderler, orgiitsel biitiinliik ve giiveni artirmaktadirlar (Epstein ve
Meier, 1989). Lider ve takipgisi arasinda kurulan giiclii iliskiler, uzun vadede 6nemli
faydalar saglamaktadir. Bu kisilerarasi iliskinin temelleri, giiven, ortak hedefler,
birlik ve siireklilik {izerine kurulmaktadir ve bunun icin duygusal zeka esastir

(Gerstner ve Day, 1997, s. 827; Jones ve George, 2008, s. 42).

Organizasyonel birliktelik, ortak kiiltirin benimsenmesiyle saglanmaktadir
ve bu kiiltiir, inanglar, normlar ve degerlerle kurdugumuz duygusal iliskilerden
meydana gelmektedir. Ayn1 duygulart ve normlar1 paylasan bireyler, kendilerini
dogru ortamda hissetmektedirler. Bu durum, benzer kiiltiir ve hisleri tasiyan kisiler
arasinda aidiyet duygusunu artirmakta ve bdylece onlarin diinyasini daha anlamli

kilmaktadir (Trice ve Beyer, 1993, s. 49).

Is hayatinda yiiksek duygusal zekd pek cok firsatin kapisini aralamaktadir.
Duygusal zekasinin farkinda olan ve bunu etkin sekilde kullanan yoneticiler, is
iligkilerinde yapict bir pozisyonda bulunmakta ve biitiinsel bir karakter
sergilemektedirler (Rosete ve Ciarrochi, 2005, s. 146). Is alaninda duygusal zeka,
caligan bagliligin1 artirmakta, yeteneklerin gelistirilmesine katkida bulunmakta,
hizmet kalitesini ylikseltmekte ve takim ¢alismasini desteklemektedir (Zeidner vd.,
2004, s. 381). Cooper’in (1997) yaptig1 calisma, duygusal zekanin kariyer basarisini,
etkili liderligi, giiclii kisisel iligkileri ve saglikli bir yasami destekledigini ortaya
koymaktadir.

Liderlerin yiiksek duygusal zekaya sahip olmalari, fikirlerini net bir bi¢cimde
ifade etmelerine ve islerinde iddiali olmalarina olanak tanimaktadir (Furnham, 2012,
s. 71). Duygularin1 yonetebilen liderler, islerine konsantre olma konusunda iistiin
basarilar sergilemektedirler (Thor, 2012, s. 96). Bu tiir liderler, acil durumlarda

duygularin1 geri planda tutarak ana hedefe dogru ilerleyebilmektedirler. Kendi
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duygularint yonetebilen liderler, diisiincelerini ve amaglarim1 karsi tarafa dogru ve
olumlu bir sekilde iletebilmekte, bu durum da mesleki ortamin daha islevsel hale
gelmesini saglamaktadir. Liderin grup iginde calisabilmesi ve yiiksek bir enerji
seviyesi saglamasi, olumlu veya olumsuz duygularin1 uygun zaman ve mekanda
gosterebilmesi, duygularini kontrol etmesi kadar onemlidir (Barsade ve Gibson,
1998, s. 18).

Calisma ortaminda bireylerin duygusal zekalarinin yiiksek olmasi, gevresel
baskilar altinda bile basariy1 yakalayabilmekte ve stres dolu is ortamlarinda bir
kurtarici roli {iistlenebilmektedir (Baron, 1997, s. 50). Arastirmalar, is yerinde
duygusal dilizenlemenin ve stres yoOnetiminin olumlu sonuglar dogurdugunu
gostermektedir (Lusch ve Serpkenci, 1990, s. 88). Duygularin efektif bir sekilde
yonetilmesi halinde ¢alisma gruplarinda giliven, sadakat ve verimlilik gibi degerlerin
artis1, bireysel ve kurumsal basarty1 kaginilmaz kilmaktadir (Gardner ve Stough,
2002, s. 69; Mandell ve Pherwani, 2003, s. 389). Ayni zamanda duygularin etkin
kontrolii, ¢alisanlara iyi bir 6rnek teskil etmekte ve zaman iginde bu davraniglarin
ogrenilmesi ve uygulanmasi potansiyellerini artirmaktadir (McGarvey, 1997, s. 53).
Duygularin1 stres altinda kontrol altina alamayan ve dogru bir bigimde ifade
edemeyen liderler ise takipgileri tarafindan etkisiz olarak degerlendirilmekte ve iyi
bir 6rnek teskil edememektedir (Goleman, 1998, s. 72).

Duygusal zeka, takim ¢alismasinin temelini olusturan sosyal beceriler igin bir
altyap1 saglamaktadir. Duygusal zekasi yiiksek liderler ve nitelikli bir insan
kaynaklar1 ekibi ile ayn1 ortamda bulunmak, bireysel algiy1r giiclendirmekte ve
orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Cherniss, 2001, s. 21). Takim ¢alismasinda, duygusal
zeka sayesinde iiyelerin zayif ve gii¢lii yonlerinin tespit edilmesi ve bu dogrultuda

ekibin gelistirilmesi miimkiin olmaktadir (Baron, 1997, s. 50).

Arastirmalar, duygusal zekanin orgiitsel liderlik i¢in vazgecilmez bir nitelik
oldugunu ortaya koymaktadir (Zeidner vd., 2004, s. 382). Cooper ve Sawaf’in (1998)
caligmalari, duygular1 dnemseyen liderlerin zaman yonetiminde basarili olduklarini,
mevcut firsatlar1 genigletebildiklerini ve enerjilerini hedefleri dogrultusunda
yogunlastirabildiklerini gostermektedir. Duygusal agidan gelismis liderlerle ¢alisan
ekiplerin islerine daha siki sarildiklari, girisimcilikte daha hevesli olduklari ve
baskalarmin ihtiyaclarin1 karsilama konusunda daha cesur olduklar1 bilinmektedir

(Johnson ve Indvik, 1999, s. 39). Duygusal zekasi1 yiiksek liderlerin grup iginde
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duygusal etkilesimleri tesvik ettigi ve bu sayede saglam grup normlar1 olusturdugu
belirtilmektedir (Koman ve Wolff, 2008, s. 58). Bu tiir liderler, ¢evrelerindeki
heyecan ve cosku seviyesini yiikselterek is birligi ve giiven insa edilmesini
saglamakta ve bu da nitelikli kisileraras1 iligkilerin kurulmasina katkida

bulunmaktadir (George, 2000, s. 37; Langhorn, 2004, s. 225).

Duygusal zeka, bireyler arasinda empati yetenegi gelistirerek ve digerlerinin
duygusal durumlarmi dogru bir sekilde degerlendirip uygun tepkiler verebilme
becerisini artirarak hem is hem de sosyal ortamlarda 6nemli faydalar saglamaktadir
(Pilling ve Eroglu, 1994, s. 48; Rosenthal vd., 1977, s. 15). Liderlerin duygusal
zekasinin  yliksek olmasi, ¢alisanlarin  kendilerini degerli ve kabul edilmis
hissetmelerini, diisiincelerinin ve 6nerilerinin dikkate alindigin1 gérmelerini miimkiin
kilmaktadir. Bireyler, kendi degerlerinin tanindig1 ve bireyselliklerinin 6nemsendigi
kurumlari, otoriter yonetim anlayisinin hakim oldugu is yerlerine tercih etmektedirler

(Caruso vd., 2014, s. 88 — 90).

2.6.9 Duygusal zeka ve zihinsel is yiikii iliskisi

Duygusal zeka, bireylerin kendi duygularini ve baskalarinin duygularini
anlamalarini, bu duygulara uygun sekilde tepki vermelerini ve duygusal bilgileri
dogru bir sekilde islemelerini saglamaktadir. Salovey ve Mayer tarafindan ortaya
konulan duygusal zeka teorisi sdoz konusu yeteneklerin, zorlayici veya stresli
durumlarda bireylerin karar verme siireglerini ve problem ¢d6zme becerilerini
iyilestirebilecegini One siirmektedir. Bununla birlikte bahse konu yeteneklerin

zihinsel is ylikiiniin yonetilmesinde kritik bir role sahip olabilecegi 6ngoriillmektedir.

Zihinsel is yuki, bireyin karsilastigt gorevlerin zorluk derecesi ve bu
gorevleri yerine getirirken kullanilmasi gereken bilissel kaynaklarin miktar ile
dogrudan iliskilendirilmektedir. Yiiksek duygusal zeka ise bu biligsel kaynaklarin
daha etkili kullanilmasmi saglayarak bireyin zihinsel is yiikii altinda daha iyi
performans gostermesine olanak taniyabilmektedir. Ornegin duygusal zeka diizeyi
yiikksek bir birey, stres altinda daha hizli ve dogru kararlar alabilmektedir. Zira
duygusal diizenleme yetenekleri, biligsel siiregler iizerindeki olumsuz etkileri

azaltmada etkilidir.

Stres yonetimi, duygusal zekanin 6nemli bir bilesenini teskil etmektedir. Stres

altindaysa duygusal zeka, bireylerin stresle basa ¢ikma stratejilerini optimize ederek
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zihinsel is yikiiniin etkilerini hafifletmeye yardimei olabilmektedir. Duygusal olarak
zeki bireylerse stresli durumlarda duygusal bilgileri daha etkin kullanarak stireci
yonetmekte ve bu da genel bilissel is yiikiiniin azalmasini saglamaktadir. Buna bagh
olarak da c¢alisma ortamlarinda bireysel performansin artmasina katki

saglanmaktadir.

Duygusal zeka zihinsel is yiikii ile basa ¢ikma yetenegi iizerinde énemli bir
etkiye sahiptir ve duygusal diizenleme, empati ve sosyal beceriler gibi duygusal zeka
bilesenlerini igererek bireylerin zihinsel yiik altinda performansimmi hem optimize

etmekte hem de desteklemektedir.

2.6.10 Duygusal zeka ve is tatmini iliskisi

Goleman’in 1999 yilinda yapmis oldugu ¢alismada yiiksek diizeyde duygusal
zekaya sahip olan personellerin, diisiik diizeyde duygusal zekaya sahip olanlara
kiyasla daha fazla pozitif zihinsel ve duygusal deneyimler yasadigi belirtilmektedir.
Bu, diisik duygusal zeka seviyesine sahip personellerin genel olarak daha az
memnun olduklarint géstermektedir. Ciinkli bu bireyler genellikle duygularini 6fke

ve hayal kiriklig1 ile ifade etmektedirler.

Aghdasi ve digerleri (2011) ise Daus ve Ashkanasy’nin (2005) calismalarina
dayanarak, duygusal zekanin ¢alisanin is tatmininde 6nemli bir gosterge oldugunu
savunmaktadirlar. Duygularin1 anlama ve yonetme yetenegine sahip calisanlar,
yoneticileri ve meslektaslar ile giiclii iliskiler kurmaktadir, bu da is performansini,
orgiitsel bagliligr ve is tatminini artirmaktadir (Wong ve Law, 2002, s. 246; Kafetsios
ve Zampetakis, 2008, s. 716). Ayrica yapilan diger ampirik ¢alismalar, c¢alisanin
duygusal zekasinin is tatmini {izerinde giiglii bir pozitif etkisi oldugunu ortaya

koymaktadir (Wong ve Law, 2002, s. 247; Carmeli, 2003, s. 793).

Lopes ve digerleri (2006) tarafindan yapilan ¢aligmalar, yoneticilerin
duygusal zekalar1 ile is tatminlerinin duygusal gostergeleri arasinda bir iligki
oldugunu belirlemektedir. Ayrica bir arastirma, polislerin cinsiyetinin duygusal zeka
ile is tatmini arasindaki iligkiyi nasil etkiledigini agiga ¢ikarmaktadir. Personelin
medeni durumu ve is tecriibesi, duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliskiyi
etkilemektedir (Ealias ve George, 2012, s. 63). Weisberg, Yitzhak-Halevy ve
Carmeli’ye (2009) gore calisanlarin duygusal zeka yetenekleri ve oOzellikleri is

tatminiyle dogrudan iliskilidir.
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2.6.11 Duygusal zeka ve is stresi iliskisi

Duygusal zeka bireylerin kendi duygularini ve baskalarinin duygularini
anlama, degerlendirme ve ydnetme yetenegini ifade etmektedir. Is stresi kavramu ise
is ortamindaki fiziksel ve psikolojik taleplerin bireyin basa ¢ikma kapasitesini asmasi
durumunda ortaya ¢ikan bir tepki olarak degerlendirilmektedir. Duygusal zekanin is

stresi ile olan iliskisi ise biiyiilk 6nem arz etmektedir.

Duygusal zekda bireyin stresle basa ¢ikma becerilerini  dogrudan
etkileyebilecek potansiyelde bir kavramdir ve yiiksek duygusal zeka seviyesine sahip
bireyler, stres yaratan durumlari daha hizli taniyabilir ve bu durumlarla daha etkili bir
sekilde basa cikabilirler. Ornegin duygusal zekas: gelismis bireyler stres altinda
kalmalarimi tetikleyen duygusal tetikleyicileri tanima konusunda daha yetenekli
olmalariyla dikkat g¢ekmektedirler ve bu sayede s6z konusu bireyler olumsuz
duygusal tepkilerini kontrol altinda tutabilmektedirler. Ayrica duygusal zeka, empati
ve sosyal beceriler araciligiyla is yerindeki diger insanlarla saglikli iliskiler kurmay1
da kolaylastirarak is stresini azaltan destekleyici bir is ortami olusturulmasina da
yardimer olabilmektedir. Buna karsilik diisik duygusal zeka seviyesine sahip
bireylerse stresli is ortamlarinda daha ¢ok zorluklarla karsi karsiya
kalabilmektedirler. Bu bireyler duygusal sinyalleri yorumlama ve tepki verme
konusunda yetersiz kalmalari ile one ¢ikmaktadirlar ve onlarin stresli durumlarla
basa c¢ikmalarina yonelik stres yonetimleri de giiglesebilmektedir. Bu baglamda
duygusal zekanin eksikligi, ¢alisma ortamlarinda yanlis anlagilmalar ve ¢atismalarla

sonuglanabilirken bu da is stresinin daha da artmasina yol agabilmektedir.

Is stresi ile basa ¢ikma konusunda duygusal zekanin dnemi, is yerindeki
liderler ve yoneticiler i¢in de olduk¢a 6nemlidir. Zira ¢alisma ortaminda yonetimden
sorumlu liderlerin duygusal zeka becerilerini gelistirmesi, onlarin ekiplerini daha
etkili yonetmelerine ve c¢alisanlar arasinda stresi azaltici bir ortam yaratmalarina
olanak taniyabilmektedir. Bu baglamda etkili liderlik, calisanlarin duygusal
ihtiyaclarini anlama ve bu ihtiyaglara uygun destek saglama kapasitesiyle dogrudan

bagdastirilabilmektedir.

Kisacas1 duygusal zeka ve is stresi arasindaki iliski, is yerindeki performans
ve calisanlarin genel refahi {izerinde belirgin bir etkiye sahiptir. Duygusal zeka

becerilerinin gelistirilmesi hem bireylerin stresle basa ¢ikmalarini kolaylastirirken
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hem de is yerinde daha uyumlu ve destekleyici bir ortamin olusmasmna katkida
bulunmaktadir. Dolayisiyla da is yerlerinde duygusal zeka egitimleri ve gelisim
programlarinin tesvik edilmesi hem bireysel hem de kurumsal basar1 i¢in kritik onem

arz etmektedir.
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3. 1S GUVENLIiGi UZMANLARININ ZiHINSEL iS YOKLERININ, iS
STRESI VE iS TATMINI UZERINDEKI ETKIiSINDE DUYGUSAL
ZEKANIN ARACILIK ROLU ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Amaci ve Tiirii

Yapilan bu aragtirma nicel analiz yontemlerinden genel tarama modeli olarak
iligkisel tarama modeli ile desenlenmistir (Biiyiikoztiirk vd., 2013; Karasar, 2016).
Genel tarama modeli, 6rnekleme yoluyla evren hakkinda kestirimlerde bulunma ve
genellemeler yapma amacim giitmektedir. Iliskisel tarama modeli, genellikle birden
cok degisken arasindaki etkilesimlerin belirlenmesinde kullanilir. Cesitli istatistiksel
teknikler yardimiyla degiskenler arasindaki iliskiler belirlenebilir ya da grup
ortalamalar1 karsilastirilabilir. Ancak iliskisel modelde bazen iliskilerin yonii ve
diizeyini belirlemek ile yetinirken, bazen de neden-sonug iligkilerine doniik
istatistiksel karsilastirmalar yapilir. Nedensellik gosteren iliskiler daha giiclii iligkiler

olarak yorumlanir (Karasar, 2011).
3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de Is Giivenligi Uzmanlig1 belgesine sahip ve
alanda bilfiil ¢alisan Is Giivenligi uzmanlar1 olusturacaktir. Evren sayis1 Calisma
Bakanlhigina bagli, ISG Katip veri tabani baz alinarak &rneklem tespit edilecektir.
Yapilan inceleme sonucu, iilkemizde is Giivenligi Uzmani olarak ana kiitle sayisinin
yaklagik 170.000 civarinda oldugu belirtilmektedir (https://www.csgb.gov.tr/ Erisim
Tarihi: 07.05.2023).

