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OZET

Son yillarda yapilan arastirmalar kisililerin hem 6zel hem de ¢aligsma hayatlarindaki
basariy1 yakalayabilmeleri ve en 6nemlisi bu basariy1 siirdiirebilmeleri i¢in duygusal zeka (EQ)
yetisine sahip olmalar1 ve bu yetiyi etkili bir sekilde kullanmalarinin 6nemini vurgulamaktadir.
Bilhassa rekabetin her gecen giin kizistig1 ¢alisma hayatinda basarili olabilmek i¢in ¢alisanlarin
IQ diizeyleri tek basina yeterli olmamakta, siirdiiriilebilir bir bagar1 adina ¢alisanlarin duygusal
zeka yetisine de sahip olmas1 gerekmektedir. Ciinkii yillar boyu siiregelen arastirmalar duygusal
zekanin galisma hayatindaki is motivasyonu gibi pek ¢cok unsura etkisi oldugunu kanitlamistir.
Ozellikle turizm sektdrii gibi insan kaynakli sorunlarin siklikla yasandigi emek yogun sektdrler
i¢in ig motivasyona duyulan ihtiya¢ goz oniinde bulunduruldugunda duygusal zekanin 6nemi
yadsinamaz bir gercektir. Bu baglamda, bu arastirmada turizm sektorii calisanlarinin duygusal
zeka diizeylerinin i motivasyonlari iizerindeki etkisini incelemenin yani sira duygusal zekanin
cinsiyet ve yasa gore farklilik gosterip gdstermediginin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu amaglar
dogrultusunda ilgili alan yazin taramasi yapilmis ve de arastirmanin amacina ulasabilmesi adina
nicel arastirma yontemine uygun hazirlanmasina, tarama modeli kullanilmasina ve 6l¢tim aract
olarak anketten yararlanilmasina karar verilmistir. Arastirma temelinin Antalya turizm sektorii
calisanlarini kapsamindan kaynakli, aragtirmanin 6rneklemini Antalya’da faaliyet gdsteren bes
yildizl1 sehirigi otellerinde ¢alisanlardan arastirmaya katilmaya goniillii olmus olan 316 ¢alisan
olusturmaktadir. Toplanan 316 anketten kullanilabilir 289 tanesinin verileri sosyal bilimler i¢in
gelistirilmis paket program yardimiyla analiz edilmistir. Tim verilerin istatistiki analizleri i¢in;
arastirmanin 6rneklem grubunun 6zelliklerini tespit edebilmek icin frekans analizi, 6lgeklerin
yapi gegerliligini ve faktor yapisini incelemek amaciyla dogrulayici faktor analizi, degiskenlere
ait ¢ikarimsal istatistiklere ulasabilmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi, T-Testi ve ANOVA
analizi yapilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda, ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is
motivasyonunun yalnizca motive olmama boyutu digindaki biitiin boyutlarla arasinda istatiksel
acidan anlamli olan pozitif bir iliskinin var oldugu sonucuna varilmigtir. Bunun yani sira, kadin
calisanlarin duygusal zeka diizeylerinin erkek ¢alisanlardan fazla oldugu ve ¢alisanlarin yasi
arttikca duygusal zeka diizeylerinin arttig1 tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgularla
literatiire teorik ve pratik katkilar sunulmus ve aragtirmanin kisitlar1 géz éniinde bulundurularak
ileride yapilacak aragtirmalara yonelik oneriler getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Is Motivasyonu, Turizm Sektorii, Otel Calisanlar:
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SUMMARY

THE EFFECTS OF EMOTIONAL INTELLIGENCE LEVELS OF EMPLOYEES ON
WORK MOTIVATION: AN APPLICATION ON ANTALYA TOURISM SECTOR
EMPLOYEES

Recent studies emphasize the importance of having emotional intelligence (EQ) ability
and using this ability effectively in order to achieve and maintain success in both individuals’s
private and working lives. Especially in working life where competition is increasing day bay
day, the 1Q levels of employees alone are not enough to be successful. Employees must also
have the ability of emotional intelligence. Because studies have proven that EQ has an effect
on many factors such as work motivation in working life. Work motivation is important factor
especially for labor-intensive sectors such as tourism. Thus, emotional intelligence (EQ) has a
vital role in tourism industry. In this context, it is aimed to determine the effect of emotional
intelligence levels of employees on their work motivation. Also this research was attempted to
determine whether employees from different genders and ranges of age are different in EQ. In
this context, the relevant literature was reviewed and previous studies were used. In order to
achieve the main purpose of the research, it was decided to prepare it in accordance with the
guantitative research method and to use the questionnaire as a measurement tool. The sample
of the research consists of 316 employees who volunteered to participate in the research from
the five-star city hotels in Antalya. 316 questionnaires were collected, analyzes were carried
out with 289 usable questionnaires. The final version of data is analysed through the statistical
program developed for social sciences. For statistical analysis of all data; Frequency analysis
applied to determine the characteristics of the sample group of the research, confirmatory factor
analysis applied to examine the construct validity and factor structure of the scales and T-Test,
ANOVA and finally hierarchical regression analysis applied to reach inferential statistics of the
variables. As a result of the findings, it was concluded that there is a statistically significant and
positive relationship between the emotional intelligence (EQ) levels of the employees and all
the dimensions of work motivation except for the dimension of being unmotivated. In addition,
it has been determined that the emotional intelligence levels of female employees are higher
than the emotional intelligence levels of male employees, and the emotional intelligence levels
of the employees increase as the age of the employees increases. In the light of analysis findings
of this research, theoretical and practical contributions were made to the related literature and
suggestions were made for future research.

Keywords: Emotional Intelligence, Work Motivation, Tourism Industry, Hotel Employees
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GIRIS

Giliniimiiz kiiresel ekonomisinde isletmeler rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin
yogun bir miicadele vermektedir (Njoroge ve Yazdanifard, 2014: 163). Siiphesiz ki isletmelerin
bu rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri i¢in de yasanan degisimlere uyum saglayabilmesi
gerekmektedir (Akman ve Hacifazlioglu, 2019: 28919). Ciinkii ¢alisma hayatinin icerisindeki
kurallar her gecen giin degismektedir. Degisen kurallar isletmelerin ¢alisanlarindan istedikleri
kriterlerin de degismesine neden olmustur. Artik calisma hayat1 i¢erisinde ise alinacak kisileri,
isinden ¢ikaracaklari ya da isinde terfi alacaklar1 belirlemede yalnizca ne kadar akilli olduklari,
sahip olduklar1 egitim ve uzmanlik diizeyleri degil ayn1 zamanda kisini kendisini ve digerlerini
idare edebilmede ne kadar basarili olduguna da bakilmaktadir. Her ne kadar yillardir karakter,
beceri, yeterlilik gibi farkl: sifatlarla nitelendirilmis olsa da giiniimiizde galisanlardan istenilen
bu yeni kriterler yeni bir isim bulmustur: Duygusal Zeka (Goleman, 2018: 9-10).

Geg¢misten giiniimiize kadar olan siiregte duygu ve zeka kavramlar siirekli sorgulanan
konu bagliklarindan olmustur (Eréz, 2011: 1). Ancak ne var ki ilk ¢caglarda, mantiktan yoksun,
ilkel ve de tehlikeli olduklarina inanildig1 i¢in duygular biiyiik 6l¢tide goz ardi edilmistir (Culha,
2022: 1). Hatta uzun yillar boyunca bu goriis gecerliligini devam ettirmis, duygularin insanin
zihinsel faaliyetlerini kisitladig1 ve bu sebeple de kontrol edilmeleri gerektigi diisiincesi hakim
olmustur (Cakar ve Arbak, 2004: 24). Dahasi yalnizca bu diisiinceler ile sinirli kalmamig ayni
zamanda duygularin 6ziinde biitlin olarak insanlarin zihinsel aktivitelerini olumsuz bir sekilde
etkiledigi ve biligsel acidan bir gegerliligi olmamasi sebebiyle de zekayi dlgiimlemeye yarayan
testlerde olmamasi gerektigi diisiincesi savunulmustur (Salovey ve Mayer, 1990: 185). Ancak
zaman ilerledik¢e duygularin insan hayati agisindan dneminin farkina varilmasiyla birlikte bu
tiir diisiinceler gegerliligini kaybetmeye baslamistir. Clinkii duygular 6ziinde insanlar1 anlama,
onlarin diistincelerinin ve eylemlerinin altinda yatan sebepleri anlamlandirmada oldukg¢a 6nemli
bir role sahiptirler (Tugrul, 1999: 12). Bu baglamda, insanlarin hayatina devam edebilmesi i¢in
esas olan iki temel yeterlilik olan duygu ve de diisiincelerin birlikte var oldugu ger¢eginin kabul
edilmesiyle birlikte duygusal zeka kavraminin ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir (Ergun, 2021
33).

Her ne kadar duygulara yonelik giiniimiize kadar pek ¢ok farkli aragtirma yapilmis ve
cok cesitli fikirler One siiriilmiis olsa dahi “duygusal zeka” kavrami ilk olarak Peter Salovey ve
John Mayer tarafindan ortaya ¢ikarilmis ve tanimlanmistir (Akbolat ve Isik, 2012: 109). Mayer

ve Salovey (1990) duygusal zekay1, sosyal zekanin bir tiirii oldugunun iizerinde durarak kisinin



kendisinin ve digerlerinin duygularint denetleme, bu duygular1 dogru bir sekilde birbirlerinden
ayirma ve elde ettikleri bu bilgileri de kisinin diisiince ve de eylemlerinde bir rehber niteliginde
kullanabilme kabiliyeti olarak tanimlamaktadir (Jordan vd., 2002: 195). Mayer ve Salovey’in
duygusal zeka kavramini ortaya ¢ikararak tanimlamasindan sonra, hi¢ siiphesiz ki bu kavrama
yonelik ilginin artmasinda Daniel Goleman’in (1995) Duygusal Zeka isimli kitabinin etkisi ¢ok
fazladir. Ciinkii Goleman (1995) kabul goren kaliplasmis diisiincelerin aksine duygusal zekanin
biligsel zekadan daha 6nemli oldugunu vurgulamistir. Dahasi, Goleman (1995), geleneksel zeka
6l¢tim testlerinden elde edilen sonuglarin bir kisinin hayattaki basarisinin yalnizca %20’lik gibi
az bir kismini agiklayabilecegini ileri siirmiistiir (Turhan ve Cetinsoz, 2019: 269). Baslangicta
duygusallikla karistirilan ve de goz ardi edilen duygusal zekanin 6nemi bilhassa 1995 yilindan
itibaren isletme yazinina da girerek 6nemini her gegen giin artirmis ve gliniimiiziin is yasaminda
basarili olabilmenin vazgegilmez bir pargasi olarak goriilmeye baslanmistir (Yiiksel, 2006: 3).
21. yiizyilin mevcut gelisen ve degisen isletmecilik anlayisina daha yakindan bakildigi
zaman basarmin saglanmasi, verimli bir ¢galigma ortaminin olugturulmasi ve biitlin bunlarin bir
sonucu olarak da miisterilerin memnuniyetinin kazanilmasi adina ¢alisanlarin yalnizca yiiksek
IQ diizeyinin olmas1 ya da sadece teknik ve mantiksal muhakeme becerilerinin geligsmis olmasi
yeterli degildir. Ayni zamanda isletmelerde kendi duygularini farkinda olan, bu duygular1 dogru
kontrol edebilmeyi basaran, diger insanlarin duygularini da zorlanmadan anlayabilen yani diger
bir ifadeyle duygusal zeka yetisi gelismis olan ¢alisanlara da ihtiya¢ duyulmaktadir (Dogan ve
Demiral, 2007: 210). Ciinkii, isletmelerin bagarili olmasini saglayan pek ¢ok unsurun yaninda
her giin degismekte olan miisterilerin ihtiyaglarini, beklentilerini ve isteklerini karsilayabilmek
ancak duygusal zeka yetisi gelismis yoneticiler ve ¢alisanlarla miimkiin olmaktadir (Arslan vd.,
2013: 173). Duygusal zeka ve ¢alisma hayatina iligkin literatiirde yer alan aragtirmalar bakildigi
zaman bu konu iizerine farkli aragtirmalarin yapildigi ve bu arastirmalarin sonucunda duygusal
zekanin pek ¢ok orgiitsel unsura dogrudan ya da dolayli olarak bir etkisinin oldugu goriilmiistiir
(Bell ve Hall, 1954; Marcus vd., 1979; Biilbiiloglu, 2001; Giirbiiz ve Yiiksel, 2011; Turnipseed
ve VandeWaa, 2012; Trivellas vd., 2013; Shahi ve Feizi, 2013; Ustiin ve Koca Balli, 2019).
Duygusal zekanin etkisi oldugu diisiiniilen 6rgiitsel unsurlardan birisi de is motivasyonudur.
Calismanin da bir diger kavrami olan motivasyon literatiirde pek ¢ok farkli tanimlama
ile yer almaktadir. En basit ve kapsamli haliyle motivasyon, kisinin basarisizliklara, zorluklara
ya da kayiplara ragmen pes etmemesidir (Cakar, 2002: 27). Hodson (2001: 23) motivasyonun
insanlar belirli bir davranisa yonlendiren igsel bir tiir gii¢ oldugunu vurgulamaktadir. Genel bir
kavram olarak ele alinan motivasyonun aksine is motivasyonu, ¢alisanlarin bir igi segmesine, 0

iste ¢alismaya devam etmesine ve onlar1 isinde ¢ok fazla ¢almasina iten giigtiir (Simons ve Enz,



1995: 21). Calisma hayatinda isletmelerin rakiplerini geride birakarak bir adim 6ne gegebilmesi
ve rekabet istiinliigiinii saglayabilmesi i¢in her kosulda kendisini motive edebilmeyi basaran
insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir (Turhan ve Cetinsoz, 2019: 272). Bu ihtiya¢tan kaynakli
olarak is motivasyonu daha verimli olabilmek adina kullanilan anahtar gorevi tistlenmektedir
(Ustiin ve Koca Ball1, 2019: 563).