Orneklem hacminin belirlenmesinin degisik yontemleri vardir. Tavsancil ve
Keser (2002), calisma grubu biiytikliigiiniin 6l¢cekteki madde sayisinin en azindan 5
kat1 olmast gerektigini belirtmistir. Buradan yola ¢ikarak toplam madde sayis1 71

olan bu ¢alismada 355 katilimcinin yeterli oldugu goriilmektedir (71x5= 355).
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Diger yontemlerden birisi de hazirlanmig tablolardir. Aragtirmada 6rneklem
hacminin belirlenmesi i¢in asagidaki Cizelge degerlerinden yararlanilmaktadir

(Serper, Aytag, 2000). Cizelge 3.1°e gore ise arastirma i¢in 321 katilimci yeterlidir.

Cizelge 3.1: Ana Kiitle Biiyiikliikleri ve Giivenilirlik Seviyesine Gére Orneklem
Hacimlerinin Belirlenmesi

Anakiitle Bityiikliigii Orneklem Biiyiikliiklerinin Giivenilirligi

= %1 = %2 = %3 = %5
1.000 * * 473 244
2.000 * * 619 2178
3.000 * 1.206 690 291
4.000 * 1.341 732 299
5.000 * 1.437 760 303
10.000 4.465 1.678 823 313
20.000 5.749 1.832 858 318
50.000 6.946 1.939 881 321
100.000 7.465 1.977 888 321
500.000 7.939 2.009 895 322

Not. * durumlarinda ana kiitlenin %50sinden fazlasini almak gerekir. (Kaynak: Serper& Aytag,2000)

Diger bir yontem ise online hesaplama yontemidir. Bu dogrultuda asagida
belirtilen link kullanilarak hesaplama yapilabilmektedir. Sorulacak dlgek
maddelerinin toplam %95 giivenirlikle ve %5’lik bir hata ile yapilan bilimsel
hesaplama (https://www.qualtrics.com/blog/calculating-sample-size/) sonucunda da

orneklem biiyiikliigli en az 384 olarak belirlenmistir.

Yukarida bahsedilen farkli hesaplama yontemleri dogrultusunda arastirmada

%35 anlamlilik diizeyi ile en az 450 kisiye ulasilmasi hedeflenmistir.

Arastirmada yer alacak katilimcilara kartopu 6rnekleme yontemi kullanilarak
ulagilacaktir. Bu yontemde 6rnekleme ¢alismanin konusuna gore ilgili referans kisiye
ulasilmakta ve bu kisi araciligi ile diger kisilere ulagilmaktadir. Siire¢ zorunlu olarak
tekrarlayicidir. Katilimeilar aragtirmacilart yonlendirir ve 6rneklem biiyiir (Yagar ve

Do6kme,2018).

Arastirmada ¢evrimigi olarak hazirlanan sorularin, katilimcilara ISG Katip,
sosyal medya ve WhatsApp gruplari araciligr ile gonderilmesiyle bagslanarak
uygulamaya gecilmis ve yeterli sayida katilimciya ulastirildiginda veri toplama

islemine son verilmistir
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3.3 Arastirmaya Dahil Olma ve Dislanma Olgiitleri

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun goniillii olmasi temel kriter olarak
belirlenmistir. Arastirmaya katilacak uzmanlarin halen uzmanlik yapiyor olmasi
sartt aranmis, uzmanlik belgesine sahip olmasina karsin uzmanlik yapmayanlar
calismaya dahil edilmemistir. Arastirmanin saglikli ilerleyisi i¢in tiim oOl¢eklerin
doldurulmas1 zorunlu olup, olgekleri doldurmayan, yarim birakan katilimcilar
arastirmadan ¢ikarilmiglardir. Arastirmaya katilan katilimcilarin, herhangi bir
nedenle veya kendi rizasi ile arastirmaya katilim gostermekten vazgegmesi takdirde

aragtirma kapsamindan ¢ikarilacagi da katilimcilarla paylagilmistir.
3.4 Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Calismada arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu ile, 4 farkli
Olcek kullanilmistir. Kisisel bilgi formu ve diger Olgeklere ait bilgiler asagida
verilmistir. Olgekleri Tiirkgeye uyarlayan tiim arastirmacilardan kullanim izinleri ve
calismanin etik kurul izinleri (T.C. Gedik Universitesi 25.12.2023 tarihli 2023/11
sayili toplantisinda) alindiktan sonra olusturulmus olan soru formu, katilimcilara

Google form aracilig1 ile uygulanmistir.

3.4.1 Kisisel bilgi formu

Kisisel bilgi formu katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ISG uzmanlik
siiflar, ¢aligtiklart sektoér, medeni durum ve is tecriibesine yonelik bilgileri igeren 7

sorudan olusmaktadir.

3.4.2 Duygusal zeka olcegi

Duygusal zeka terimini ilk kullanan Salovey ve Mayer (1990), duygusal
zekdnin su li¢ uyum yetenegi kategorisinden olustugunu One siirmiislerdir:
Duygularin degerlendirilmesi ve ifadesi, duygularin diizenlenmesi ve sorunlari
¢ozmede duygularin  kullanimi. Birinci  kategori, kendimizde duygunun
degerlendirilmesi ve ifadesi ile bagkalarindaki duygunun degerlendirilmesi
bilesenlerinden olusur. Kendimizde duygunun degerlendirilmesi ve ifadesi bileseni,
sOzel ve sozel olmayan alt bilesenlere ayrilir ve bagkalarina uygulandiginda sozel
olmayan alg1 ve empati alt bilesenlerine ayrilir. Duygusal zekanin ikinci kategorisi

olan diizenleme, kendimizde duygu diizenlemesi ve baskalarindaki duygu
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diizenlemesi bilesenlerine sahiptir. Ugiincii kategori olan duygunun kullanimi, esnek
planlama, yaratict diisiinme, yonlendirilmis dikkat ve motivasyon bilesenlerini igerir.
Duygular bu modelin merkezinde yer almasina ragmen, duygularin ifadesi,

diizenlenmesi ve kullanimiyla ilgili sosyal ve bilissel islevleri de kapsar.

Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden ve Dornheim tarafindan
gelistirilen “Schutte Duygusal Zeka Olgegi”, duygusal zekanin 6z bildirimli bir
Olctimiiniin gelistirilmesi ve gegerliliginin dogrulanmasiyla ilgilenmistir. Salovey ve
Mayer'in (1990) duygusal zeka modeli, dlgekte kullanilan maddeler i¢in kavramsal
bir temel saglamistir. Daha biiyiik bir madde havuzunun faktor analizi, 33 maddeden
olusan tek faktorlii bir ¢6ziim Onerisi getirmistir. Bu tek faktorlii ¢oziim, asagidaki
kategorilerin her birini temsil eden Olgek maddeleriyle sonuglandi: kendinde ve
baskalarinda duygunun degerlendirilmesi ve ifadesi, kendinde ve bagkalarinda

duygunun diizenlenmesi ve sorunlari ¢6zmede duygularin kullanimi.

Schutte Duygusal Zekd Olgegi tekrardan Austin, Saklofese, Huang ve
McKenney tarafindan yeniden diizenlenerek 6l¢ek 41 maddeye ¢ikarilmistir (Austin

vd,1998).

Olgegin Tiirkge uyarlanmasi ve psikometrik 6zelliklerinin incelenmesi Arkun
Tatar, Serdar Tok ve Gaye Saltukoglu tarafindan 2011 yilinda yapilmistir.
Arastirmacilar 6l¢egin yeni formunda onerdikleri faktorleri, 41 madde ve ii¢ faktorlii
olarak sunmuslardir. Bunlar, Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi (Optimism/
Mood Regulation), Duygularin Kullanim1 (Utilizations of Emotions) ve Duygularin
Degerlendirilmesi  (Appraisal of Emotions) olarak tanimlanmistir. Olgek
degerlendirilmesi ise, 1= Tamamen Uygun ve 5=Hi¢ Uygun Degil olmak iizere 5’li
likert tipi skala ile olusturulmustur. Bu arastirmada Duygusal Zeka o6l¢eginin

giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,891 olarak yiiksek bulunmustur.

3.4.3 CarMen-Q zihinsel is yiikii olcegi
Calisma ortamlarinda yorgunluk, insan hatasimi artirabilir ve kisilerin hem
sagliklarim1 hem de giivenliklerini tehlikeye atabilir. Mesleki yorgunluga katkida

bulunan faktorler arastirlmigs ve zihinsel ig yiikii, isyerinde yorgunlugun

nedenlerinden biri olarak bilinmektedir (Jajali vd,2023)

Psikososyal risk faktorleri, calisanlarin refahini, sagligini ve verimliligini

etkileyebilecek bir caligma baglamindaki kosullardir. Bu faktorler arasinda zihinsel is
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yiikii (ZIY) en 6nemlilerinden biri olan yer alir. ZIY’ne maruz kalmak, calisanlar
icin ciddi saglik sorunlarina (kardiyovaskiiler hastaliklar, sindirim sorunlari,

anksiyete, tiikenmislik vb.) yol acabilir.

Zihinsel 1is yiikii ve is performansi arasindaki dogrudan iliski bazi
calismalarda iyi tanimlanmistir. Calismalar, zihinsel is yiikii ve buna bagli yorgunluk
etkilesiminin insanlarin performansini olumsuz etkileyebilecegini ortaya koymustur.
Artan zihinsel is yiikii ve yorgunluk, IGU ile ¢alisan arasindaki iliskiyi bozabilir ve

uzmanlarin tiretkenligini 6nemli 6lciide etkileyebilir.

Bu nedenle zihinsel is yiikiinlin 6l¢iilmesi olduk¢a onemlidir. Zihinsel is
yiikiinii 6lgmek icin Rubio-Valdehita ve ark. (2017) tarafindan gelistirilmis ve
Tiirkceye uyarlamasi Yavuz ve ark. (2020) tarafindan yapilan CarMen-Q Zihinsel Is
yiikii Olgegi kullanilmustir. Olgek orijinal formundaki gibi dért boyutlu bir yapidadir.
Bu boyutlar; bilissel is ytikil, gecici is ytikii, duygusal is yiikii ve performansa bagli is
yiikii talepleridir. Olgek toplam 25 maddeden olusmakta olup, 5°li Likert tipindedir.
Tiirkce Zihinsel Is Yiikii Olceginin madde-toplam korelasyon katsayilariin 0.12 ile
0.74 arasinda oldugu gozlemlenmis, i¢ tutarlik katsayis1 Cronbach a = 0.90 olarak

hesaplanmustir.

3.4.4 Is stresi dlcegi

Stres, bir birey lizerindeki fiziksel ve fizyolojik etkileri agisindan karakterize
edilir ve zihinsel, fiziksel veya duygusal bir zorlanma olabilir. Mesleki stresi ize,
cevrenin / igyerinin talepleri ile bir kisinin bu talepleri tamamlama ve tamamlama
yetenegi arasinda bir tutarsizlik oldugunda ortaya cikabilir" (Henry & Evans, 2008).
Mesleki stres genellikle ¢alisanlar arasinda yliksek memnuniyetsizlik, is hareketliligi,
tilkenmislik, zayif is performansi ve iste daha az etkili kisilerarasi iliskiler gosterir
(Manshor, Rodrigue ve Chong, 2003). Bu nedenle is stresini 6lgmek {izere, bir¢ok
arastirma i¢in de kullanilan, House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen Is Stresi
Olgegi (job stress scale) kullanilmistir. Bu dlgek, calisanin is yerinde yasadig stresle
iligkili olan psikolojik ve psikosomatik semptomlar1 6lgmektedir (Efeoglu, 2006:70).
Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi1 Efeoglu (2006) tarafindan yapilmistir. Yedi maddeden
ve tek boyuttan olusan 6lgekte cevaplar 5°1i likert tipindedir.
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3.4.5 Is tatmini 6lgegi

Bir kisinin isinden memnuniyetini saglayacak hem psikolojik hem de ¢evresel
kosullarin saglanmasi olarak kabul edilen is tatminini 6lgmek i¢in, Brayfield ve
Rothe (1951) tarafindan gelistirilen ve Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998)
tarafindan giincellenen, Tiirkgeye uyarlamasi Keser ve Ongen Bilir (2019) tarafindan
yapilan, 5 soruluk ve tek boyutlu “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Olcegin orijinal
formu 18 madde igermektedir. Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan
Olcegin 5 maddelik kisa formu gelistirilmis, ve bu form zaman i¢inde daha yaygin

olarak kullanilmaya baslanmistir (Judge ve Klinger, 2008).

3.5 Arastirmanin Modeli

Duygusal Zeka

H3 —
is Stresi
\ -
[ Zihinsel is Yiiki R
is Tatmini
J

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

3.6 Arastirma Sorular1 ve Hipotezleri

3.6.1 Temel arastirma sorusu

Is Giivenligi Uzmanlarmin Zihinsel Is Yiiklerinin, Is Stresi ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Duygusal Zekanin Aracilik Rolii nedir?

3.6.1.1 Arastirmamn alt problemleri

1. Is giivenligi uzmanlarmmn zihinsel is yiikleri diizeyleri demografik
ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.
2. Is giivenligi uzmanlarmin duygusal zeka diizeyleri demografik &zelliklerine

gore farklilik gostermektedir.
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3. Is giivenligi uzmanlarinin is stresi diizeyleri demografik 6zelliklerine gore
farklilik gostermektedir.
4. Is giivenligi uzmanlarmin is tatmini diizeyleri demografik ozelliklerine gére

farklilik gostermektedir.

3.6.1.2 Arastirma hipotezleri

H1: Is giivenligi uzmanlarmin zihinsel is yiiklerinin is stresi {izerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H2: Is giivenligi uzmanlarinin zihinsel is yiiklerinin is tatmini {izerinde

anlaml bir etkisi vardir.

H3: Is giivenligi uzmanlarinin duygusal zeka diizeylerinin is stresi iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

H4: Is giivenligi uzmanlarmin duygusal zeka diizeylerinin is tatmini iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

H5: Is giivenligi uzmanlarinin duygusal zeka diizeylerinin is stresi {izerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H6: Is giivenligi uzmanlarinin zihinsel is yiiklerinin is stresi iizerindeki

etkisinde duygusal zekanin aracilik rolu vardir.

H7: Is giivenligi uzmanlarmin zihinsel is yiiklerinin is tatmini {izerindeki

etkisinde duygusal zekanin aracilik rolti vardir.
3.7 Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen bulgular SPSS 25.0 programi ve LISREL 8.7 ile
analiz edilmistir. Katilimeilarin demografik 6zelliklerinin incelenmesinde frekans ve
yiizde analizi, arasgtirma kullanilan 6lgeklerin gilivenirlik diizeylerinin belirlenmesi
icin Cronbach Alpha giivenilirlik analizi, 6lgeklerin gegerliliginin test etmek igin
dogrulayic1 faktor analizleri, DFA’da modelin uygunlugunun tespit edilmesinde
kullanilan ¢esitli uyum kriterleri (X2/df IFI, CFI, RMSEA, GFIl, RMR vb)

incelenmistir  (Schermellen-Engel ve Moosbrugger, 2003). Arastirmada
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hipotezlerine ait sonuclarin test etmek i¢in yapisal esitlik modelleri kullanilmistir.
Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin dagilimin incelenmesi i¢in normal
dagilim analizleri ve merkezi egilim Glgiimlerinden yararlanilmis olup arastirmanin
amacin uygun olarak kurulan hipotezlerin test edilmesinde istatistiksel olarak %95
giiven diizeyinde test edilmis olup bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenlerin

arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in pearson korelasyon analizi yapilmistir.