Oziinde duygusal zeka ile motivasyon kavrami birbiriyle yakindan iliskili iki kavram
olarak goriilmektedir. Ciinkii motivasyon kelimesinin anlamina bakildig1 zaman motivasyonun
duygular1 harekete gecirmek anlamimi tasidigi goériilmektedir (Stephen vd., 2009: 27). Hatta
Daniel Goleman (2018: 117-118), motivasyonun duygusal zekanin yeterliligi oldugu goriisiinii
savunarak kisilerin duygusal zeka yeterliliginin gelismis olabilmesi i¢in her kosulda kendilerini
motive edebilmeleri gerektigini vurgulamistir. Cooper (1997: 2), duygusal zekasi yiiksek olan
kisilerin kendilerini ve de digerlerini motive edebilme hususunda duygusal zekasi diisiik olan
kisilere kiyasla ¢ok daha yetenekli olduklarini ifade etmistir. Bilhassa turizm sektorii gibi insan
giicliniin ve emeginin yogun olmasi sebebiyle insan kaynakli sorunlarin siklikla yaganabilecegi
(Gtiltekin, 2016: 1) sektorler agisindan duygusal zekanin ve motivasyonun énemi daha fazladir.
Bu baglamda, emek yogun yapisinin geregi insan iliskilerinin ¢ok fazla oldugu turizm sektorii
calisanlariin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonlar1 {izerindeki etkisinin incelenmesi
fikri bu ¢alismanin ¢ikis noktast olmustur.

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonlarinin tizerindeki
olast etkisinin yani sira ayni zamanda duygusal zekanin cinsiyet ve yasa gore farklilik gosterip
gostermediginin de belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanmis olan
calisma tli¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde duygusal zeka kavraminin
¢ok daha iyi anlagilmasina katkida bulunabilmek amaciyla zeka kavrami, zeka kuramlari, duygu
kavrami, temel duygular, duygusal zeka kavrami, duygusal zekanin tarihsel siiregte gelisimi,
bilissel zeka ile duygusal zekanin karsilastirilmasi, duygusal zeka modelleri, duygusal zekanin
alt boyutlari, duygusal zekanin 6l¢iilmesi, duygusal zekanin gelistirilmesini etkileyen faktorler,
duygusal zekanin gelistirilmesi, ¢calisma hayatinda duygusal zekanin 6nemi ve bu konuyla ilgili
yapilmis olan farkli arastirmalar ele alinmaktadir. Calismanin ikici boliimiinde motivasyon
kavraminin aydinlatilmasi adina bu kavrama yonelik tanimlamalara, motivasyon siirecine, igsel
ve de digsal olmak tizere farkli motivasyon tiirlerine, farklit motivasyon araglarina, motivasyon
kuramlarina, ¢alisma hayatindaki 6nemine, duygusal zeka ile mevcut iligkisine ve bu iliskiye
yonelik yapilan ¢alismalara yer verilmektedir. Uciincii ve son béliimde ise ¢alismanin amacina,
varsayimlari, sinirhiliklarina, ¢alismanin uygulama alanina, evreni ve 6rneklemine, veri toplama

araglarina, hipotezlerine ve de verilerin toplama stirecine yer verilmektedir. Ayrica bu boliimde



calismanin anket uygulamasindan elde edilmis olan verilere yonelik sonuglar ve yorumlamalara
yer verilerek duygusal zeka ile is motivasyonunun arasindaki iligki ortaya konulmaktadir. Her
ne kadar literatiirde duygusal zeka ile is motivasyonuna yonelik iliskiyi inceleyen arastirmalar
olmasina ragmen bu iki kavramin birlikte turizm sektorii agisindan degerlendirildigi ¢alisma
sayisinin ¢ok az olmasi hatta dahasi dogrudan otel ¢alisanlarini1 kapsayan herhangi bir ¢aligmaya
rastlanilmamasi bu ¢alismanin literatiirdeki bu eksikligi gidermeye yonelik katkisinin olacagi

disiiniilmektedir.



BIiRINCIi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

Son zamanlarda insanlarin gerek 6zel gerekse is yasantisinda biiyiik bir 6neme sahip
oldugu bilinen Duygusal Zekanin (Emotional Quotient, EQ) temel felsefesini, gegmiste oldugu
gibi duygu ile zeka kavramlarinin tamamen farkli olan unsurlar olarak degerlendirilmesinin
aksine duygu ve zekanin birlikte ele alinmasi olusturmaktadir. Bu sebeple de duygusal zekanin
tanimlanmasindan dnce zeka kavrami ve tanimlamalari, zeka kuramlari, bilhassa duygusal zeka
kavraminin gelismesine temel hazirlayan Coklu Zeka Kurami, bu kapsamda ele alinan farkl
zeka boyutlar1 ve akabinde ise duygu kavraminin iizerinde durulmaktadir. Aragtirmanin birinci
boliimiinde duygusal zeka kavraminin kapsami iizerinde detaylica durulmaktadir. Aragtirmanin
devaminda duygusal zeka kavraminin kisilerin gerek 6zel gerekse is yasamindaki 6neminin
anlasilmasiyla birlikte cevabinin bilinmesi kisilerin hayatlarinda olduk¢a 6nemli degisikliklere
yol acabilecek bir soruya cevap aranmaktadir. Duygusal zeka nasil gelistirilebilir? Arastirma
kapsaminda bu 6nemli sorunun cevabi aranmakta ve de kisilerin duygusal zeka diizeylerini
gelistirmesi i¢in esas olan Oneriler sunulmaktadir. Calismanin birinci boliimiiniin son kisminda
ise duygusal zekanin ¢alisma hayatindaki 6nemi ve bilhassa turizm sektorii agisindan dneminin
tizerinde durulmaktadir. Bu boliim igerisinde ayn1 zamanda duygusal zekanin ¢aligma hayatinda

sahip oldugu 6nem konu ile ilgili yapilmis olan farkli arastirmalarla da desteklenmektedir.

1.1. Zeka Kavrami, Tanimi ve Kapsami

Cogu insan bagka bir kisinin zekas: ile ilgili soru soruldugu zaman ¢ok kolay sekilde
yargida bulunabilmektedir. Ancak bu kisilere zeka nedir? diye soruldugu zaman ise genellikle
net bir cevap vermekte zorlandiklar1 goriilmektedir. Gegmisten gilintiimiize kadar zeka kavrami
farkl disiplinler icerisinde pek ¢ok arastirmaci tarafindan ilgi ¢eken bir konu basligi olmustur.
Literatiir incelendigi zaman zeka kavramina yonelik olarak ¢ok sayida aragtirmanin oldugu ve
arastirmalar1 yapan arastirmacilarin olusturduklar1 kuramlar ¢ergevesinde zeka kavramini farkli
acilardan nitelendirdikleri goriilmektedir. Bu sebeple de zeka kavrami, yillar boyunca ortak bir
fikirde birlesilememesi sebebiyle tanimlanmasi en zor kavramlardan biri haline gelmistir. Hatta
Sternberg (2003), zeka kavraminin bu durumunun iilkelerin sahip oldugu tarihleri animsattigini
diistinmektedir. Nasil ki iilkelerin kendilerine 6zgii tarihleri bu tarihleri anlatan kisilere gore
degisiklik gosterebiliyorsa zeka kavrami da arastirmacilarin kavrami ele alis sekline, zamanin

sartlarina ve kiiltiirel degiskenlere gore farklilar gosterebilmektedir (Inci, 2021: 1053).



Bir sinif ortaminda veya bir arkadas grubu igerisinde kimin daha zeki olduguna dair
bir soru soruldugunda yanitlarin cogunlugunun ders notlar1 en iyi olan 6grenciler ya da meslegi
doktor, miithendis, avukat veya 6gretmenler gosterilmektedir. Diger yandan matematik veya fen
dersleri iyi olmayan buna karsin iyi resimler yapan 6grencilerin veya liniversite egitimi olmayip
paray1 degerlendirebilen is insanlarinin basarilarinin zeka ile iliskilendirilmesi zor olmaktadir.
Bu nedenle oncelikle zeka kavrami ve icerdigi yeterliliklerin bilinmesi gerekmektedir (Titrek,
2016: 5).

Kisilerin yasantisinda oldukca 6nemli bir etkisi oldugu bilinen zeka kavrami, gegmis
yillardan bu zamana kadar pek ¢ok farkli arastirmaci, bilim insani ve yazar tarafindan {izerinde
titizlikle durulmus ve arastirmalara konu basligi olmustur (Sakrak, 2009: 12). Zeka kavramina
yonelik yapilmis olan ilk arastirmalarin oldukga eski zamanlara kadar dayandig goriilmektedir.
Platon, Aristoteles gibi bircok dnemli antik ¢ag diisiiniirleri o donemlerde zihin, duygu, beden
ve ruh iligkisine deginmislerdir (Uslu, 2019: 5). Antik donemde zeka kavrami sadece felsefenin
bir kismi icerisinde ele alinirken psikolojinin 19. yiizyilda bir bilim dal1 olarak kabul gérmesiyle
birlikte tek basina en ¢ok tartisilan konu bagliklaridan birisi haline gelmistir (Inci, 2021: 1054).
Kokleri eski zamanlara dayanan zeka kavrami konusunda bir¢ok farkli tanimlama yapilmistir
(Sternberg, 1999: 292). Toplumlarin farkli yasayis bigimleri, kiiltiirel degerleri ve kendilerine
ait 6zellikleri oldugu i¢in zeka kavraminin goreceli bir kavram oldugunu séylemek miimkiindiir
(Giiltekin, 2016: 14). Bilim insanlarinin zeka kavramina farkli kuramlar ve farkli bakis acilari
ile yaklagmalar1 nedeniyle zekay1 agiklayan ortak bir tanim bulunmamaktadir (Esba, 2009: 49).

Bilinen en eski tanimlardan birisi olan ve yaklasik dort asir 6nce Descartes’in ortaya
koydugu tanima gore zeka, kisinin iyi hiikiim verebilmesi ve de dogru olanlar1 yanlis olanlardan
ayirabilmesi kabiliyeti seklinde nitelendirilmistir (Aslan, 2013: 6). Lewis Terman zekay1, soyut
diisiinebilme kabiliyeti olarak tanimlamistir (Delice ve Giinbeyi, 2013: 210). Lewis Terman’a
benzer bir diger yaklasimla Mayer vd. (2001: 232) zekay1 nesnelerin arasindaki benzerlikleri
ve farkliliklar ayirt edebilme, birbirleriyle ve biitiiniiyle iliskilerini dogru degerlendirebilme
ve de soyut akil yiiriitebilme kabiliyeti olarak tanimlamistir. Ilerleyen yillarda dikkat geken zeka
tanimlamalarindan birisi de Wechsler’e aittir (Kirhan, 2014: 5). Wechsler’e (1975: 135) gore
zeka problemleri ¢6zebilme ve mantiksal iligkileri tanimlayabilme yetisi olarak tanimlanmis ve
digerlerinden farkli olarak kisinin hedeflerinin dogrultusunda hareket etme, rasyonel agidan
diistinme ve etkili iletisimler kurma gibi 6nemli unsurlara da dikkat ¢gekmistir. Bilinen ilk zeka
testinin uygulayicisi olan psikolog Alfred Binet ise zekayi, kisinin belirli bir hedefe yonelmesi,
amacina ulagsmak i¢in direnmesi, uyum saglayabilmesi ve de kendisini elestirebilmesi egilimi

olarak ele almistir (Giirdal, 2011: 7). Ayrica zekanin, kisinin 1yi muhakeme edebilmesi, dogru



hiikiimler verebilmesi ve de elestirisel fikirlere sahip olabilmesi gibi kabiliyetleri de igerdigini
vurgulamistir (Kulaksizoglu, 2005: 135). Sternberg (2003) ise zeka kavrami farkli yonleri ile
ele alinmistir. Buna gore zeka, ¢evrenin segilmesi, bigimlendirilmesi ve uyum saglanabilmesi
amaciyla gerekli goriilen zihinsel kabiliyetlerdir (Aslan, 2013: 6). Aslinda bu tanimlama ile
zeka, bulunulan ¢evreye uyum saglayabilme ve de yasanilanlardan ders ¢ikarabilme kabiliyeti
olarak tanimlamistir (Kesken vd., 2007: 880). Gardner (1999) ise zekay1 birden fazla kiiltiirde
iirlin ortaya koyabilme kapasitesi, problemlere etkili ve verimli ¢éziimler tiretebilme becerisinin
yani sira yeni ve karmasik yapilardaki problemleri kesfedebilme becerisi seklinde ele almistir
(Uzoglu ve Biiyiikkasap, 2011: 125). Tiirkiye Zeka Vakfi (www.tzt.org.tr) zekayi, kavramlarin
ve algilarin yardimiyla soyut ya da somut nesnelerin arasindaki iligkileri kavrayabilme, soyut
diisiinme, muhakeme etme ve bu zihinsel islevleri uyumlu sekilde amaca yonelik kullanabilme
kabiliyetlerinin biitiinii olarak tanimlamaktadir. Tiirk Dil Kurumu’na gore de (www.tdk.com.tr)
kisilerin diistinme, akil yiiriitme, objektif gergeklikleri algilama, yargilama ve bunlardan sonug
¢ikarma kabiliyetlerinin tamami seklinde tanimlanmaktadir.

Yapilan farkli zeka tanimlamalarinda ilk zamanlarda zeka kavrami daha ¢ok kisinin
Ogrenme giicii, anlayabilme ve de akil yiiriitme kapasitesi seklinde tanimlanirken daha sonraki
zamanlarda zeka tanimlamalarina bireyin ¢evreye karsi uyumu, kiiltiire bagli degerleri ve tist

diizeydeki yetenekleri de eklenerek gelistirilmistir (Aslan: 2013: 6).

1.2. Zeka Kuramlari

Zeka kavramina yonelik gerceklestirilen ilk bilimsel arastirmalarin temelleri tekli zeka
anlayisina dayanirken, ilerleyen yillarda yapilan aragtirmalar bu yaklasimin yetersiz oldugunu
zekanin farkli faktorlerin bir araya gelerek olusturdugu bir set seklinde diisiiniilmesinin daha
dogru bir yaklasim olacagi diistincesine odaklanilmistir. Zeka kavramina yonelik bu tiir bilimsel
arastirmalar yillar boyunca farklilasarak devam etmis ancak ne var ki zekanin ne oldugu ve de
nasil Olctilebilecegi hususunda tam bir fikir birligine ulasilamamistir (Giirel ve Tat, 2010: 342).
Bu baglamda da ge¢misten bugiine kadar gegerliligini korumus olan pek ¢ok farkli zeka kurami
gelistirilmistir (Basaran, 1994: 82). Tek Etmen Kuramu, Iki Faktér Kurami, Cok Faktér Kurami
ve de duygusal zeka kavraminin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan Coklu Zeka Kurami gibi
literatiirde siklikla {izerinde durulan farkli zeka kuramlari mevcuttur.