Cizelge 3.2: Arastirmada Kullanilan Uyum Kriterleri Arahklar:

Uyum Miikemmel Kabul Edilebilir
Kriterleri Uyum Uyum
x2/sd <3 <5

RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10

RMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10

SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10

NFI 0.95< NFI< 1 0.90 <NFI <0.95

NNFI 0.95< NNFI< 1 0.90 <NNFI < 0.95

CFlI 095< CFI=< 1 0.90 <CFI<0.95

GFI 0.95< GFI< 1 0.90 <GFI <0.95

AGFI 090< AGFI< 1 0.85<AGFI<0.90

(Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003)

3.8 Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin bu kisminda arastirmada ulasilan verilere ait ulasilan bulgulara
ait analiz sonuglarina yer verilmistir.

3.8.1 Demografik bulgular

Arastirmanin demografik 6zelliklerine ait bulgular Cizelge 3.3’te verilmistir

Cizelge 3.3: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Demografik Grup n %
e Erkek 331 53,13
Cinsiyet
Kadin 292 46,87
18-25 130 20,87
26-29 131 21,03
Yas 30-35 118 18,94
36-45 128 20,55
45+ 116 18,62
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Cizelge 3.3: (Devam) Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Demografik Grup n %
On lisans 82 13,16
i 425 68,22
Egitim Diizeyi Lisans
Yiiksek Lisans 83 13,32
Doktora 33 5,30
i 360 57,78
Medeni Durum Evli
Bekar 263 42 22
0-5 Y1l 200 32,10
. - 113 18,14
Is Tecriibesi 5-10 Y1l
10-15 Y1l 147 23,60
15 Yildan fazla 163 26,16
A smifi 420 67,42
U Ik Belgesi
Tizif:ian ' 8 B Simify 130 20,87
C smifi 73 11,72
Uretim 136 21,83
Otomotiv 79 12.68
i 85 13,64
Sektor g
Saglik 99 15,89
Insaat 97 15,57
Tekstil 127 20,39
Toplam 623 100,00

Arastirma kapsaminda toplan 623 katilimciya ulasilmis olup katilimcilarin
%53.13’linlin erkek n=331) %46.87’sinin kadin (n=292) oldugu belirlenirken
katilimcilarin ¢ogunlukla 26-29 yas araliginda (%21.033; n=131), lisans mezunu
(9%68.22; n=425), evli (%57.78; n=360), 0-5 yillik is tecriibesi oldugu (%32.10;
n=200), A sinifi uzmanhk belgesine sahip olduklart (%67.42; n=420), iiretim
sektoriinde gorev yaptiklart (%21.83; n=136) belirlenmistir.
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3.8.2 Demografik bulgulara ait karsilastirmah analiz sonuclari

Cizelge 3.4: Yas ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Ol¢iimler Yas n Ort. ss F P Scheffe
18-25 130 2,28 0,60
Iyimserlik/Ruh 26-29 131 3,51 0,80

Halinin 30-35 118 345 0,85 64,683 0,001* 1<2,3,4,5
Dizenlenmesi 3645 128 354 0,67
45+ 116 3,02 0,83

18-25 130 2,63 0,97
26-29 131 3,49 0,93

Eﬁﬂiﬁiiﬂn 30-35 118 3,31 0,92 17,343 0,001* 1<2,3,4,5
36-45 128 3,43 0,90
45+ 116 3,17 0,99
18-25 130 255 0,96

Duygularin P " V-

Degerlendirilmesi 030 TGP OfEgce 7>t 00017 12345

36-45 128 3,29 0,84
45+ 116 3,02 0,92
18-25 130 245 0,63
26-29 131 3,49 0,69
Duygusal Zeka 30-35 118 3,39 0,73 52,624 0,001* 1<2,3,4,5
36-45 128 3,43 0,60
45+ 116 3,05 0,74

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin yas gruplarinin duygusal zekd ve alt boyutlarindan aldigi
ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.001<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in
yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde
farkliligin yas1 18-25 araliginda olan katilimcilar ile 26-29, 30-35, 36-45 ve 45 ve
tizeri yas aralifinda bulunan katilimcilar arasinda oldugu ve yast 18-25 araliginda
olan katilimcilarin duygusal zekd diizeyi, iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi,
duygularin kullanimi1 ve duygularin degerlendirilmesi boyutlarinin daha diisiik

oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 3.5: Egitim Durumu ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi

Olciimler Egitim durumu n Oort. ss F p  Scheffe
i R Onlisans 82 3,03 0,91
Halinin Lisans 425 311092 oeg 0004 34512
Diizenlenmesi Yiiksek Lisans 83 341 0,76

Doktora 33 3,47 0,73

Onlisans 82 3,06 1,05
Duygularin Lisans 425 3,18 1,00 2052 0.105
Kullantm Yiiksek Lisans 83 339 089 ’

Doktora 33 340 0,89

Onlisans 82 3,01 0,94
Duygularlr.]. . Lisans 425 3,08 0,96 5112 0.002% 3>12
Degerlendirilmesi  vyijksek Lisans 83 346 077 ’ ’

Doktora 33 3,35 0,83

Onlisans 82 3,03 0,80
Duygusal Zeka 52" 425 311080 5017 go01r 34512

Yiiksek Lisans 83 3,42 0,63

Doktora 33 3,41 0,63

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin egitim durumu gruplarimin duygusal zeka ve iyimserlik/ruh
halinin diizenlenmesi boyutlarindan aldig1 ortalama puanlart arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar
0znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi
ortalama degerleri incelendiginde farkliligin egitim durumu yiiksek lisans ve doktora
olan katilimeilar ile 6n lisans ve lisans mezunu katilimeilar arasinda oldugu ve egitim
durumu yiiksek lisans ve doktora olan katilimcilarin duygusal zeka ve iyimserlik/ruh

halinin diizenlenmesi boyutlarinin daha ytiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.6: Medeni Durum ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Medeni
Olciimler Durum n Ort.  ss t D
Iyimserlik/Ruh Halinin Evli 360 3,32 0,84 «
Diizenlenmesi Bekar 263 2,94 092 432 0001
Evli 360 336 094 -
Duygularin Kullanimi Bekar 263 300 1.02 4,480 0,001
- . . Evli 360 326 0,89 -
Duygularin Degerlendirilmesi Bekar 263 296 097 3,926 0,001
Duygusal Zeka Evii 360331 073 5557 0,001

Bekar 263 2,96 0,81

*p<0.05; t: Bagimsiz 6rneklem t-testi
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Katilimeilarin medeni durum gruplarinin duygusal zeka ve alt boyutlarindan
aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.001<0.05). Ortalamalar incelendiginde evlilerin duygusal zekad diizeyi,
iyimserlik/ruh  halinin ~ diizenlenmesi, duygularin kullanimi1  ve duygularin

degerlendirilmesi boyutlarinin bekarlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.7: Is Tecriibesi ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Olciimler Is tecriibesi n Ort. ss F p Scheffe
o 0-5 Yil 200 273 092
gérllil;?rfhk/Ruh >-10 Y1l 113346 082 5543 oo01r  1<234
Diizenlenmesi  10-15 Yil 147 340 0,82
15 Yildan fazla 163 3,26 0,79
0-5 Y1l 200 293 1,04
Eﬁﬁiiiﬁn 5-10 Y1l 113 345 0,89 8435 0,001* 1<2,3.4
10-15 Y1l 147 3,26 0,97
15 Yildan fazla 163 3,32 0,94
0-5 Yil 200 2,85 0,99
glelgegﬁleeg(lirilrilme prio Yo 113341 085 4198 goo1r  1<234
i 10-15 Yil 147 329 0,89
15 Yildan fazla 163 3,14 0,87
0-5 Yil 200 2,82 0,82
5-10 Y1l 113 3,44 0,69

Duygusal Zeka 22,506 0,001* 1<2,34

10-15 Y1l 147 3,33 0,73
15 Yildan fazla 163 3,23 0,68

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin is tecriibesi gruplarinin duygusal zeka ve alt boyutlarindan
aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.001<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in
yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldig1 ortalama degerleri incelendiginde
farkliligin is tecriibesi 0-5 olan katilimcilar ile 5-10, 10-15 ve 15 yildan fazla olan
katilimcilar arasinda oldugu ve is tecriibesi 0-5 olan katilimcilarin duygusal zeka
diizeyi, iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi, duygularin kullanimi ve duygularin

degerlendirilmesi boyutlarinin daha diistik oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 3.8: Uzmanlik Belgesi Tiirii ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
) Uzmanhk
Olgiimler belgesitiirii  n  Ort. S.S F p Scheffe
fyimserlik/Ruh A sinufi 420 355 0,73
Halinin B Smifi 130 2,46 0,60 212,485 0,001* 1>2,3
Diizenlenmesi C smifi 73 2,15 0,63
Duygularin A simifi 420 3,49 0,86
Kullanim B Smifi 130 2,70 1,02 68,465 0,001* 1>2,3
C sinifi 73 2,44 0,92
Duygularin A simifi 420 3,37 0,82
Degerlendirilmesi B Smfi 130 2,77 0,99 49,557 0,001* 1>2,3
C sinifi 73 2,44 091
A sinifi 420 3,47 0,63
Duygusal Zeka B Sinifi 130 2,62 0,64 163,313 0,001* 1>23
C smifi 73 2,32 0,62

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimeilarin  uzmanlik belge tiirii gruplarmin duygusal zeka ve alt
boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p=0.001<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun
incelenmesi icin yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri
incelendiginde farkliligin uzmanlik belgesi A sinifi olan katilimcilar ile B ve C sinifi
olan katilimcilar arasinda oldugu ve uzmanlik belgesi A smifi olan katilimcilarin
duygusal zeka diizeyi, iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi, duygularin kullanimi ve

duygularin degerlendirilmesi boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.9: Sektor ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Olciimler Sektor n Ort. s.S F p Scheffe
Uretim 136 2,95 0,90
fvimserlik/Ruh Otomotiv 79 3,37 0,79
Halinin  Eneril 85 324 094 5098 0002% 1<
Diizenlenmesi  Saglik 99 325 092
Insaat 97 3,29 0,82
Tekstil 127 3,02 0,90
Uretim 136 3,09 1,03
Otomotiv 79 3,27 0,99
Duygularin Enerji 85 3,23 1,02 2288 0045% 6<45
Kullanimi Saglik 99 335 0,92
Insaat 97 3,38 0,92
Tekstil 127 3,03 1,01
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Cizelge 3.9: (Devami) Sektor ile Duygusal Zeka ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi

Olciimler Sektor n Ort. S.S F p Scheffe

Uretim 136 2,99 0,94
D larn Otomotiv 79 330 091
Degerlendiriime E"e7 8 309 094 506 0043% 24516
Si Saglik 99 3,32 0,89

Insaat 97 3,18 0,91

Tekstil 127 3,03 0,97

Uretim 136 2,99 0,78

Otomotiv 79 332 074
Duygusal Zeka  Enerji 85 3,18 0,79 3757 0002% 1<2.45
Genel Saghk 99 329 077

Insaat 97 327 0,70

Tekstil 127 3,03 0,81

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin sektor gruplarinin duygusal zekad diizeyinden aldigi ortalama
puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=0.002<0.05).
Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde farkliligin {iretim
sektorlinde calisanlar ile otomotiv, saglik ve insaat sektoriinde ¢alisan katilimcilar
arasinda oldugu ve dretim sektoriinde calisan katilimcilarin duygusal zeka

diizeylerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin - sektdr  gruplarinin  iyimserlik/ruh  halinin ~ diizenlenmesi
boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p=0.002<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun
incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri
incelendiginde farkliligin iiretim sektdriinde calisanlar ile otomotiv tiirlinde calisan
katilimcilar arasinda oldugu ve iiretim sektdriinde c¢alisan katilimcilarin

tyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi boyutlariin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin sektdr gruplarinin duygularin kullanimi boyutlarindan aldig:
ortalama puanlart arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.045<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in
yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldig1 ortalama degerleri incelendiginde

farkliligin tekstil sektoriinde calisanlar ile saglik ve insaat sektdriinde calisan
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katilimcilar arasinda oldugu ve tekstil sektoriinde ¢alisan katilimcilarin duygularin

kullanim1 boyutlarinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin sektoér gruplarinin duygularin degerlendirilmesi boyutlarindan
aldig1 ortalama puanlar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.043<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in
yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde
farkliligin otomotiv ve saglik sektoriinde ¢alisanlar ile iiretim ve tekstil sektoriinde
calisan katilimcilar arasinda oldugu ve otomotiv sektoriinde ¢alisan katilimcilarin

duygularin degerlendirilmesi boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.10: Yas ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin Karsilagtirilmasi

Olciimler Yas n Ort. ssS F p Scheffe

18-25 130 3,88 0,68
26-29 131 2,77 0,86
Bilissel s Yiikii 30-35 118 2,82 0,90 36,335 0,001* 1>2,3,4,5
36-45 128 2,96 0,92
45+ 116 3,37 0,99

18-25 130 3,46 1,17
26-29 131 2,77 1,07
Gegici Is Yiikii 30-35 118 2,77 1,11 8,715 0,001* 1>2,34
36-45 128 2,87 1,10
45+ 116 3,05 1,08

18-25 130 3,59 1,14
26-29 131 2,76 1,15
Performansa Bagl Is Yiki 30-35 118 2,84 1,08 15,436 0,001* 1>234
36-45 128 2,67 1,03
45+ 116 3,24 1,13

18-25 130 3,62 1,09
26-29 131 2,88 1,03
Duygusal Is Yiikii 30-35 118 2,97 1,01 13,700 0,001* 1>2,3,4,5
36-45 128 2,72 1,05
45+ 116 2,96 1,12

18-25 130 3,68 0,70
26-29 131 2,80 0,78
Zihinsel Is Yiikii 30-35 118 2,86 0,77 30,013 0,001* 1>2,34
36-45 128 2,82 0,79
45+ 116 3,18 0,86

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin yas gruplarinin zihinsel is yiikii diizeyi, gegici is yiikii ve
performans bagli is yiikii boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar

0znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi
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ortalama degerleri incelendiginde farkliligin yas1 18-25 aralifinda olan katilimcilar
ile 26-29, 30-35 ve 36-45 yas araliginda olan katilimcilar arasinda oldugu ve 18-25
araliginda olan katilimcilarin zihinsel is yiikii diizeyi, gecici is yiikii ve performans

bagli is yiikli boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin  yas gruplarmin biligsel is yiikii ve duygusal is yiki
boyutlarindan aldigi ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 06znelinde oldugunun
incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri
incelendiginde farkliligin yas1 18-25 araliginda olan katilimcilar ile 26-29, 30-35, 36-
45 ve 45 ve lizeri yas aralifinda olan katilimeilar arasinda oldugu ve 18-25 araliginda
olan katilimcilarin bilissel is yiikii ve duygusal is yiikii boyutlarinin daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.11: Egitim Durumu ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlariin

Karsilastirilmasi
Olciimler Egitim durumu n Ort. S.S F p Scheffe
Onlisans 82 3,33 0,98
o . ... Lisans 425 3,21 0,97 *
Bilissel Is Yiiki Yiiksek Lisans 83 2,82 0.90 5,057 0,002 1,2>3
Doktora 33 3,02 0,95
Onlisans 82 3,06 1,12
..+ .. .. Lisans 425 3,03 1,15
Gegici Is YAk iy cok Lisans 83 2,70 111 2170 0,090
Doktora 33 2,93 1,01
Onlisans 82 3,10 1,14
Performansa Lisans 425 3,08 1,16
Baglh Is Yiikii Yiksek Lisans 83 2,77 1,13 2,453 0,062
Doktora 33 2,75 1,16
Onlisans 82 2,81 1,03
Duygusal s Lisans 425 3,15 1,12 *
Yiki Yiiksek Lisans 83 2,69 1,02 5,698 0,001 2>3
Doktora 33 2,92 0,98
Onlisans 82 3,10 0,85
- e LISANS 425 3,14 0,85 *
Zihinsel Is Yiikii Yiiksek Lisans 83 2.75 0.76 5,324 0,001 2>3
Doktora 33 2,92 0,84

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin egitim durumu gruplariin zihinsel is yiikii diizeyi ve duygusal
is yiki boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun
incelenmesi icin yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigir ortalama degerleri

incelendiginde farkliligin egitim durumu lisans olan katilimcilar ile yiiksek lisans
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olan katilimcilar arasinda oldugu ve egitim durumu lisans olan katilimcilarin zihinsel

is yiikii diizeyi ve duygusal is yiikii boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin egitim durumu gruplarimin bilissel is yiikii boyutlarindan aldig1
ortalama puanlar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilagsmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde farkliligin egitim
durumu On lisans ve lisans olan katilimcilar ile yiiksek lisans olan katilimcilar
arasinda oldugu ve egitim durumu 6n lisans ve lisans olan katilimcilarin biligsel is

yiikii boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.12: Is Tecriibesi ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Olciimler Is tecriibesi n Ort. S.S F p Scheffe
0-5 Y1l 200 3,49 0,91
- . . 510 Y1l 113 2,76 0,90 *
Bilissel Is Yiikii 10-15 Y1l 147 3.02 0,91 16,293 0,001 1>2,3,4
15 Yildan fazla 163 3,18 1,01
0-5 Y1l 200 3,19 1,18
C i e D-10Y1l 113 2,81 1,09 *
Gegici Is Yiikii 10-15 Yil 147 285 113 3,968 0,008 1>2,3
15 Yildan fazla 163 2,98 1,08
0-5 Y1l 200 3,27 1,20
Performansa 5-10 Y1l 113 2,80 1,12 *
Bagli is Yiki  10-15 Yil 147 284 112 818 00017 1>23
15 Yildan fazla 163 3,03 1,11
0-5 Y1l 200 3,35 1,12
Duygusal Is 5-10 Y1l 113 2,89 1,05 *
Yiikii 10-15 Y1l 147 293 103 0406 0001% 1>2.34
15 Yildan fazla 163 2,84 1,11
0-5 Y1l 200 3,36 0,84
o c . 5-10 Y1l 113 2,81 0,77 *
Zihinsel Is Yiiki 10-15 Y1l 147 293 0.79 13,421 0,001 1>2,3,4

15 Yildan fazla 163 3,02 0,87

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin is tecriibesi gruplarinin zihinsel is yiikii diizeyi, biligsel 1§ yukii
ve duygusal is ylki boyutlarindan aldig1 ortalama puanlart arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar
0znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi
ortalama degerleri incelendiginde farkliligin is tecriibesi 0-5 yil olan katilimcilar ile
diger katilimcilar arasinda oldugu ve is tecriibesi 0-5 yil olan katilimeilarin zihinsel
is yiikii diizeyi, biligsel is yiikii ve duygusal is ylikii boyutlarinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Katilimeilarn is tecriibesi gruplarmin gegici is yiikii ve performansa bagli is
yiikkii boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun
incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldig1 ortalama degerleri
incelendiginde farkliligin is tecriibesi 0-5 y1l olan katilimcilar ile 5-10 ve 10-15 yil is
tecriibesi olan katilimcilar arasinda oldugu ve is tecriibesi 0-5 yil olan katilimcilarin
gecici i yukii ve performansa baglh is yiikii boyutlariin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Cizelge 3.13: Medeni Durum ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
) Medeni

Olciimler Durum n Ort. S.S t p
. . A, Evli 360 3,04 0,93 *
Bilissel Is Yiikii Bekar 263 3.34 1,00 -3,886 0,001
. Evli 360 2,88 1,08 *
Gegici Is Yiiki Bekar 263 313 1.20 -2,651 0,008
S =Y [ 360 2,93 1,11 *

Performansa Bagl [s Yiikii Bekar 263 3.15 121 -2,370 0,018
. A Evli 360 2,90 1,09 *
Duygusal Is Yiikii Bekar 263 3.22 110 -3,547 0,001
Zihinsel Is Yiikii Evii 360295 080 696 0001

Bekar 263 3,23 0,88

*p<0.05; t: Bagimsiz 6rneklem t-testi

Katilimcilarin medeni durum gruplarinin zihinsel is yiikii ve alt boyutlarindan
aldig1 ortalama puanlari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=<0.05). Ortalamalar incelendiginde evlilerin zihinsel is yiikii diizeyi, biligsel is
yiikii, gecici is yiiki, performansa bagh is yiikii ve duygusal is yiikii boyutlarinin

bekarlardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.14: Uzmanlik Belgesi Tiirii ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Uzmanhk
Olciimler  belgesi tiirii  n Ort. ss F p Scheffe
Bilissel Is A sinifi 420 2,86 0,90
Yiikii B Smifi 130 3,77 080 83,785 0,001* 1<2,3
C smifi 73 3,87 0,70
Gecici | A smifi 420 280 1,06
Yuf(u ' BSmfi 130 3,27 121 19,302 0,001* 1<2,3
C smifi 73 354 111
Performansa A smifi 420 2,78 1,07
Bagl Is B Sinifi 130 3,46 1,20 30,857 0,001* 1<2,3
Yiki C smifi 73 361 1,11
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Cizelge 3.14: (Devami) Uzmanlik Belgesi Tiirii ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt
Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Uzmanhk

Olciimler  belgesi tiirii  n Ort. S.S F p Scheffe

Duygusal s A smifi 420 2,76 1,03

Yiikii B Smifi 130 355 1,02 44562 0,001* 1<2,3
C sinifi 73 367 1,10

Zihinsel is A smifi 420 281 0,76

Yiikii B Sinifi 130 357 0,77 79,360 0,001* 1<2,3
C sinifi 73 3,71 0,70

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimeilarin uzmanlik belgesi tiirii gruplarinin zihinsel is yiiki diizeyi ve
boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun
incelenmesi icin yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri
incelendiginde farkliligin uzmanlik belgesi tiirii A sinifi olan katilimeilar ile B ve C
simifi olan katilimcilar arasinda oldugu ve uzmanlik belgesi tiirii A smifi olan
katilimcilarin zihinsel is yiki diizeyi, bilissel is yiiki, gecici is yiikii, performansa
bagli is ylikil ve duygulsal is yiiklerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.15: Sektor ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlariin Karsilastirilmasi

Olciimler Sektor n Ort. ss F p  Scheffe
Uretim 136 3,36 0,99
Otomotiv 79 290 0,89
. C e Enerji 85 3,12 0,95 *
Bilissel is yiikii Saglik 99 3.00 1,01 3,021 0,011 2<1.6
Insaat 97 3,07 0,93
Tekstil 127 3,28 0,96
Uretim 136 3,10 1,16
Otomotiv 79 2,88 1,08
T, Enerji 85 2,94 1,09
Gegici is yiiki Saglik 99 207 114 0,466 0,802
Insaat 97 2,97 1,15
Tekstil 127 298 1,16
Uretim 136 3,19 1,16
Otomotiv 79 281 1,01
Performansa bagli Enerji 85 290 110 *
is yiikii Saglik 99 302 118 °>*46 0004% 25<16
Insaat 97 275 1,16
Tekstil 127 3,26 1,20
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Cizelge 3.15: (Devam) Sektor ile Zihinsel Is Yiikii ve Alt Boyutlarinin

Karsilastirilmasi
Olciimler Sektor n ort. s.s F p  Scheffe
Uretim 136 3,20 1,13
Otomotiv 79 2,79 1,02
. ... Eneri 85 291 1,06 «
Duygusal is yiikii Saglik 99 2.96 107 2,477 0,031 2<1,6
Insaat 97 2,95 1,05
Tekstil 127 321 1,19
Uretim 136 3,24 0,86
Otomotiv 79 285 0,70
Zihinsel Is Yiikii Enerji 85 299 0,83 «
Genel Saglik 99 302 o0g7 47100047 2<Lb
Insaat 97 296 0,83
Tekstil 127 3,21 0,88

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimeilarin sektdr tiirii gruplarinin zihinsel 1s yiikii diizeyi, bilissel is ytiki
ve duygusal is yiikkii boyutlarindan aldigi ortalama puanlart arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar
Oznelinde oldugunun incelenmesi icin yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldig
ortalama degerleri incelendiginde farkliligin otomotiv sektdriinde ¢alisan katilimcilar
ile iiretim ve tekstil sektoriinde calisan katilimcilar arasinda oldugu ve otomotiv
sektorlinde ¢alisan katilimcilarin zihinsel is yiikii diizeyi, bilissel is ylikii ve duygusal

15 yiikii boyutlarinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilmeilarin -~ sektdr  tiiri  gruplarimin = performansa baghh is  yiiki
boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur  (p<0.05). Farklilagmanin hangi gruplar 06znelinde oldugunun
incelenmesi i¢in yapilan scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri
incelendiginde farkliligin otomotiv ve ingaat sektoriinde calisan katilimcilar ile
iretim ve tekstil sektoriinde calisan katilimcilar arasinda oldugu ve otomotiv ve
ingaat sektoriinde calisan katilimcilarin performansa baglh is yiiklerinin daha diisiik

oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.16: Yas ile Ise Bagh Stres Diizeyinin Karsilastirilmasi

Ol¢iim Yas n Ort. ss F p Scheffe

18-25 130 3,88 0,79
26-29 131 2,57 0,98
Ise bagli stres 30-35 118 2,69 1,03 42,713 0,001 1>2,345
36-45 128 2,59 0,95
45+ 116 3,19 1,09

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi
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Katilimeilarin yag gruplarimin ise bagh stres diizeylerinden aldigi ortalama
puanlart arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde farkliligin 18-25 yas
araliginda olan katilmecilar ile diger katilimcilar arasinda oldugu ve 18-25 yas
araliginda olan katilimcilarin ise bagli stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Cizelge 3.17: Egitim Durumu ile Ise Bagh Stres Diizeyinin Karsilastiriimasi

Olciim Egitim durumu n Ort. ss F p Scheffe
Onlisans 82 3,12 1,03

. . Lisans 425 3,07 1,10 -

Ise bagli stres Yiiksek Lisans 83 261 101 5978 0,001 3,4<1,2
Doktora 33 2,60 1,00

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin egitim durumu gruplarinin ise bagh stres diizeylerinden aldig:
ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldigir ortalama degerleri incelendiginde farklili§in egitim
durumu yiiksek lisans ve doktora mezunu katilimcilar ile 6n lisans ve lisans mezunu
katilimcilar arasinda oldugu ve egitim durumu yiiksek lisans ve doktora olan

katilimcilarin ise bagl stres diizeylerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.18: Medeni Durum ile Ise Bagh Stres Diizeyinin Karsilastirnlmasi

Olciimler Medeni Durum n Ort. ss t p

Evli 360 281 106 4774 o001¢

Ise bagli stres Bekar 263 3,223 1,09

*p<0.05; t: Bagimsiz 6rneklem t-testi

Katilimeilarin medeni durum gruplarmin ise bagl stress diizeylerinden aldig:
ortalama puanlari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=<0.05).
Ortalamalar incelendiginde evlilerin ise bagl streslerinin bekarlardan daha diisiik

oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.19: Is Tecriibesi ile Ise Bagh Stres Diizeyinin Karsilastirilmasi

Olciimler Is tecriibesi n Ort. ss F p Scheffe
0-5 Y1l 200 3,42 1,07

. . 5-10 Y1l 113 2,61 0,95 x

Ise bagli stres 10-15 Yil 147 274 108 19,305 0,001 1>2,34

15 Yildan fazla 163 2,94 1,05

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi
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Katilimeilarin is tecriibesi gruplarimin ise bagl stres diizeylerinden aldig:
ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldigr ortalama degerleri incelendiginde farkliligin 0-5 yil is
tecriibesi olan katilimcilar ile 5-10, 10-15 ve 15 yildan fazla is tecriibesi olan
katilimcilar arasinda oldugu ve 0-5 yil is tecriibesi olan katilimcilarin ise bagh stres

diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.20: Uzmanlk Belgesi Tiirii ile ise Bagh Stres Diizeyinin

Karsilastirilmasi
Olciimler Uzmanlik belgesi tiirii n  Ort. s.s F p Scheffe
A smifi 420 2,61 0,98
Isebagh stres B Siifi 130 3,64 0,97 102,015 0,001* 1<2,3
C smifi 73 3,96 0,69

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin uzmanlik belgesi tiirli gruplarinin ise bagl stres diizeylerinden
aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi igin yapilan
scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde farkliligin
uzmanlik belgesi A sinifi olan katilimcilar ile B ve C sinifi olan katilimcilar arasinda
oldugu ve uzmanlik belgesi A simnifi olan katilimcilarin ise baglh stres diizeylerinin

daha diistik oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.21: Yas ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmasi

Ol¢iim Yas n Ort. ss F P Scheffe

18-25 130 1,70 0,39
26-29 131 3,63 1,12
Is Tatmini 30-35 118 3,28 1,03 148,993  0,001* 1<2,3,4,5
36-45 128 3,36 0,27
45+ 116 259 0,22

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimeilarin  yag gruplarinin i tatmini diizeylerinden aldig1 ortalama
puanlart arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldig1 ortalama degerleri incelendiginde farkliligin 18-25 yas
araliginda bulunan katilimeilar ile 26-29, 30-35, 36-45 ve 45 ve {izeri yas araliginda
olan katilimcilar arasinda oldugu ve 18-25 yas araliginda bulunan katilimcilarin is

tatmini diizeylerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 3.22: Egitim Durumu ile is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmas

Olgiim Egitim durumu n Ort. ss F P Scheffe
Onlisans 82 2,82 1,05

i Tatmini  —15anS 425 285 103 a68 0005* 34512
Yiiksek Lisans 83 3,24 0,90
Doktora 33 3,13 0,61

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimeilarin egitim durumu gruplarinin is tatmini diizeylerinden aldigi
ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilagmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde farkliligin yiiksek
lisans ve doktora mezunlart ile 6n lisans ve lisans mezunlar1 arasinda oldugu ve
yiiksek lisans ve doktora mezunu katilimeilarin is tatmini diizeylerinin daha ytiksek

oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.23: Medeni Durum ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirlmasi

Olgiimler Medeni Durum n Ort. s t p
is Tatmini ~ CVM 360 312 08 5o08 0001
Bekar 263 2,63 115

*p<0.05; t: Bagimsiz 6rneklem t-testi

Katilimcilarin medeni durum gruplarinin is tatmini diizeylerinden aldigi
ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=<0.05).
Ortalamalar incelendiginde evlilerin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Cizelge 3.24: Is Tecriibesi ile is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmasi

Olciimler Is tecriibesi n Ort. ss F P Scheffe
0-5 Yil 200 2,40 1,18
is Tatmini > 10 Y1 113344 LI1 45036 0001* 1<234

10-15 Y1l 147 3,27 0,76
15 Yildan fazla 163 2,86 0,43

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin is tecriibesi gruplarinin is tatmini diizeylerinden aldig1 ortalama
puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilagsmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe

testi sonucu gruplarin aldig1 ortalama degerleri incelendiginde farkliligin is tecriibesi
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0-5 y1l olan katilimeilar ile diger katilimcilar arasinda oldugu ve is tecriibesi 0-5 yil

olan katilimeilarin is tatmini diizeylerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.25: Uzmanhk Belgesi Tiirii ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastirilmasi

Olciimler Uzmanhk belgesi tiirii n  Ort. s F p Scheffe
A sinifi 420 3,48 0,69

Is Tatmini B Sinifi 130 1,94 0,19 646,898 0,001* 1>23
C simnifi 73 1,39 0,17

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimcilarin uzmanlik belgesi tiiri gruplarinin is tatmini diizeylerinden
aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0.05). Farklilagsmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan
scheffe testi sonucu gruplarin aldigi ortalama degerleri incelendiginde farkliligin
uzmanlik belgesi A sinifi olan katilimcilar ile B ve C sinifi olan katilimcilar arasinda
oldugu ve uzmanlik belgesi A sinifi olan katilimeilarin is tatminlerinin daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.26: Sektor ile Is Tatmini Diizeyinin Karsilastiriimasi

Olciimler Sektor n Ort. ss F P Scheffe
Uretim 136 2,67 1,02
Otomotiv 79 319 1,01

s Tatmini 52;{111'( gg égg égg 4864 0,001*  1,6<2,5
Insaat 97 311 091
Tekstil 127 2,74 1,01

*p<0.05; F: Tek yonlii anova analizi

Katilimeilarin sektor tiirli gruplarimin is tatmini diizeylerinden aldig1 ortalama
puanlart arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).
Farklilasmanin hangi gruplar 6znelinde oldugunun incelenmesi i¢in yapilan scheffe
testi sonucu gruplarin aldig ortalama degerleri incelendiginde farkliligin {iretim ve
tekstil sektoriinde calisan katilimcilar ile otomotiv ve insaat sektoriinde c¢alisan
katilimcilar arasinda oldugu ve iiretim ve tekstil sektoriinde ¢alisan katilimcilarin is

tatminlerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.
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3.8.3 Arastirmada kullanilan 6l¢iim araclarina ait dogrulayici faktor

analizi ve giivenirlik sonuc¢lari

3.8.3.1 Duygusal zeka ol¢cegine ait DFA ve giivenirlik sonugclari

Katilimcilarin  duygusal zekd diizeylerinin belirlenmesi igin 41 soruluk
duygusal zeka 6lcegi kullanilmistir. Olgegin alindigi kaynak incelendiginde dlgekte
28 madde kalmig ve 3 faktorli bir yapr sergiledigi belirlenmistir. Dolayis: ile bu
arastirmada Ol¢ek uyarlamasina sadik kalarak 3 faktorli ve 28 maddelik yapisi
kullanilmistir. Aciklanan faktér yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulanip

dogrulanmadigimnin test edilmesinde DFA analizi sonuglar1 sekil 3.2°de verilmistir.
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Sekil 3.2: Duygusal Zeka (")lg:eginin Standardize Edilmis DFA Yiikleri

DZ_F1: lyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi, DZ_F2: Duygularin Kullanimi, DZ_F3:
Duygularin Degerlendirilmesi
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Chi-Sguare=406.63, df=347, P-valus=0.0145%5, RMSEZA=0.017

Sekil 3.3: Duygusal Zeka Olceginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri

DZ _F1: Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi, DZ_F2: Duygularin Kullanimi, DZ_F3:
Duygularin Degerlendirilmesi

Sekil 3.3 incelendiginde DFA sonucuna gore maddelere ait faktor
diizeylerinin 0.66-0.97 arasinda oldugu ve bu faktor yiikleri kabul goriilen siif
degerlerinde oldugu belirlenmistir. Olcekteki tiim maddelere ait t degerinin 1.96’dan

fazla olmasi 6l¢egin tiim maddelerine ait faktor yiik degerlerinin %95 giiven

124



diizeyinde anlamli oldugu gdstermektedir (Sekil 2). DFA sonucu ulasilan uyum

indekslerine ait sonuglar Cizelge 2.27°de gosterilmistir.

Cizelge 3.27: Duygusal Zeka Olgegi Uyum Indeksleri

X?/df RMSEA CFI GFl AGFI NNFI NFI RMR SRMR

1,171 0,017 0,99 0,96 0,95 0,99 0,99 0,038 0,026

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri incelendiginde X?/df degerinin 1.171
ile milkemmel uyum, RMSEA degerinin 0.017 ile miikemmel uyum diizeyinde ve
diger uyum degerlerinin de miikemmel veya kabul edilebilir uyum degerleri
sinirlarinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu sonug¢ arastirmada kullanilan Olgegin

aciklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini gostermektedir.

Cizelge 3.28: Duygusal Zeka Olgegine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi

Olciimler CR AVE Croncbah's Alpha
iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi 0,922 0,500 0,922
Duygularin Kullanimi 0,906 0,618 0,906
Duygularin Degerlendirilmesi 0,934 0,588 0,934

Duygusal Zeka Genel Giivenirlik: 0,949

Duygusal zeka oOlceginin yakinsak gecerligini degerlendirmek iizere 6lgme
araglar icerisinde yer alan yapilarin AVE (Ortalama Agiklanan Varyans) ve CR
(Birlesik Giivenirlik) degerleri hesaplanmistir. Yakinsak gegerligi olmasi i¢cin AVE
degerlerinin, 0.50’nin {izerinde CR degerinin ise 0.70’in {izerinde olmasi
gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair ve dig., 2010). Duygusal zeka dl¢egi
icin AVE ve CR degerlerinin her iki kistas1 da karsiladigi goriildiigiinden 6lgme
aracinin  yakmsak gegerligi sagladigi diisiiniilmektedir. Olgege ait giivenirlik
diizeyinin incelenmesi i¢in cronbach’s alpha i¢ tutarlilik kat sayisina bakilmis olup,
Olcegin tiim boyutlar1 ve geneli igin giivenirlik diizeylerinin 0.70’ten biiyiik oldugu
belirlenmis ve bu sonu¢ Olgegin gilivenirliginin  olduk¢a yeterli oldugunu

gostermektedir.

3.8.3.2 Iy yiikii dlcegine ait DFA ve giivenirlik sonuclari

Katilimcilarin is yiikii diizeylerinin belirlenmesi i¢in 25 soruluk is yiiki
olgegi kullanilmistir. Olgegin alindifi kaynak incelendiginde 6lgekte 25 madde
kalmis ve 4 faktorlii bir yapr sergiledigi belirlenmistir. Dolayis1 ile bu arastirmada

Olcek uyarlamasina sadik kalarak 4 faktorlii ve 25 maddelik yapis1 kullanilmustir.
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Aciklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulanip dogrulanmadiginin

test edilmesinde DFA analizi sonuglari sekil 3’de verilmistir.
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Chi-Square=328.58, df=26%, P-value=0.01185, EMSEZ=0.015

Sekil 3.4: Is Yiikii Olceginin Standardize Edilmis DFA Yiikleri

ZIHY_F1: Bilissel Is Yiikii, ZIHY_F2: Gegici Is Yiikii, ZIHY_F3: Performansa Bagh Is
Yiikii: ZIHY_F4: Duygusal s Yiikii
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Sekil 3.5: Is Yiikii Olceginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri

ZIHY_F1: Bilissel Is Yiikii, ZIHY_F2: Gegici Is Yiikii, ZIHY_F3: Performansa Bagli Is

Yiikii: ZIHY_F4: Duygusal Is Yiikii

Sekil 3.5 incelendiginde DFA sonucuna gore maddelere ait faktor

diizeylerinin 0.74-0.94 arasinda oldugu ve bu faktor yiikleri kabul goriilen smir

degerlerinde oldugu belirlenmistir. Olcekteki tiim maddelere ait t degerinin 1.96’dan

fazla olmasi 6l¢egin tiim maddelerine ait faktor yiik degerlerinin %95 giiven

diizeyinde anlamli oldugu gostermektedir (Sekil 4). DFA sonucu ulasilan uyum

indekslerine ait sonuglar Cizelge 3.27’de gosterilmistir.

Cizelge 3.29: Is Yiikii Ol¢egi Uyum Indeksleri

X?/df RMSEA CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR

SRMR

1,221 0,018 0,99 0,96 0,95 0,99 0,99 0,032

0,020
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DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri incelendiginde X%/df degerinin 1.221
ile milkemmel uyum, RMSEA degerinin 0.018 ile miikemmel uyum diizeyinde ve
diger uyum degerlerinin de miikemmel veya kabul edilebilir uyum degerleri
sinirlarinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu sonug¢ arastirmada kullanilan 6lgegin

aciklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini gostermektedir.

Cizelge 3.30: Is Yiikii Ol¢egine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi

Olciimler CR AVE Croncbah's Alpha
Bilissel Is Yiikii 0,932 0,607 0,933
Gegici Is Yiikii 0,901 0,697 0,901
Performansa Bagli Is Yiikii 0,921 0,702 0,921
Duygusal Is Yiikii 0,938 0,684 0,937

Zihinsel Is Yiikii Genel Giivenirlik: 0,949

Is yiikii 6lcegi icin AVE ve CR degerlerinin yeterlilik kistasim karsiladig
goriildiigiinden 6lgme aracinin yakinsak gegerligi sagladigi diisiiniilmektedir. Olgege
ait giivenirlik diizeyinin incelenmesi i¢in cronbach’s alpha i¢ tutarlilik kat sayisina
bakilmis olup, 6l¢egin tiim boyutlar1 ve geneli i¢in giivenirlik diizeylerinin 0.70’den
biiyiilk oldugu belirlenmis ve bu sonu¢ oOlgegin gilivenirliginin oldukg¢a yeterli

oldugunu gostermektedir.

3.8.3.3 I stresi dlcegine Ait DFA ve giivenirlik sonuglar

Katilimcilarin is stresi diizeylerinin belirlenmesi i¢in 7 soruluk is stresi 6lgegi
kullanilmistir. Olgegin alindig1 kaynak incelendiginde dlgekte 7 madde kalmis ve tek
faktorlii bir yapr sergiledigi belirlenmistir. Dolayis1 ile bu arastirmada olgek
uyarlamasina sadik kalarak tek faktorlii ve 7 maddelik yapisi kullanilmistir.
Agiklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulanip dogrulanmadiginin

test edilmesinde DFA analizi sonuglar sekil 5’de verilmistir.
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Chi-Square=15.57, df=14, P-value=0.00000, BMSEA=0.013

Sekil 3.6: Is Stresi Olgeginin Standardize Edilmis DFA Yiikleri

0.00

16.07

Chi-Square=15.57, df=14, P-value=0.00000, RMSEA=0.013

Sekil 3.7: Is Stresi Olgeginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri
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Sekil 3.7 incelendiginde DFA sonucuna gore maddelere ait faktor
diizeylerinin 0.75-0.95 arasinda oldugu ve bu faktor yiikleri kabul goriilen sinir
degerlerinde oldugu belirlenmistir. Olgekteki tiim maddelere ait t degerinin 1.96’dan
fazla olmasi 6lcegin tiim maddelerine ait faktor yiik degerlerinin %95 giiven
diizeyinde anlamli oldugu gostermektedir (Sekil 6). DFA sonucu ulasilan uyum

indekslerine ait sonuglar Cizelge 3.31’de gosterilmistir.

Cizelge 3.31: s Stresi Ol¢egi Uyum Indeksleri

X?/df RMSEA CFI GFl AGFI NNFI NFI RMR SRMR

1,112 0,013 0,99 0,98 0,98 0,99 0,99 0,020 0,012

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri incelendiginde X%/df degerinin 1.112
ile mikemmel uyum, RMSEA degerinin 0.013 ile miikemmel uyum diizeyinde ve
diger uyum degerlerinin de miikemmel veya kabul edilebilir uyum degerleri
sinirlarinda yer aldigi goriilmektedir. Bu sonu¢ arastirmada kullanilan Olgegin

aciklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini gostermektedir.

Cizelge 3.32: Is Stresi Ol¢egine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi

Olciimler CR AVE Croncbah's Alpha

ise bagli stres 0,922 0,631 0,922

Is stresi 6lgegi icin AVE ve CR degerlerinin yeterlilik kistasini karsiladigt
goriildiigiinden 6lgme aracinin yakinsak gegerligi sagladigi diisiiniilmektedir. Olgege
ait giivenirlik diizeyinin incelenmesi i¢in cronbach’s alpha i¢ tutarlilik kat sayisina
bakilmis olup, 6l¢egin giivenirlik diizeylerinin 0.70’den biiyiik oldugu belirlenmis ve

bu sonug 6l¢egin giivenirliginin oldukg¢a yeterli oldugunu gostermektedir.

3.8.3.4 Is tatmini 6lcegine ait DFA ve giivenirlik sonuclar

Katilimcilarin is tatmini diizeylerinin belirlenmesi i¢in 5 soruluk is tatmini
dlgegi kullamlmustir. Olgegin alindig1 kaynak incelendiginde dlgekte 5 madde kalmis
ve tek faktorli bir yapr sergiledigi belirlenmistir. Dolayisi ile bu arastirmada dlgek
uyarlamasina sadik kalarak tek faktorlii ve 5 maddelik yapist kullanilmistir.
Aciklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulanip dogrulanmadiginin

test edilmesinde DFA analizi sonuglari sekil 7°de verilmistir.
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Sekil 3.9: is Tatmini Ol¢eginin DFA Yiiklerine Ait T Diizeyleri

Sekil 3.9 incelendiginde DFA sonucuna gore maddelere ait faktor
diizeylerinin 0.75-0.96 arasinda oldugu ve bu faktor yiikleri kabul goriilen smir
degerlerinde oldugu belirlenmistir. Olcekteki tiim maddelere ait t degerinin 1.96’dan
fazla olmasi 6l¢egin tiim maddelerine ait faktor yiikk degerlerinin %95 giiven
diizeyinde anlamli oldugu gostermektedir (Sekil 7). DFA sonucu ulasilan uyum

indekslerine ait sonuglar Cizelge 3.3.’te gosterilmistir.
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Cizelge 3.33: Is Tatmini Olcegi Uyum indeksleri

X?/df RMSEA CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR

1,698 0,034 0,99 0,98 0,98 0,99 0,99 0,018 0,013

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri incelendiginde X?/df degerinin 1.112
ile miikemmel uyum, RMSEA degerinin 0.013 ile milkemmel uyum diizeyinde ve
diger uyum degerlerinin de miikemmel veya kabul edilebilir uyum degerleri
siirlarinda yer aldigi goriilmektedir. Bu sonug¢ arastirmada kullanilan Olgegin

aciklanan faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini géstermektedir.

Cizelge 3.34: Is Tatmini Olcegine Ait AVE, CR ve Giivenirlik Diizeyi

Olciimler CR AVE Croncbah's Alpha

Is Tatmini 0,898 0,640 0,896

Is tatmini &lgegi icin AVE ve CR degerlerinin yeterlilik kistasini karsiladig
goriildiigiinden dlgme aracinin yakinsak gecerligi sagladigi diisiiniilmektedir. Olcege
ait giivenirlik diizeyinin incelenmesi i¢in cronbach’s alpha i¢ tutarlilik kat sayisina
bakilmis olup, 6l¢egin giivenirlik diizeylerinin 0.70’den biiyiik oldugu belirlenmis ve

bu sonug 6l¢egin giivenirliginin oldukca yeterli oldugunu gostermektedir.
3.8.4 Verilerin dagilim, betimsel ve degiskenler arasindaki
korelasyonlara ait sonuglar

Arastirmanin bu kisminda aragtirma sonucunda elde edilen veriler aracilig ile

arastirma betimsel bulgularina ve verilerin dagilimina ait bulgulara yer verilmistir.