Tek Etmen Kurami ¢ergevesinden bakildiginda zeka genel ve temel bir yetenek olarak
goriilmektedir. Tek Etmen Kuramina gore belirli bir alanda basarili olabilen kisi diger alanlarda
da basaril1 olabilmektedir. Ancak diger bir taraftan ise zeki olmayan kisi ise hi¢bir alanda bagari
elde edemeyecektir (Abul, 2015: 6). Zekanin genel bir yetenek olarak kabul edilmesinin yani

sira bu goriisli benimsemis olan bir¢ok yazar kuramda s6zii gecen genel diisiinsel yetenegi farkl



bicimlerde tanimlamislardir. Zekanin dlgiilmesine onciiliik etmis ve de zeka testleri izerindeki
calismalariyla adindan s6z ettirmis basarili bir psikolog olan Terman zekay1, soyut diigiinebilme
yetenegi olarak tanimlamistir. Onun bu diisiincesinden yola ¢ikarak zeka kavraminin sayilar ve
sozctikleri gibi fikirsel sembollerin yeteneginden olustugu anlasilmistir. Diger bir goriis agisina
sahip olan Davis zekay1, kisinin edindigi bilgilerden yararlanarak problem ¢6zebilme yetenegi
olarak tanimlamistir. Stern ise zekay1, yeni hayat kosullarina uyum saglayabilme giicii olarak
tanimlamaktadir (Yilmaz, 2007: 9). Kisacasi, Tek Etmen Kuraminda her ne kadar zeka farkli
sekillerde ele alinsa da tanimlamalarda ortak olan kani zekanin kisinin ¢evresine etkili sekilde
uyum saglayabilmesine olanak taniyan soyut ve de genel bir tiir yetenek oldugu yoniindendir
(Baymur, 2004: 246).

Zeka ile ilgili ortaya ¢ikan kuramlardan bir digeri olan iki Faktér Kurami 1904 yilinda
Ingilizce psikolog Charles Spearman tarafindan 6ne siiriilmiistiir. 1904 yilinda Spearman belirli
bir grup 6grencinin derslerinde girmis olduklari sinavlarin sonuglarinda anlamli bir iliskinin var
oldugunu tespit etmis ve bunun iizerine faktdr analizi yontemini ortaya ¢ikarmustir (inci, 2021:
1056). Spearman Iki Faktdr kuramina degisik zihinsel yetenekleri dlgiimledigi kabul edilen
testlerin arasindaki korelasyonu tespit etmek amaciyla gerceklestirdigi faktor analizinden elde
etmis oldugu sonuglarin sayesinde ulagsmistir. Spearman’in yaptigi faktor analizinin sonucunda
testlerin 6l¢glimledigi birbirinden farkli zihin giiglerinin aslinda en temelinde ortak olan bir taraf
oldugu gozlemlenmistir (Giirdal, 2011: 9). Sperman ¢alismas1 kapsaminda ulastig1 sonuglarin
dogrultusunda biitiin zihinsel etkinliklerde var olan ve dnemli bir rol oynayan genel bir zihinsel
enerjiyi tespit etmis ve bu zihinsel enerjiye de “g” adin1 vermistir. Diger bir taraftan ise yapmis
oldugu analiz sonucunda farkli zihinsel yeteneklerini 6l¢en testlerin arasindaki korelasyonlarin
miikemmel olmayisini ise zihinde genel bir zihinsel enerjisinin diginda bazi 6zel faktorlerin var

(IS4l
S

oldugu kanisina baglamistir. Sperman, bu 6zel faktorlere ise admi1 vermistir (Pektas, 2013:

14). Sperman tarafindan gelistirilmis Iki Faktor Kurami Sekil 1.1°de gdsterilmistir. Sperman’a

[P 4

(1904) gore kisiler aslinda sahip olduklar1 genel zihinsel kabiliyetleri yani “g” ile birbirlerinden
ayrilmaktadir. Bu nedenle de aslinda zekay1 6l¢iimlemek ayni1 zamanda “g” yi 6l¢gmek anlamina
gelmektedir (Toker vd., 1968: 31-33). Bir zihinsel etkinligin ortaya ¢gikabilmesi i¢in hem biitiin
zihinsel etkinliklerde var olan ortak genel bir yetenege hem de bu genel yetenegin yani sira o
zihinsel etkinlige 6zgii olan yetenege ihtiya¢ duyulmaktadir (Demirel vd., 2006: 8). Spearman
tizerinde durdugu bu genel yetenegi zeka seklinde tanimlamis ve bunu ise kisinin en karmasik
olaylar karsisinda bile iliskileri gérebilme giicii seklinde nitelendirmistir (Giirdal, 2011: 10).
Ortaya koydugu tanimlamadan da ¢ikarabilecegi lizere Sperman’a gore bir kisi ne kadar zeki

olur ise bir olay karsisinda o kadar fazla iligkiler {iretebilir ve bu sayede de aslinda en karmasik



goziiken problemleri bile kestirme yoldan ¢oziimleyebilecek yollar bulabilir. Sperman aslinda
her bir bireyin genel zihin yeteneginin yaninda gesitli faaliyet alanlarinda kendini gdsteren
kisiye ait baz1 yeterlilikleri oldugu gériisiinii savunmaktadir. Ornegin, bazi insanlar yasamlar1
boyunca resim, miizik, dans gibi sanatsal alanlara kars1 egilimleri olup bu alanlarda daha fazla
basarili olabilirken baz1 insanlar da tiim bunlarin disinda fizik, matematik, tarih gibi bambagka
alanlara kars1 egilimli olup bu alanlarda diger insanlara gore daha basarili olabilirler (Yilmaz,
2007: 10). Anlatilmak istenildigi iizere Sperman’m ortaya koydugu ve savundugu iki Faktor
Kuramina gore zeka, genel bir yetenegin altinda var olan bir veya birden fazla 6zel yetenekle

meydana gelmektedir.

Sekil 1.1 Sperman’n iki Faktor Kuram
Kaynak: Titrek, 2016: 34

Ik caglardan itibaren zeka, genellikle tek boyuttan olusan, sabit ve dogustan geldigi
diistiniilen akil yiiriitebilme, mantig1 kullanabilme, analiz yapabilme, dili kullanabilme, hesap
yapabilme kabiliyetlerine gore nitelendirilmistir (Markham, 2001: 3). Ancak ne var ki zaman
ilerledikg¢e zekaya yonelik bu tiir diislincelerin yetersiz kaldig1 farkina varilmaya baglanmstir.
Zeka kavramina yonelik tanimlamalarda doniim noktasi, 1920’lerde Spearman’in zeka yonelik
arastirmalarini ve gelistirmis oldugu kurami1 ABD’de tekrarlamis olan Thorndike’nin sayesinde
olmustur. Thorndike tarafindan gelistirilen Cok Faktor Kurami, zekay1 gecmiste kabul goriilen
tek boyut anlayisinin digina tasinmasina yardimei olmustur (Titrek, 2016: 34). Thorndike, zeka
kavramina yonelik bakis agisinin degismesini saglamistir. Ciinkii o aslinda kabul goriilenin tam
aksine zekanin birbirinden farkli bilesenlerden olustugu goriisiinii savunmaktadir (Karakaya,
2018: 52). Thorndike tarafindan gelistirilmis Cok Faktor Kurami Sekil 1.2°de gosterilmistir.
Aslinda Thorndike’nin zeka kavramina yénelik gériisii Sperman’in iki Faktér Kuraminda “g”