Cizelge 3.35: Betimsel Bulgular ve Verilerin Dagilim

Merkezi Egilim Olciileri Basiklik-Carpikhik
Olciimler Ort. S.s Medyan Basikhk Carpikhk
Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi 3,159 0,895 3,250 -0,371 -0,956
Duygularin Kullanimi 3,206 0,991 3,333 -0,481 -0,896
Duygularin Degerlendirilmesi 3,133 0,934 3,100 -0,396 -0,961
Duygusal Zeka Genel 3,159 0,780 3,286 -0,558 -0,707
Ise Bagli Stres 2,987 1,090 2,571 0,269 -1,451
Bilissel Is Yiikii 3,164 0,967 3,111 -0,001 -1,262
Gegici Is Yiikii 2,987 1,134 2,750 0,193 -1,293
Performansa Bagli is Yiki 3,022 1,157 2,800 0,174 -1,449
Duygusal Is Yiikii 3,034 1,103 3,000 0,151 -1,461
Zihinsel Is Yiikii Genel 3,071 0,848 3,000 0,266 -1,154
Is Tatmini 2,913 1,008 2,800 -0,023 -1,271

Merkezi egilim Ol¢limlerinden ortalama-medyanin birbirine yakiligr ve

basiklik ile ¢arpikligin +2 arasinda olmasi nedeniyle elde edilen verilerin normal

132



dagilimdan geldigi belirlenmistir (George ve Mallery 2010). Aym1 zamanda
arastirmaya dahil olan katilimci sayist yeterli oldugu i¢in (n>=30) merkezi limit
teoreminden hareketle istatistiksel a¢idan daha giiglii olan parametrik yontemlere

basvurulmustur (Ghasemi ve Zahediasl, 2012).

Likert formatinda olusturulan o6lgeklerde elde edilen puanlar sonucu
katilimcilarin yanitlarinin diizeylerinin hesaplanmasinda 0,8 puan araligi (4/5=0,80)
kullanilmistir. Bu durumda Likert yapidaki 6lgegin baslangi¢c puani olan 1 puanin
tizerine 0,8’lik puan araligi eklenerek her oOl¢iim diizeyine denk gelen aralik
hesaplanmaktadir. Bu durumda 1-1,80 aralig1 “cok diisiik”, 1,81-2,6 aralig1 “diisiik”,
2,61-3,4 aralig1 “orta”, 3,41-4,2 aralig1 “yiikksek” ve 4,21-5,0 aralig1 “cok yiiksek”
diizeyi temsil etmektedir ve eger Slgcek toplam puan ile hesaplaniyorsa o zaman bu

araliklar madde sayisi ile ¢arpilmasi gerekir (Durmaz 2020).

Katilimeilarin duygusal zeka diizeylerinin 3.159+0.780 ile orta diizeyde alt
boyutlar1 incelendiginde Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi diizeylerinin
3.159+£0.895, Duygularin Kullanimi1 diizeylerinin  3.206+£0.991, Duygularin

Degerlendirilmesi diizeylerinin 3.13340.934 ile orta diizeyde olduklar1 belirlenmistir.

Katilimecilarin zihinsel is yiikii diizeylerinin 3.071+0.848 ile orta diizeyde alt
boyutlar1 incelendiginde bilissel is yiikii diizeylerinin 3.164+0.967, gecici is yiki
diizeylerinin 2.987+1.134, performansa bagl is yiikii diizeylerinin 3.022+1.157 ve
duygusal is yiikii diizeylerinin 3.034+1.103 ile orta diizeyde olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarin ise bagli stres diizeylerinin 2.987+1.090 ile orta diizeyde

oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin ig tatmini diizeylerinin 2.913+1.008 ile orta diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Cizelge 3.36: Degiskenler Arasindaki iliskiye Ait Analiz Sonuclar

No Olgiimler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 lyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi 1 ,585* ,600* ,907* -,709* -655* -393* -467* -453* -645% 737*
2 Duygularm Kullanim1 1 ,397* [730* -465* -423* -209* -281* -329* -415*% |(A72*
3 Duygularn Degerlendirilmesi 1 ,831*  -436* -,391* -279* -261* -277* -392* | A444*
4 Duygusal Zeka Genel 1 -662* -604* -369* -418* -430* -598* 681*
5 Ise bagh stres 1 ,658* 302* ,393* ,397* 546* - 572*
6 biligsel is yiikii 1 ,541*  585* 533* 880* -566*
7 gegici is yiki 1 ,409* ,400* ,693* -,288*
8 performansa bagh is yiikii 1 416* | 752*  -,368*
9 duygusal ig yikii 1 ,782* - 359*
10 Zihinsel Is Yiikii Genel 1 -,525*

11 Is Tatmini 1

*p<0.05; Pearson korelasyon analizi yapilmstir.
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Cizelge 3.36°da korelasyon analizi sonuglari incelendiginde;

Katilimeilarin zihinsel is yiikleri ile duygusal zekalar arasinda negatif yonli
kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmis (r:-0.589; p<0.05) bu sonu¢ katilimcilarin
zihinsel is yiikleri artiginda duygusal zeka tutumlarinda azalma olacagi anlamina

gelmektedir.

Katilimeilarin zihinsel is yiikleri ile is stresi arasinda pozitif yonlii kuvvetli
bir iliski oldugu belirlenmis (1:0.546; p<0.05) bu sonug¢ katilimcilarin zihinsel is

yiikleri artiginda is streslerinde artma olacagi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin zihinsel is yiikleri ile is tatminleri arasinda negatif yonlii
kuvvetli bir iligki oldugu belirlenmis (1:-0.525; p<0.05) bu sonug¢ katilimcilarin

zihinsel is ylikleri artiginda is tatminlerinde azalma olacagi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin duygusal zekalar ile is stresi arasinda negatif yonli kuvvetli
bir iliski oldugu belirlenmis (r:-0.604; p<0.05) bu sonug¢ katilimcilarin duygusal

zekalar artiginda is streslerinde azalma olacagi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin  duygusal zekélar1 ile is tatminleri arasinda pozitif yonlii
kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmis (1:0.681; p<0.05) bu sonug¢ katilimcilarin
duygusal zekalar1 artiginda is tatminlerinde artis olacagi anlamina gelmektedir.

3.8.5 Arastirma Modeli ve Hipotezlerine Ait Sonuclar

Arastirmanin bu kisminda arastirmanin amacina uygun olarak kurulan model
ve hipotezlere ait sonuglara yer verilmistir.

3.8.5.1 Arastirmanin birinci modeline ait bulgular

Arastirmanin birinci modelinde arastirmanin birinci ve ikinci hipotezlerinin
test edilmesi i¢in YEM analizi yapilmig, YEM’e ait yol diyagrami Sekil 3.10’da,

analiz sonuglarina ait istatistik degerleri Cizelge 3.37°de verilmistir.
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Sekil 3.10: Zihinsel s Yiikiiniin is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait
Path Diyagramm

ZIY: Zihinsel Is Yiikii, IS _STRES: Is Stresi, IS TATMN: is Tatmini

Sekil 3.10 incelendiginde, modelinin X*: 208.08, df: 102i le X*/df: 2.040 ile
miilkemmel uyumda, diger uyum kriterlerin ise sirastyla RMSEA: 0.040, CFI:0.99,
GFI1:0.96, AGFI:0.95, NFI:0.99, NNFI:0.99, RMR:0.094, SRMR:0.062 ile kabul
edilebilir veya miikemmel uyum diizeylerinde oldugu belirlenmis, bu sonuglar
modeldeki yol diyagramlarina ait kat sayilarin yorumlanmasina imkan vermektedir.
Arastirmanin birinci ve ikinci Hipotezlerine ait sonuglar agagida verilmistir.

Cizelge 3.37: Zihinsel Is Yiikiiniin Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisine
Ait YEM Sonuc¢lar

Hipotezler Yollar SPT t Sonug

H;: Katilimcilarin zihinsel is

yiiklerinin is stresleri * o
izerinde anlaml bir etkisi (ZIY)>(IS_STRES) 0,70 17.30 Dogruland:

vardir.

H,: Katilimcilarin zihinsel is

yiiklerinin is tatminleri ) ) " o
izerinde anlamh bir etkisi (ZIY)>(IS_TATMN) 0,73 17.40* Dogrulandi

vardir.

*p<0.05
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Cizelge 3.37 incelendiginde;

Katilimeilarin zihinsel ig yiiklerinin ig stresleri {izerinde pozitif yonlii 0.70°1ik

etkisi oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu (B:0.70; t=17.30>1.96) belirlenmistir. Bu

sonug, katilimcilarin zihinsel is yliklerinde bir birimlik iyilestirme (Artis) oldugunda

is stresi diizeylerinde de 0.70 birimlik bir artisa neden olacagini ifade etmektedir.

Katilimeilarin zihinsel is yiiklerinin is tatmini {izerinde negatif yonlii 0.73’lik

etkisi oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu (B:-0.73; t=17.40>1.96) belirlenmistir. Bu

sonug, katilimcilarin zihinsel is yliklerinde bir birimlik iyilestirme (Artis) oldugunda

is tatmini diizeylerinde de 0.73 birimlik bir azalisa neden olacagini ifade etmektedir.

3.8.5.2 Arastirmanin ikinci modeline ait bulgular

Arastirmanin 3, 4 ve 5. hipotezlerine yanit bulmak i¢in arastirmanin ikinci

modeli incelenmistir. Ikinci modele ait YEM analizi yol diyagram Sekil 3.11°de,

analiz sonuglarina ait istatistik degerleri Cizelge 3.38’de verilmistir.
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Sekil 3.11: Arastirmanin Ikinci Modeline Ait Path Diyagrami
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Sekil 3.11 incelendiginde, kurulan yem modelinin X?: 197.29, df: 149 ile
X?/df: 1.324 ile miikemmel uyumda, diger uyum kriterlerin ise sirasiyla RMSEA:
0.023, CFI:0.99, GFI:0.97, AGFI:0.96, NFI:0.99, NNFI:0.99, RMR:0.039,
SRMR:0.028 ile kabul edilebilir veya miikemmel uyum diizeylerinde oldugu

belirlenmistir. Hipotezlere ait sonuglar asagida verilmistir.

Cizelge 3.38: Arastirmanin Ikinci Modeline Ait YEM Sonugclar1

Hipotezler Yollar SPT t Sonug¢

Hj;: Katilimeilarin zihinsel ig
yiiklerinin duygusal zekalar
izerinde anlamli bir etkisi
vardir.

(ZIY)>([DUY ZEKA) -0,76 -19,95* Dogruland:

H,: Katilimeilarin duygusal (DUY

zeka diizeylerinin is tatminleri ZEKA)>(IS_TATMN)
iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

0,82 26,77* Dogrulandi

Hs: Katilimeilarin duygusal (DUY

zeka diizeylerinin is stresi ZEKA)>(IS_STRES)
iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

-0,77 -23,54* Dogrulandi

*p<0.05

Cizelge 3.38 incelendiginde;

Katilimcilarin zihinsel is yiiklerinin duygusal zekalar1 iizerinde negatif yonlii
0.76’lik etkisi oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu (B:-0.76; t=19.95>1.96)
belirlenmistir. Bu sonug, katilimeilarin zihinsel is yiiklerinde bir birimlik 1yilestirme
(Artis) oldugunda duygusal zekd diizeylerinde de 0.76 birimlik bir azalisa neden

olacagini ifade etmektedir.

Katilimcilarin  duygusal zekalarinin is tatminleri {izerinde pozitif yonlii
0.82°1ik etkisi oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu (B:0.82; t=26.77>1.96)
belirlenmistir. Bu sonug, katilimcilarin duygusal zekalarinda bir birimlik iyilestirme
(Artis) oldugunda zihinsel is tatmini diizeylerinde de 0.82 birimlik bir artisa neden

olacagini ifade etmektedir.

Katilimcilarin duygusal zekalarinin is stresleri iizerinde negatif yonlii 0.77°1ik
etkisi oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu (B:-0.77; t=-23.54>1.96) belirlenmistir.
Bu sonug, katilimcilarin duygusal zekalarinda bir birimlik iyilestirme (Artis)
oldugunda zihinsel is stresi diizeylerinde de 0.77 birimlik bir azalisa neden olacagini

ifade etmektedir.
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3.8.5.3 Aracilik etkisine iliskin bulgular

Aracilik modellerinde yapisal esitlik modellerinde en yaygin olan yontem
Baron ve enny’nin kullandigi yontemdir. Baron ve Kenny’ye gore bir degiskenin
aracilik rolii 3 asamali modelleme ile belirlenebilir. Birinci modelde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin incelenmesi (modeldeki ¢ yolu),
ikinci modelde bagimsiz degiskenin araci, aracit degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin incelendigi model (modeldeki a ve b yolu) ve ligiincii olarak
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin incelendigi modelde araci
degiskeninde eklendigi modeldir. Baron ve Kenny’ye gore birinci modeldeki c
yolunun anlamli olmasi, ikinci modeldeki a ve b yolunun anlamli olmasi sonucu
aracilik etkisine bakilabilir ve eger aracilik etkisinin incelendigi ticlincli modelde b’
yolu anlamliysa ¢’ yolunun beta degeri birinci modeldeki ¢ degerine gore azalmis ise
ve anlamliligini yitirmemisse o zaman kismi aract eger anlamliligini yitirmis ise tam

araciliktan bahsedilebilir. Baron ve Kenn’ye gore yollar sekil 3.12 verilmistir.

TN e

c
Model 1 U
\
ARAC)
a b
/
Model 2 & ¥ k;/

O

Sekil 3.12: Arastirmanin Araci Roliiniin Belirlenmesi i¢in Kurulan Model

Model 3

3.8.5.4 Duygusal zekanin aracilik modeline ait sonuglar

Zihinsel 1 yikiiniin is stresi ve is tatmini {izerindeki etkisinde duygusal
zekanin aracilik rolii olup olmadigina karar verilecek olan son modele (Model 3’¢e)

ait sonuclar agsagida verilmistir.
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Sekil 3.13: Zihinsel is Yiikiiniin Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde
Duygusal Zekanin Aracilik Roliine Ait Path Diyagrami

Sekil 3.13 incelendiginde, kurulan yem modelinin X% 188.67, df: 147 ile
X?/df: 1.283 ile miikemmel uyumda, diger uyum kriterlerin ise sirasiyla RMSEA:
0.021, CFI:0.99, GFI:0.97, AGFI:0.96, NFI:0.99, NNFI:0.99, RMR:0.038,
SRMR:0.027 ile kabul edilebilir ve miikkemmel uyum diizeylerinde oldugu

belirlenmistir. Aracilik Etkisine ait sonuglar asagida verilmistir.

Cizelge 3.39: Katihmecilarin Zihinsel Is Yiiklerinin Is Stresleri Uzerindeki
Etkisinde Duygusal Zekanin Aracilik Hipotezine Ait Etki Katsayilar:

Hipotezler Yollar SPT t Aracihik
Tiirii

Hg: Katilimeilarin
zihinsel is yiiklerinin ig
stresleri lizerindeki
etkisinde duygusal
zekanin aracilik rolii
vardir.

(ZIY)>(DUY_ZEKA)>(IS_STRES) 0,17  3,17* Kismi

H-: Katilimcilarin
zihinsel ig yiiklerinin is
tatmini tizerindeki
etkisinde duygusal
zekanin aracilik rolii
vardir.

(Z1Y)>(DUY_ZEKA)>(IS_TATMN) -0,09 -1,67 Tam

*p<0.05
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Sekil 3.13 ve Cizelge 3.39 incelendiginde Baron ve Kenny’ye gore araciliktan
bahsedebilmek i¢cin model model 2’deki a ve b yollarinin anlamli oldugu (sekil 3.11
ve Cizelge 3.38) ve model 3’deki b’ yollarinin DUY ZEKA=»IS STRES (B:-0.63;
t=-11.34>1.96) ve DUY_ZEKA=>IS TATMN (:0.74; t=13.47>1.96) anlaml
oldugu belirlenmigtir. Tim bu bilgiler 1s18inda aracilik roliiniin oldugu yol

katsayilarinin yorumlanabilir oldugunu gostermektedir.

Aract degisken yokken zihinsel is ylkiiniin is stresi iizerindeki etkisi 0.70
iken (Sekil 10, Cizelge 11) arac1 degisken olan duygusal zeka modele dahil ediginde
zihinsel is yiikiiniin is stresi lizerindeki etkisi 0.17’ye diistigli ve anlamliligim
sirdiirdigli icin (t=3.17>1.96) zihinsel ig yiikiinlin is stresi ilizerindeki etkisine
duygusal zekanin kismi aracilik gésterdigi belirlenmistir. Yani zihinsel is yiikii aract
degisken yokken is stresini 0.70 birim etkilerken duygusal zeka sayesinde bu etkisini

0.17’ye diismektedir.