adini1 verdigi biitlin zihinsel etkinliklerde var olan ve de 6nemli bir rol oynayan genel bir zihinsel
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enerjinin var oldugu goriisiine tamamen karsidir. Ciinkli Sperman’in tam aksine Thorndike’ye
gore zeka farkli faktorlerden meydana gelmistir ve de zekay1 olusturan bu faktorler birbirinden
tamamen bagimsizdir. Yani aslinda genel bir zeka yoktur; tek bir zeka degil, zekalar mevcuttur
(Demirel, 2021: 1). Bu diistinceden hareketle Thorndike (1920) zeka kavramini ti¢ farkli ve de
birbirinden bagimsiz boyutlarla ele alinmistir. Bu boyutlar; soyut zeka, sosyal zeka ve mekanik
zeka olarak siniflandirilmistir (Demirel vd., 2006: 9). Thorndike (1920) soyut zekayi, soyut
diisiinebilme, sayisal ve s6zel beceriler, say1 veya kelimelerden olusan farkl: tiirlerde sembolleri
anlayabilme ve onlar1 dogru kullanabilme yetenegi olarak tanimlamaktadir. Diger boyutlardan
birisi olan mekanik zeka ise duyu organlarinin, zihnin ve de kaslarin birlikte uyum igerisinde
calisabilmesi yani aslinda daha basit bir sekilde anlatilmak istenirse makine, motor gibi farkl
tiirlerde mekanizmalari kolaylikla anlayabilme, kavrayabilme, 6grenebilme ve bunlar1 kontrol
edebilme yetenegi seklinde tanimlanmaktadir. Son olarak sosyal zeka ise sosyal davranislarin
bir biitlinii, sosyal yasam igerisinde insanlar1 taniyabilme, onlar1 anlayabilme ve de iliskileri
ustaca yonetebilme yani iliskilerde bilgece davranabilme yetenegi seklinde tanimlamaktadir.
Aslinda bu ii¢ boyut igerisinde sosyal zeka, zekanin tek boyuttan olustugu gériisiiniin sarsilmasi
ve zekanin tek boyutlu bir kavram olmadig1 goriisiiniin yayginlagsmaya baslamasi agisindan
olduk¢a 6nemlidir (Kirhan, 2014: 14). Her ne kadar sosyal zeka kavrami o giinlerde hak ettigi
degeri géremese bile zekanin tek bir boyuttan olusmadigina yonelik goriislerin ortaya ¢ikmaya
baglamasi ve sonraki zamanlarda da bu tiir goriislerin yayginlagsmasi agisindan olduk¢a dnemli

oldugu yadsinamaz bir gercektir (Pektas, 2013: 14-15):

Sekil 1.2 Thorndike’nin Cok Faktorlii Zeka Kurami -
Kaynak: Titrek, 2016: 35

Cok Faktor Zeka Kurami, zeka kavramina yonelik farkl bir bakis agisinin gelismesine
olanak saglamistir. Cilinkii bu kuram sayesinde ge¢miste zekanin tek bir faktérden olustugu ve
objektif bir sekilde dlgiilebilecegine dair geleneksel diisiinceler elestirilerek genel bir zekadan
s0z edilemeyecegini ve zekanin yalnizca tek bir faktorle agiklanamayacak kadar farkli sayida

yeteneklerden olustugu diistincesi savunulmustur (Yilmaz, 2007: 14).
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Zckaya yonelik var olan ¢oklu yaklagimlarin giiniimiizde bilinen ve hatta en fazla
kabul géreni, Harvard Universitesi psikoloji boliimiinden mezun olmus ve halen ¢alismalarina
burada devam eden Gardner tarafindan 1983 yilinda sosyal zeka konusunu tekrar inceleyerek
gelistirdigi Coklu Zeka Kuramidir (Yiksel, 2006: 7). Howard Gardner’in bakis agisiyla ortaya
¢ikan ve zaman igerisinde gelismis olan Coklu Zeka Kurami, insanlar arasinda zeka alaninda
duyulan meraki daha da arttirarak zeka kavramina yonelik kaliplasmis fikirleri degistirmeye
yardime1 olmustur (Titrek, 2016: 44). Son 25 yilda, Gardner’in zekaya yonelik ¢alismasi baskin
olarak kabul goriilen psikometrik baglamin bir istisnasi olarak goriilmiistiir. Clink{i Gardner’in
gelistirmis oldugu bu kuram hem teorik agidan hem de zekanin degerlendirilmesi agisindan pek
cok yeniligi beraberinde getirmistir (Almeida vd., 2010: 225).

Coklu Zeka Kuraminin temeli, Gardner tarafindan 1983 yilinda yayimnlanan “Frames of
Mind” (Zihin Cergeveleri) adl1 esere dayanmaktadir. Cocuklar ve beyin hasarina ugramis olan
yetiskinlerin iizerinde siirdiirdiigii calismalar esnasinda Gardner, aklinda olusan sorulara cevap
bulmak amaciyla arastirmalara baslamstir. ilerleyen siiregte Gardner aslinda her bireyin cesitli
yeteneklere sahip oldugunu gormiistiir. Bu farkli yeteneklerin herkes tarafindan bilinmesi ve
kabul edilmesi i¢in gelistirdigi kuramda yetenek kelimesinin yerine insanlar {izerinde daha fazla
etki birakacagina inandig1 zeka kavramini kullanmayi tercih etmistir. Coklu Zeka Kuraminda
Gardner, bireylerin birbirlerinden bagimsiz miizik zekasindan, sosyal zekaya kadar uzanabilen
ve daha bir¢ok bilinmeyen sayida zekanin da var olabilecegini vurgulamistir (Altan, 1999: 3).
Bu farkli zeka tiirlerinin her bireyde var oldugunu ancak yasam boyunca kisinin bulundugu
farkli kiiltiirlerin igerisinde farkli bigimlerde ortaya ¢iktigini savunmustur (Demirel, 2021: 1).

Gardner, Coklu Zeka Kuramim gelistirirken bireysel acidan farkliliklarin oldugunu
g6z oniinde bulundurarak 1983 yilinda zekay1 6nce yedi alana ayirmis daha sonra 1995 yilinda
doga zekasini1 da kuramina ekleyerek toplamda sekiz farkli zeka tiirii tizerinde durmustur (Gtirel
ve Tat, 2010: 348-349). Coklu Zeka Kuraminda {izerinde durulmus olan sekiz farkli zeka tiirii
ise: Sozel/dilsel zeka, mantiksal/matematiksel zeka, gorsel/uzaysal zeka, miiziksel/ritmik zeka,
bedensel/kinetik zeka, sosyal/kisilerarasi zeka, i¢sel zeka ve yedi zeka tiiriine sonradan eklenen
doga zekasi olarak siralanmaktadir (Abul, 2015: 10-15).

1. Sozel/Dilbilimsel Zeka (Verbal/Linguistic Intelligence)
Dil, insan zekasinin istiin bir 6rneginin olmasi yani sira toplumsallik agisindan
bakildig1 zaman da vazgegilmez bir aragtir (Titrek, 2016: 46). Sozel/dilbilimsel
zeka, kisinin anadilini veya herhangi baska bir dili hem sozlii hem de yazili bir
sekilde etkin kullanabilme kabiliyetidir (Giines ve Gokgek, 2010: 460). Okumak,

dinlemek, yazmak ve konusmak sézel zeka tiirliniin en 6nemli becerileri arasinda
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yer almaktadir (Carlisle, 2001: 79). Bu tiir zeka yeterliligine sahip olan kisiler,
yabanci dilleri zorlanmadan kolay bir sekilde 6grenebilirler (Armstrong, 2009:
6). Ayn1 zamanda bu tiirdeki zeka diizeyi yiiksek olan kisiler siyaset, edebiyat,
hukuk gibi alanlarda caligabilir ve bu alanlarda basarili olabilirler (Yin, 2014:
3118).

. Mantiksal/Matematiksel Zeka (Logical/Mathematical Intelligence)

Mantiksal ya da diger deyisle matematiksel zeka tiimevarim ve tiimdengelimci
mantik siirdiirebilme, sayilar1 ustaca kullanabilme, matematiksel hesaplamalari
zorlanmadan yapabilme, problemleri ¢6zebilme, karisik iliskileri anlayabilme,
neden-sonug iliskilerini kurabilme gibi farkli tiir yetileri igermektedir (Basaran,
2009: 9-10). Matematiksel/mantiksal zeka yetisi gelismis olan kisiler sonuglara
ulagsmay1 ve hesaplamalar yapmayi ¢cok severler (Yin, 2014: 3118). Bu tiir zekas1
yiiksek kisilere 6rnek olarak matematikgiler, muhasebeciler, miihendisler, bilim
insanlar1 ve istatistik¢iler gosterilebilir (Titrek, 2016: 49).

. Gorsel/Uzaysal Zeka (Visual/Spatial Intelligence)

En basit haliyle gorsel zeka, bigcimlere, sekillere, bosluga, renklere ve ¢izgilere
kars1 olan duyarlilig1 temsil etmektedir (Altan, 1999: 5). Gorsel zeka nesneleri
gorebilme, zihinde farkl: tiirlerdeki nesneleri canlandirabilme, benzerliklere ve
de farkliliklara duyarli olma, farkli sekiller, bicimler ya da renklerdeki nesnelere
ilgi duyma gibi becerileri igeren bir zeka olarak goriilmektedir (Bacanli, 2001:
125). Bu baglamda heykeltiraglar, mimarlar, ressamlar, denizciler ve cerrahlar
gorsel zekalarini st diizeyde kullanabilen kisilere 6rnek olarak gosterilebilirler
(Mert, 2015: 23). Yine bu meslek gruplarina ek olarak pilotlarin da gorsel ya da
diger bir deyisle uzaysal zeka yetileri oldukga gelismistir (Yin, 2014: 3118).

. Miiziksel/Ritmik Zeka (Musical Intelligence)

Miiziksel zeka yetisi sesin, ritmin ve titresimin bilinci etkileme diizeyinin diger
biitiin zeka tiirlerine kiyasla daha gii¢lii olmasi sebebiyle nérolojik bakis acisiyla
zeka tiirleri arasinda ilk 6nce gelisim gosterenidir (Basaran, 2009: 11). Biimen’e
(2005) gore miiziksel zeka yetisi aslinda bireyler daha dogmadan dnce gelisim
gostermektedir. Bunun sebebi ise seslerin anne karnindayken bile duyulmaya
baslamasidir. Miziksel/ritmik zeka yetisi gelismis olan bireylerin ritimlere, ses
diizeylerine ve melodilere kars1 gelismis bir duyarlilig1 s6z konusudur. Bu zeka
tiirlinlin becerileri arasinda ise sarkilar1 kolaylikla ezberleyebilme, melodilerdeki

hiz1, tempoyu ve ritmi zorlanmadan kolayca yakalayabilme ve ¢evreden duyulan
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seslerden anlamlar ¢ikarabilme yer almaktadir (Altan, 1999: 5). Miiziksel zekas1
gelismis kisiler ayn1 zamanda sarki sdyleme, dinleme, beste yapma ve de ¢esitli
enstriimanlari1 zorlanmadan ¢alma gibi becerilere sahiplerdir (Carlisle, 2001: 81)
Miiziksel/ritmik zekaya sahip kisilere 6rnek olarak miizisyenler, orkestra sefleri
ve de besteciler gosterilebilir (Yin, 2014: 3118).

. Bedensel/Kinetik Zeka (Bodily/Kinesthetic Intelligence)

Bedensel/kinetik zeka temelinde kisinin fikirlerini ya da duygularini ifade etmek
icin viicudunu uygun sekilde yonlendirebilme ve kullanabilme yetenegidir. Bu
zeka yetisi gelismis kisiler digerlerine kiyasla koordinasyon, esneklik, hiz ve de
denge becerilerine sahiplerdir (Kuru, 2001: 223). Bu kisiler sporun pek ¢ok farkl
daliyla ilgilenmeyi severler (Yin, 2014: 3118). Bedensel veya diger bir deyisle
kinetik zeka kabiliyeti yiiksek kisilere 6rnek olarak aktorler, dansgilar, sporcular,
cerrahlar, teknisyenler ve de heykeltiraglar gosterilebilir (Armstrong, 2009: 7).

. Sosyal/Kisilerarasi Zeka (Interpersonal Intelligence)

Toplum i¢inde diger insanlarin ruh hallerini anlayabilme, duygusal durumlarini,
giidiilerini ve de niyetlerini fark edebilme, onlarla nasil ortaklasa calisabilecegini
bulma ve kisilerarasi problemleri ¢6zebilme kabiliyeti olarak ele alinmaktadir
(Aslan, 2013: 13). Sosyal zekanin temeli kisinin kendini dogru sekilde anlatmasi
ve karsisindakileri de ayn1 sekilde anlamasi esasina dayanmaktadir. Sosyal zeka
becerileri arasinda kisinin kendini zorlanmadan ifade etmesi, digerlerinin duygu
ve diislincelerini analiz etmesi ve de empati duymasi yer almaktadir (Shephard,
2004: 214). Sosyal zeka yetisi yiiksek olan kisiler, etkili sekilde karsisindakileri
dinleyebilir ve onlarla ayni sekilde konusabilir, sadece sozlii degil ayn1 zamanda
sOzsiiz iletisim kabiliyetlerini de basarili bir sekilde kullanabilir, grup igerisinde
farkli insanlarla uyum i¢inde ¢aligabilir, digerlerine kars1 empatiyle yaklasabilir
ve bulunduklar1 ortamda sinerji yaratabilirler (Giirel ve Tat, 2010: 351) . Toplum
icinde bireylerin uyum igerisinde yasayabilmelerini saglayan sosyal zeka yetisi
yiiksek olan kisilere 6rnek olarak da politikacilar, satig temsilcileri, 6gretmenler,
psikologlar ve yoneticiler verilebilir (Titrek, 2016: 54).

. I¢sel Zeka (Intrapersonal Intelligence)

Icsel zeka, kisinin kendisini tanimasinin anahtaridir (Altan, 1999: 5). Gardner,
icsel zekay, kisinin kendi duygularina ulagabilmesi, ulagtig1 duygular: dogru bir
sekilde anlamlandirip birbirinden ayirt edebilmesi ve de kendi davraniglarini bu

dogrultuda yonlendirebilmesi yetenegi seklinde tanimlamaktadir. Aslinda igsel
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zeka bir yandan sosyal/kisileraras1 zekanin kisiye doniistiiriilmiis halidir. Kisisel
zekasi giiclii kisiler kendisine ait duygu, korku ve giidiilerini kolayca anlayabilir
ve en Onemlisi de yasamini etkin bir sekilde yonetebilme hususunda bu bilgileri
basarili sekilde kullanabilir (Aslan, 2013: 12). i¢sel zeka yetisi, kisinin kendisini
giiclii oldugu yanlarinin yani sira zayif oldugu yanlar ile birlikte yani kendisini
en objektif hali ile degerlendirebilmesi, kendi duygularinin, ihtiyaglariin ve de
hedeflerinin farkinda olabilmesi, kisinin kendisini ustaca disiplin edebilmesi ve
kendisine giivenebilmesi gibi dnemli baz1 yetileri icerir (Saban, 2003: 13). i¢sel
zekas1 gelismis olan kisilere 6rnek olarak ise filozoflar, psikologlar, yazarlar
gosterilebilir (Titrek, 2016: 56).
8. Dogaci1 Zeka (Naturalistic Intelligence)