Aract degisken yokken zihinsel is ylikiinlin is tatmini {izerindeki etkisi-0.73
iken (Sekil 10, Cizelge 11) araci1 degisken olan duygusal zeka modele dahil ediginde
zihinsel is yiikiiniin is tatmini {izerindeki etkisi-0.09 diistiigii ve anlamliligin1 yitirdigi
icin (t=-1.67<1.96) zihinsel is ylkiniin is tatmini lizerindeki etkisine duygusal
zekanin tam aracilik gosterdigi belirlenmistir. Yani zihinsel is yiikli arac1 degisken
yokken is tatminini 0.73 birim etkilerken duygusal zeka sayesinde bu etkisini ortadan

kalktig1 goriilmektedir.
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4 SONUC VE ONERILER

4.1 Arastirma Sonuclar:

Arastirma kapsaminda toplan 623 katilimciya ulasilmis olup katilimcilarin
%53.13’linlin erkek n=331) %46.87’sinin kadin (n=292) oldugu belirlenirken
katilimeilarin gogunlukla 26-29 yas araliginda (%21.033; n=131), lisans mezunu
(%68.22; n=425), evli (%57.78; n=360), 0-5 yillik is tecriibesi oldugu (%32.10;
n=200), A smnifi uzmanlik belgesine sahip olduklar (%67.42; n=420), iiretim
sektoriinde gorev yaptiklart (%21.83; n=136) belirlenmistir.

Demografik ozellikleri acisindan gerceklestirilen karsilastirmali  analiz
sonuglarina gore yasi 18-25 aralifinda olan katilimecilarin duygusal zeka diizeyi,
iyimserlik/ruh  halinin  diizenlenmesi, duygularin kullanomi ve duygularin
degerlendirilmesi boyutlarinin daha diisiik oldugu belirlenmistir. Ayrica egitim
durumu yiiksek lisans ve doktora seviyesinde olan katilimcilarin duygusal zeka ve

tyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin © medeni  durum  gruplart  agisindan  gergeklestirilen
karsilagtirmali analiz sonuglarina gore evlilerin duygusal zeka diizeyi, iyimserlik/ruh
halinin diizenlenmesi, duygularin kullanimi ve duygularin degerlendirilmesi

boyutlarinin bekarlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir (p=0.001<0.05).

Katilimeilarin is tecriibesi gruplarinin duygusal zekd ve alt boyutlarindan
aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p=0.001<0.05). Is tecriibesi 0-5 olan katilimcilarin duygusal zekd diizeyi,
iyimserlik/ruh  halinin ~ diizenlenmesi, duygularin kullanomi1 ve duygularin

degerlendirilmesi boyutlarinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin  uzmanlik belge tlirii gruplarinin  duygusal zeka ve alt
boyutlarindan aldig1 ortalama puanlari arasindaki fark da istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p=0.001<0.05). Uzmanlik belgesi A sinifi olan katilimcilarin duygusal
zekd diizeyi, iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi, duygularin kullanimi ve

duygularin degerlendirilmesi boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. A sinifi
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uzman olabilmek belirli bir yil ¢alisma sartinin saglanmasi ile olmaktadir. Dogal
olarak beklenen 1is tecriibesi yiiksek olan A sinifi uzmanlarin duygusal zeka
diizeylerinin daha yiiksek ¢cikmasidir. Calisma sonucu bu beklentiyi dogrulamaktadir.
Calisma sonuglarina gore ayrica, uzmanlik belgesi A sinifi olan katilimcilarin ise

bagli stres diizeylerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilmeilarin - sektdr  gruplarinin  iyimserlik/ruh  halinin ~ diizenlenmesi
(p=0.002<0.05), duygularin kullanimi(p=0.045<0.05), duygularin degerlendirilmesi
(p=0.043<0.05) boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar1 arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur

Katilimcilarin yas gruplariin zihinsel is yikii diizeyi, gegici is yikl ve
performans bagli is yiikii boyutlarindan aldigi ortalama puanlar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. 18-25 araliginda olan katilimcilarin zihinsel
is yiki diizeyi, gegici is yiikii ve performans bagl is yilikii boyutlarinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Ayrica, 18-25 araliginda olan katilimcilarin biligsel is yiikii ve
duygusal is yiikii boyutlarinin ve ise bagh stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Arastirma sonuglarina gore, egitim durumu lisans olan katilimeilarin zihinsel
15 yiikii diizeyi ve duygusal is yiikii boyutlarinin daha yiiksek oldugu, egitim durumu
on lisans ve lisans olan katilimcilarin biligsel is ylikii boyutlariin daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Is tecriibesi 0-5 y1l olan katilimeilarin zihinsel is yiikii diizeyi, bilissel is yiikii
ve duygusal is ylkii boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica is
tecriibesi 0-5 yil olan katilimcilarin gegici is yiikii ve performansa bagh is yiiki

boyutlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Elde edilen bulgular cercevesinde evlilerin ise bagl streslerinin bekarlardan
daha diisiik oldugu belirlenmistir. 0-5 yil is tecriibesi olan katilimcilarin ise bagh
stres diizeyleri daha yiliksek, A simifi belgeye sahip uzmanlarin ise bagl stres

diizeyleri ise daha diisiik ¢ikmustir.

Arastirmada yer alan demografik bilgiler ile is tatmin diizeyleri arasindaki
kargilastirmali analiz sonuglarina gore, 18-25 yas arasi katilimcilarin, 0-5 yil
tecriibesi olanlarin is tatmin diizeyleri daha diisiik, yiiksek lisans ve doktora

mezunlarinin, A siifi uzmanlarin ve evlilerin is tatmin diizeyleri daha yiiksek elde
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edilmistir. Sektorel bazda gerceklestirilen analize gore ise, otomotiv ve ingaat sektorii
calisanlarin is tatminleri yiiksek, iiretim ve tekstil sektoriinde galisanlarin ise diisiik

cikmustir.

Arastirmada kullanilan 6lgekler i¢in gergeklestirilen dogrulayici faktor analiz
sonuglar1 arastirmada kullanilan tim Olg¢eklerin agiklanan faktér yapisinin bu

arastirma kapsaminda dogrulandigini gostermektedir (Cizelge 38).

Cizelge 4.1: Genel Giivenilirlik Sonuclar: (C. Alpha)

Olcekler C. Alpha Degerleri
Duygusal Zeka .949
Is Yiikii .949
Is Stresi 922
Is Tatmini .896

Degiskenler ile gerceklestirilen korelasyon sonuglarina gore, katilimcilarin
zihinsel is yiikleri ile duygusal zekalar arasinda (r:-0.589; p<0.05), zihinsel is ytikleri
ile is tatminleri arasinda (r:-0.525; p<0.05), duygusal zekalar1 ile is stresi arasinda (r:-
0.604; p<0.05), negatif yonlii kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar,
katilimcilarin  zihinsel is yiikleri artiginda duygusal zeka tutumlarinda azalma
olacagi, zihinsel is yiikleri artiginda is tatminlerinde azalma olacagi, duygusal

zekalar1 artiginda is streslerinde azalma olacagi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin zihinsel is yiikleri ile is stresi arasinda (r:0.546; p<0.05) ve
duygusal zekalar1 ile is tatminleri arasinda (r:0.681; p<0.05) ise pozitif yonlii
kuvvetli bir iligki oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore, katilimcilarin zihinsel is
yiikleri artiginda is streslerinde de bir artma olacak, duygusal zekalar1 artiginda da is

tatminlerinde artig olacaktir.

Arastirmanin amacina uygun olarak kurulan yapisal esitlik modeli
cercevesinde tiim hipotezlerin dogrulandigi goriilmektedir. Duygusal zeka araci
degiskeni yokken zihinsel is yiikiiniin is stresi tizerindeki etkisi 0.70 iken (Sekil 10,
Cizelge 11) arac1 degisken olan duygusal zekd modele dahil ediginde zihinsel is
yiikiiniin is stresi iizerindeki etkisi 0.17’ye diistiigli ve anlamliliginm siirdiirdiigii ig¢in
(t=3.17>1.96) zihinsel is yiikiiniin is stresi lizerindeki etkisine duygusal zekanin
kismui aracilik gosterdigi belirlenmistir. Araci degisken yokken zihinsel is yiikiiniin is
tatmini iizerindeki etkisi-0.73 iken (Sekil 10, Cizelge 11) araci degisken olan

duygusal zeka modele dahil ediginde zihinsel is yiikiiniin is tatmini lizerindeki etkisi-
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0.09 diistiigii ve anlamliligini yitirdigi icin (t=-1.67<1.96) zihinsel is yiikiiniin is

tatmini iizerindeki etkisine duygusal zekanin tam aracilik gdsterdigi belirlenmistir.

Farkli bir sekilde ifade etmek gerekirse, calismanin ana sorusu olan “Is
Giivenligi Uzmanlarmin Zihinsel Is Yiiklerinin, Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki
Etkisinde Duygusal Zekanin Aracilik Rolii nedir?” sorusu beklenen sekilde
cevaplanmistir. Zihinsel is yiikii aract degisken yokken is stresini 0.70 birim
etkilerken duygusal zeka sayesinde bu etkisini 0.17’ye diismekte ve kismen aracilik
ettigi goriilmektedir. Zihinsel is yiikli arac1 degisken olmadiginda is tatminini 0.73
birim etkilerken duygusal zeka sayesinde bu etkisini ortadan kalktigi ve tam araci

etkisi oldugu goriilmektedir.
4.2 Arastirmanin Yazina ve Uygulamaya Katkisi

Isletmelerde saglikli ve giivenli ¢alisma ortamlarmin olusturulabilmesi hem
calisanlarin hem organizasyonlarin hem de iilkelerin gelismesi ve kalkinmasi adina
yapilmasi gereken en 6nemli ¢alismalardandir. Siirekli gelisen teknolojik sartlar ile
birlikte 6zellikle insan faktoriiniin en 6nemli kaza nedenleri arasinda yer almasi
calismalara insani bir boyut katmaktadir. Insanin duygu durumlarinin siirekli
degiskenlik gozetmesi, kisisel kusurlar vb nedenlerle 15 kazalar1 ve meslek
hastaliklarina maruz kalmasinin oniine gecilebilmesi i¢in insana ait tiim 6zelliklerin
de kapsamli arastirilmasi ISG calismalarinin temelini olusturmalidir. Fiziksel,
biyolojik, kimyasal vb tehlikeler ve riskleri degerlendirmek, 6lcmek ve ortadan
kaldirmak daha kolay olsa da insana 0zgli ve insandan kaynaklanan risklere
miidahale IGU’lar1 agisindan daha zordur. Dogru calismalarin gerceklestirilebilmesi
icin hem igveren hem beyaz yakali personel hem de mavi yakali personel ile siirekli
iletisim halinde olmalari, isletmelerde giivenlik kiiltiiriiniin yayginlastirilabilmesi igin
bireylerden davramis degisikligi talep etmeleri ve isin vicdani boyutunun da olmasi
sebebi ile IGU’larinin kendi duygu durumlarinin da farkinda olarak calismalar

onemlidir.

Ulkemizde son on yila yénelik bu konuda yapilmis ¢alismalar incelendiginde
Duygusal zeka, zihinsel is yikii, is stresi ve is tatminini bir arada inceleyen bir
caligmaya rastlanmamistir. Bu nedenle bu doktora ¢alismasi kendi alaninda 6zgiin ve
sonuclar1 acisindan da sektorde uzmanlik yapan kisilere yol gosteren bir kaynak

olacaktir.
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4.3 Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Cahsmalara Oneriler

Bu doktora c¢aligmasi sadece sektorde is gilivenligi uzmanlii yapan
katilimcilarla gergeklestirilmistir. Duygusal zeka, is stresi, zihinsel is yiiki ve is
tatminini bir arada inceleyen bu g¢alismanin ileride farkli sektor c¢alisanlari ile
gerceklestirilmesi ve sektorel anlamda zihinsel is yilikii yogun calisanlarin

karsilastirilmasinin saglanmasi arastirmanin kisitini ortadan kaldiracaktir.
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5. SONUC

Zihinsel is ylki kavramma bakildiginda gorevlerin yerine getirilmesi
sirasinda harcanan zaman ve enerji ile ¢alisanin duygusal durumu arasindaki
etkilesimi ifade ettigi gézlenmektedir. Bu kavram isin zihinsel ve fiziksel talepleri,
zaman baskist ve caligma ortami gibi faktorler tarafindan sekillenmesiyle dikkat
cekmekte ve algilanan zorluk diizeyi, kisginin ise olan ilgisini ve motivasyonunu
etkileyerek performans diisiikliigiine, ayn1 zamanda hata sayisinin artmasina neden
olabilmektedir. Bu da calisanlarin daha fazla is stresi ile karsilasmalarina zemin
hazirlayarak yipranmalarina yol acabilmektedir. Bu nedenle is yiikiiniin dogru bir
sekilde Olciilmesi ve yonetilmesi, is yerinde verimliligi artirmak ve ¢alisanlarin genel

yasam kalitesini iyilestirmek icin kritik 6nem tasimaktadir.

Zihinsel is yilkiinii 6l¢cmek i¢in kullanilan yontemlere bakildiginda ise bu
tekniklerin ii¢ ana kategoride toplandigi goriilmektedir: performans, fizyolojik ve
0znel Olgiimler. Performans oOl¢iimleri, gérevin tamamlanma siiresi, dogruluk ve
yanit siireleri gibi metrikler lizerinden yapilirken, fizyolojik Ol¢timler kalp ritmi,
beyin aktivitesi gibi fizyolojik tepkileri incelemesiyle dikkat ¢cekmektedir. Son olarak
0znel ol¢limler ise anketler araciligiyla bireylerin kendi algiladiklar1 zihinsel ¢aba ve
yorgunluk diizeylerini degerlendirmekte olup bu Olglim yontemlerinin tamami is
yiikiiniin bilimsel bir temelde degerlendirilmesini saglayarak uygun miidahalelerin
planlanmasina olanak tanimaktadir. Boylece calisanlarin strese maruziyetleri de

optimize edilebilmektedir.

Is stresi, calisanlarin islerine bagli olarak yasadiklar1 zorlayici durumlar
olarak tanimlanabilmekteyken hem bireysel hem de orgiitsel ¢esitli etmenlerden
kaynaklanabilmektedir. is yiikii, rol belirsizligi, calisma kosullar1 ve siirekli degisen
teknolojik gereksinimler gibi orgiitsel kaynaklar, ¢alisanlarin saghigini ciddi sekilde
etkileyebilen stres unsurlar1 arasinda degerlendirilirken Yyorgunluk, bas agrisi,
hipertansiyon ve psikolojik rahatsizliklar gibi sorunlara yol agabilmektedir. Bu
sorunlarin yonetilmesiyse stresin olumsuz etkilerini azaltma ve ¢alisanlarin is ve 6zel

yasam Kkalitesini iyilestirme potansiyeline sahiptir. Iyi bir stres yonetimi sayesinde de
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kisiler yaptiklar1 isten tatmin olmakta ve bdylece daha yiiksek verimlilik ve

performanslar sergilemektedir.

Is tatmini kavramma bakildigindaysa bu kavramin calisanlarmn islerinden
duyduklart memnuniyeti ifade ettigi goriilmektedir ve ayni zamanda bu kavramin
hem bireysel hem de kurumsal performans iizerinde Onemli 6l¢iide etkilerinin
bulundugu goézlenmektedir. Bu dogrultuda galisanlarin is tatminini artirmak igin
gelistirilen stratejiler, motivasyonu yiikseltmek ve kurum i¢i memnuniyet ve sadakat
hislerini pekistirmek igin tasarlanarak ¢alisanlar i¢in en uygun ¢alisma ortamlarinin
yaratilmasini saglamakta ve memnuniyet diizeylerini artirmaktadir. Yiiksek is tatmini
diizeyleri de ¢alisanlarin motivasyon ve verimliliklerini artirirken diisiik is tatmini

sahip bireyler, performansin ve karliligin azalmasina sebebiyet verebilmektedir.

Son olarak duygusal zeka kavrami da bireylerin kendi ve baskalarinin
duygularint anlama, degerlendirme, ifade etme ve yonetme kapasitelerini ifade
etmesiyle dikkat ¢ekmektedir. Bu yetenekler 6zellikle zorlu ve stresli is ortamlarinda,
bireyin ve ekiplerin genel performansini artirarak kurumsal basariyr destekleyebilme
acisindan bilyiik 6nem arz etmektedirler. Is Giivenligi Uzmanlarinin zihinsel is
yiiklerinin, ig stresi lizerindeki etkisinde duygusal zekanin aracilik etkisi kismi, is
tatmini tlizerindeki etkisinde de tam oldugu goriilmektedir. Bu baglamda duygusal
zekanin gelistirilmesi, bireylerin daha saglikli psikolojik ve sosyal uyum
saglamalarma yardimci olarak onlarin stres ve baski altinda dahi etkili iletigim
kurabilmelerine olanak tamimaktadir. Ozellikle liderlik pozisyonlarinda bulunan
kisilerin duygusal zeka becerilerini gelistirmeleri, ¢alisanlar arasinda stresi azaltici
bir ortam yaratmalarina ve genel is performansini yiikseltmelerine katki

saglamaktadir.

Ulkemizde son on yila yénelik bu konuda yapilmis ¢alismalar incelendiginde
zihinsel 1s yiikli, is stresi ve i tatminini bir arada inceleyen bir c¢alismaya
rastlanmamaistir. Bu nedenle bu ¢alisma, kendi alaninda 6zgiin ve sonuglar1 agisindan
da sektorde uzmanlik yapan is gilivenligi uzmanlarina yol gosteren bir kaynak
olabilecektir. Benzer caligmalara bakildiginda, Mukesh ve Narval’m 2023 yilinda
akademisyenler lzerinde gerceklestirdikleri ve is stresinin ve i tatmininin, is
performansini nasil etkiledigini inceledikleri ¢alismada da benzer sonuglar elde
edilmistir. Calismanin sonuglarina gore is stresi ve is tatmini ¢alisanlarin performansi

tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Mukesh ve Narval,2023).
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Salsabilla ve digerlerinin 2020 yilinda 162 hemsire ile gerceklestirdigi
calismanin sonuglarina gore ise yiiksek is ylkil ve diisiik is stresinin ig tatminini
artirabilecegini gostermektedir (Salsabilla vd,2022). Hemsire yardimcilar1 arasinda
kisisel faktorler ve is tatmini arasindaki korelasyonu inceleyen bir ¢alisma, daha yash
ve daha deneyimli hemsire yardimcilarinin daha yiiksek is tatmini diizeylerine sahip
oldugunu ortaya koymustur (Kudo vd., 2019). Ayrica Chen ve arkadaglarinin (2024)
da hemsire yardimcilari ile gergeklestirdikleri ¢aligma, is tatminini artirmada ve is
stresini azaltmada c¢alisanlar ve amirler arasindaki karsilikli destegin Onemini
vurgulamigtir. Calismanin bulgulari, is degerlerinin is tatmininin Onemli bir

yordayicisi (agiklayicr gii¢, %48,4) oldugunu da géstermistir (Chen vd,2024).

Gede’nin is-aile ¢atismasi ve is stresinin ¢alisanlarin is tatmini ve performansi
tizerindeki etkisini analiz etmeyi amacladigi ¢alismanin sonuglar1 da gostermektedir
ki is stresinin is tatmini {izerinde olumsuz ve anlamli bir etkisi vardir. Analiz
sonuglari, is stresinin is tatmini yoluyla c¢alisan performansi iizerinde dolayli bir
etkiye sahip oldugu bilgisini saglamaktadir (Gede,2018). Tekingiindiiz ve
digerlerinin hastane g¢alisanlarinin performansi, is stresi, is tatmini ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla gergeklestirdigi arastirmada
performans iizerinde is tatmini ve is stresinin etkileri sorgulanmistir. Calisanlarin,
performans, is tatmini, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligkiler
bulunmustur. Is tatmini ve is stresinin, performansin 6nemli birer belirleyicisi
oldugu; performansin ise isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu

bulunmustur (Tekingilindiiz vd,2015).

Cesitli arastirmacilar, rol stres faktorleri (6zellikle rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi) ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iligkinin varligin1 ortaya koymustur.
Buna ek olarak is-aile ¢atismasi ile diisiik is tatmini arasinda iligski oldugunu gosteren

caligmalar da mevcuttur (Hang-Yue vd., 2005).

Is stresi ve is yiikiiniin ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki etkisini inceleyen
bir¢ok caligsma is ylikiiniin is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu, is
stresinin is tatmini {izerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu, is yiikii ve is
stresinin is tatmini iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Is stresi ve is yiikii aym
anda is tatminini etkilemektedir. (Tentema vd,2019, Kirana vd, 2021, Andianto,2021,
Manalu vd,2022).
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Son donemde onemi gittikge artan is giivenligi uzmanlarinin iizerlerindeki
sorumluluklar dolayisi ile zihinsel is yiiklerinin fazla olusu, bu konudaki mevzuatin
tilkemizde hali hazirda eksikliklerinin tam giderilememis olmasi ve maalesef
iilkemizde gilivenlik kiiltiirii eksikliginden dolay1 is giivenligi uzmanlarinin stres

yiikleri de artmaktadir.

Sonug olarak zihinsel is yiikii yonetimi, is stresi, is tatmini ve duygusal zeka
gibi kavramlar hem bireysel hem de kurumsal diizeyde verimliligi artirmak ve
calisma ortamini iyilestirmek igin entegre bir yaklasim gerektirmektedir. Zira is
yerlerinde bu faktorlerin bilingli bir sekilde ele alinmasi, ¢alisanlarin hem is hem de
0zel yasamlarinda daha saglikli ve liretken olmalarini saglamak acisindan hayati

Onem tasimaktadir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

ANKET FORMU

—

%, &
“ Godik V™

T.C.
ISTANBUL GEDIiK UNIiVERSITESI

Sayin Katilimel,

Bu anket formu, T.C. Istanbul Gedik Universitesi Lisansiisti Egitim
Enstitiisii'nde tamamen bilimsel amaglarla yiiriitiilen, “Is Giivenligi Uzmanlarmnimn
Zihinsel Is yiiklerinin, Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Duygusal
Zekanin Aracilik Roli” konusunda bilgi edinme amaciyla yapilan doktora tez
calismasi i¢in hazirlanmistir. Sorulara vereceginiz cevaplar KESINLIKLE GiZLi
tutulacaktir. Vereceginiz cevaplar akademik calismalar i¢in kullanilip, baska hicbir
amac ic¢in kullanilmayacaktir. Sorularin dogru veya yanlis bir cevabi yoktur.
Sorular1 cevaplarken her bir soruya ne Olciide katildiginizi belirtiniz. Tim
katilimcilarin cevaplari bir araya getirilerek toplu degerlendirme yapilacaktir. Size
gore en dogru olan cevabi vermeniz aragtirmanin saglikl ilerlemesi agisindan 6nem
arz etmektedir. Anket toplam 5 boliimden olugmakta ve yaklasik 10-15 dakikanizi
alacaktir.

Isbirliginiz ve ilginiz i¢in tesekkiir ederim.
Hiisre Gizem AKALP

Gedik Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Ogrencisi

Bilgilerimin kullanilmasini kabul ediyorum. |:|

Bilgilerimin kullanilmasini istemiyorum. I:l
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Aciklama:

Asagida bazi demografik bilgiler ile ilgili bir form bulunmaktadir. Bu

bilgilere ihtiva¢ duyulmasimin nedeni Is Giivenligi Uzmanlarmmin Zihinsel Is

yiiklerinin, Is Stresi ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Duygusal Zekamn Aracilik

Rolii ile iligkili

olduklarinin

diisiiniilmesidir.

Miimkiin

oldugu kadar

genellestirilmis bu formu eksiksiz olarak doldurmaniz arastirmanin sonuclarinin

saglikli olmast agisindan biiyiik onem tasimaktadur.

DEMOGRAFIK BILGI
FORMU
1 Yasmiz 18-25 26-29 |30-35( 36-45 | 45+
) ) O O ()
e Erkek | Kadin
2 | Cinsiyetiniz
Ol O ;
e . . On . Yiiksek
3 Du]?zgétlirgiz Ilkokul | Ortaokul | Lise Lisans Lisans Lisans Doktora
4 ) ) O 1 O ) Q) Q)
4 Medeni Evli Bekar
Durumunuz
) )
10 - 15
5| is Tecriiben 0-5 Yil 5{(]1'0 15 |Yildan
s Tecriibeniz 1 vil | fazla
) ) O O
Uzmanlik A B smnifi C
6 S| smaf sinifl
Belgenizin Tiirii
oM ENOINNG
7 Calistiginiz Uretim | Otomotiv | Enerji Saglik | Ingaat | Tekstil (Bgsﬁféiz)
Sektor () () () | O) () () ()
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Gozden Gegirilmis Schutte Duygusal Zeka Olgegi

Asa@ida gesitli durumlara iliskin ifadeler bulunmaktadir, Litfen ifadeyi okuduktan
sonra size uyma derecesini sa§ taraftaki kutucuklardan birini isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle Katilmayor um

Katilma yor um

Fikrim Yok

Katliyorum

Kesinlikle Kahliyorum

Kigisel soruntarin bagkalan ile ne zaman paylagacafom bilirim.

Bir sorunla kargilagtsyfim zaman benzer durumban haturlar ve dstesinden gelebilirim.

Genellikle yent bir gey denerken basarsiz olacagim distindrim.

Bir sorumu ¢ozmeve ¢alisircken rub halimden etkilenmen.

Diger insanlar bana kolayhkla givenirler.

Diger insanlann beden dili, yliz ifadesi gibi sozel olmayan mesajlarmi anlamakia zorlaninm.

Yaganumdaki baz: ooemli olaylar neyin Snemli neyin dnemsiz oldugune yeniden degerlendirmeme yol agt.

Bazen konogtugum kimsenin ciddi mi oldugunu yoksa gaka mi yaptyfin anlayamam.

g ol bl ol ol Eodll Bl 1o dl B

Ruh halim de gigtiginde yeni olasiliklan gniriim,

s

Duygulanmin yagam kalitem iizeeinde etkisi yoktue,

—
—

Hissettigim duygulann farkinda olurum.

o
>

Genellikle 1yi geyler olmasing beklemenm.

—_
e

Bir sorunu ¢ozmeye ¢alisicken milmkiin oldugunca duygusalliktan Kaginsnm.

-
>

Duygularm: gizli tutmay tercih ederim,

—
]

Giizel duygular hissettifimde bunu nasil sonlandiracagnm bilirim,

Bagkalarun hoglanabilece etkinlikler diizenleyebilirim.

Sosyal yagamda neler olup bitugini sikhikla yanhg anlarim,

Beni mutlu edecek ugragtar bulmaya caleginn

Bagkalanna ginderdigim beden dili, yiz ifadesi gibl stzsiiz mesajlann farkindayimdir,

Bagkalan tizerinde brraktifam etkiyle pek ilgilenmem.

Ruh halim iyiyken sorunlasin dstesinden gelmek benim i¢ln daha kolaydir

Insanlarin yiiz ifadelerini bazen dogru anlayamam.

Yeni fikirler tiretmem gerektifinde duygulanm igimi kolaylastirmaz

Genellikle duygularinun nigin defistifini bilaem.

Ruh halimin iyi olmas: yeni fikider Gretmeme yarduner olmaz,

Genellikle duygulaniou kontrol etmekte zorlaninm,

Hissettigim duygulann farkindayundir.

Insanlar bana, benimle konugmanin zor oldugunu siylerler.

Ostlendigim péeevlerden iyi sonuglar alacagiom hayal edesek keadimi glidilerim.

lyi bir seyler yaptklaninda insanlara ilufat ederim.

ZERESEREEIEEEE =SS

Diger insanlann ginderdigi sézel olmayan mesajlann farking vannm.

32. | Bir kig: bana hayatmdaki onemlt bir olaydan bahsettiginde ben de aymisin yagamis gibi olurum.
33. | Duygulanmda ne zaman bir degisiklik olsa aklima yeni fikirder gelir.

34. | Sorunlan ¢ozig bigimim Gzerinde duygulannun etkist yokur.

35. | Bir zorlukla karglagtifim zaman umutsuzluga kapilinm ¢iinki bagansiz olacafina inangun.
36. | Diger insanlann kendilerini nasil hissettiklerini sadece onlara bakarak anlayabilirim.

37. | Insanlar Gzglinken onlara yardun ederek daha iyi hissetmelerini saflanm.

38. | lyimser olmak sorunlar ile bag etmeye devam edebilmen igin bana yardumer oluyor

39. | Kiginin ses tonundan kendini nasl hissettiging anlamakea zordanrm.

A0, | Insanlarin kendilerint neden ivi ya da kit hissettiklesini anlamak benim igin zordur.

41. | Yakin arkadaghklar kurmakta zodaniom.

{Ters ytinlt maddeler: 3, 4,6, 8, 10,12, 13, 14, 17.20, 22, 23, 24, 25, 26, 28, 34, 35,39, 40, 41)
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ASAGIDAKI BELIRTILER SiZDE NE KADAR
VAR?

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Isim Sagligimi Etkiliyor

Isim Beni Gerginlestiriyor

Isim Nedeniyle Sinirli Oldugumu Hissediyorum

Baska Bir Isim Olsaydi Daha Saglikli Olurdum

Isimle Ilgili Sorunlar Uykumu Kagirtyor

SR I A

Isimle Ilgili Toplantilara Giderken Sinirli Oldugumu
Hissediyorum

7. Baslga Seyler Yaparken De Isimi Diisiinebilmek Igin
Eve Isimi de Gotiiriiyorum

Kaynak: (House ve Ark. 1972)

No CARMEN-Q ZiHINSEL iSYUKU OLCEGI

Isim, karmasik bilgilerin islenmesini icerir.

Isimi yaparken zor kararlar vermek zorundayim.

Isim, ¢ok fazla bilgiyi idare etmeyi gerektirir.

Isim, giigliikle algilanan bilgilerle ugrasmayi

gerektiriyor.

5  Kolayca anlasilmayan bilgilerle ugrasmak
zorundayim.

6  Isimi yapmak ¢ok fazla bilgi gerektirir.

7 Isim, yiiksek miktarda veriyi akilda tutmay1

gerektirir.
8  Isim zihinsel yogunluk igerir.

B w DN

9  Gorevlerimi yerine getirmek i¢in fazla miktarda
arastirma yapmak ve bilgi toplamak zorundayim.

10 Siirekli calismak zorundayim belirlenmis molalar
disinda ara veremiyorum.
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Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle Katiliyorum




11

12
13
14
15
16

17
18
19
20
21

22

23
24

25

No

g b~ W0 N B

Calisma temposu ¢ok fazla, deneyimli bir ¢alisan bile
zorlanir.
Ihtiyacim oldugunda yaptigim isi durduramryorum.

Gorevlerimin bagarilmasi ¢ok hizli olmay gerektirir.
Isim, yiiksek derecede dikkatli olmay1 gerektirir.
Yaptigim is, hata kabul etmiyor.

Isimi yaparken ¢ok dikkatli tepkiler vermem
gerekiyor.
Isimle ilgili hatalarimin ciddi sonuglar1 olabilir.

Isim ¢ok fazla sorumluluk gerektiriyor.

Isimle ilgili sorunlar1 unutmakta giicliik cekiyorum.
Isim beni endiselendiriyor.

Isim, kisisel iliskilerimi (aile, arkadaslar gibi)
etkiliyor.

Kendimi ¢ok yorgun, fiziksel olarak tiikenmis

hissediyorum.
Isim, beni duygusal olarak ¢ok fazla etkiliyor.

Is giiniimii bitirdigimde ¢ok fazla fiziksel yorgunluk
hissederim.
Isim, sagligimu etkiliyor.

iS TATMINi OLCEGi

Su anki isimden olduk¢a memnunum.
Cogu giinler isime hevesle giderim.

Isteki her giiniim bitmeyecekmis, gibi gelir.
Isimi eglenceli bulurum.

Isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim.
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