Coklu Zeka Kuraminda Gardner’1n lizerinde durdugu zeka potansiyellerinden en
sonuncu dogaci zekadir. Bu zeka tiirii 1995 yilinda Gardner tarafindan daha 6nce
bahsedilen yedi zeka potansiyeline ek olarak ortaya ¢ikmistir (Mert, 2015: 23).
En basit haliyle dogac1 zeka, doganin kendisini, dogada bulunan bitki, hayvan
ve diger biitlin varliklar1 inceleme ve bu varliklara ilgi duyma beceresi seklinde
ifade edilmektedir. Dogac1 zeka yetisi yiiksek kisiler ¢evrelerine karst olduk¢a
duyarl ve ¢evresinde yasayan hayvan ve bitkilere kars ilgilidirler (Abul, 2015:
14). Dogac1 zeka jeoloji, biyoloji, zooloji, tarim ve de doga sporlar1 gibi farkli
alanlarla da yakindan iligkili bir zeka tiiriidiir. Bu baglamda da dogaci zeka yetisi
yiiksek olan kisilere 6rnek olarak c¢iftciler, biyologlar, botanikgiler, zoologlar,
ziraatgilar, dagcilar, doga fotografgilar ve peyzaj mimarlari gosterilebilir (Giirel
ve Tat, 2010: 352).

Sekiz zeka tiirtinden bahsetmesine ragmen Gardner, zeka kavraminin pek ¢ok farkli
yeteneklerden olugabilecegini bu sebeple de kag ¢esit zeka tiiriiniin var olabilecegi konusunda
kesin bir yargiya varmanin dogru olmayacagini ¢aligmalarinda sik sik dile getirmistir (Giirdal,
2011: 12). Ilerleyen zaman igerisinde Gardner’in bu diisiincesi 1995 yilinda Goleman’1n adini
duygusal zeka olarak adlandirdig1 ve bu kavram iizerine arastirmalar yaptig1 bir zeka tiiriiniin

daha varligini 6ne siirmesiyle desteklenmistir (Altan, 1999: 5).

1.3. Duygu Kavrami, Tanimi ve Kapsam

Insanlar yiizyillar boyunca zekayla yakindan ilgilenmis zekay1 anlamlandirmaya, nasil
isledigini bulmaya ve belki de en 6nemlisi zekanin {istiinliiglinii ortaya koymaya ¢alismislardir.
Ancak kisilerin sahip oldugu duygular1 anlamaya ¢alismakla ilgilenmemisler dahasi1 duygularin

kisilerin zay1f yonleri oldugu goriisline inanmislardir. Ancak zaman ilerledik¢e duygulart goz



15

ardi1 etmenin insanlar1 geri doniisii olmayan biiyiik hatalara yonlendirdigini kabul etmisler ve
duygu kavrami ile yakindan ilgilenmeye baglamislardir (Kirhan, 2014: 19).

Duygular, insan hayati i¢in olduk¢a dnemlidir. Ciinkii kisinin cinsiyeti, yasi, egitimi,
mesleki konumu ne olursa olsun toplum igerisinde yasayan her birey varligin siirdiirebilmesi
ve de hayatina devam edebilmesi icin diger kisilerle iliski igerisinde olmas1 gerekmektedir. Bu
iliskide insanlar arasinda kurulan etkilesimi anlamli hale getirme siirecinde ise kiginin duygulari
On plana ¢ikmaktadir (Giiltekin, 2016: 3). Dolayisiyla duygu kavraminin ne oldugu, duygusal
zekanin kavramsal tanimina deginilmeden 6nce agiklanmasi ve iizerinde durulmasi gereken en
onemli hususlardan birisidir (Kogyigit, 2016: 211). Ciinkii, duygu kavraminin ne oldugu tam
olarak bilinmeden duygusal zeka kavramina iliskin anlamli ve faydali arastirmalarin yapilmasi
ve en Onemlisi de kisilerin gerek 6zel gerekse is hayatinda ¢cok onemli bir yere sahip olan bu
kavramin en dogru sekliyle anlasilmasi oldukga gii¢ olacaktir.

Duygusal zeka kavraminin bu denli bilinmesi ve popiiler olmasina sagladig katkilar
ile bilinen Goleman’a (2018: 30) gore insanin dogasini sahip oldugu duygularin giiclinden ayr1
olarak anlamaya ve de anlatmaya calismak oldukea tiziicii bir dar goriisliiliikk 6rnegidir. Duygu
kavraminin sahip oldugu 6nemin farkina varilmasiyla birlikte bu alan hakkinda pek ¢ok farkl
calismanin yapilmasina olanak saglanmistir.

Duygu kavrami ge¢miste de aragtirmacilarin ve psikologlarin {izerinde tartisilmasi zor
olan konulardan biri olagelmistir. Gegmiste psikolojide icgiidiisel diisiincelerin baskin olmasi,
duyguyu deneysel arastirmalardan uzaklastirmigtir. Ayrica buna ek olarak duygu kavraminin
gelismesinin Oniindeki bir diger engel ise psikologlarin ve felsefecilerin ¢ogunlugu tarafindan
kabul gérmiis ortak bir duygu tanimina ulagilamamis olmasidir (Aslan, 2013: 8). Duygu, kelime
kokeni olarak Latince “movere” yani Tiirkce karsilig1 hareket etmek sozciiglinden gelmektedir
(Titrek, 2016: 67). Aslinda bu durum 6ziinde her duygunun kisiyi bir harekete yoneltebilecegini
gostermektedir. Tiirk Dil Kurumu (2022) tarafindan yapilmis olan tanimlamaya gore de duygu,
duyular ile algilama, duyumsama, his ve belirli nesnelerin, olaylarin veya kisilerin insanin kendi
i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenimler seklinde tanimlanmistir. Oxford ingilizce Sézliigiinde yer
alan tanimlamaya gore ise duygu, herhangi zihin, his, tutku ¢alkantisi, siddetli ya da uyarilmis
zihinsel bir durum olarak tanimlanmistir (Goleman, 2018: 373). Baska bir bakis agisiyla Mayer
ve Salovey’e (1990) gore duygu psikolojik, biligsel, motivasyonel ve deneyimsel gibi pek ¢ok
psikolojik alt sistemden olusan organize olmus zihinsel tepkiler seklinde ele alinmis ve kendi
calismalarinda duygulardan bu sekilde bahsedilmistir. Belki de bu tanimlamalar icerisinde en
onemlilerinden birisi duygusal zeka kavraminin 6nciilerinden Daniel Goleman tarafindan 1998

yilinda yapilmistir. Goleman’a gore duygu bir his ve bu hisse 6zgii olan diisiinceler, psikolojik
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ve biyolojik haller ve de bir dizi hareket egilimidir (Goleman, 2018: 373). Cooper ve Sawaf’a
(1997) gore ise duygular kisilerin i¢inde yiikselen degerleri harekete geciren ve davraniglarini
sekillendiren enerji akimlardir (Direktor vd., 2017: 392). 1zard’a (2007) gore duygu kavramini
tiim yonlerini ele alarak tanimlamak aslinda ¢ok miimkiin olan bir durum degildir. Duygunun
tanimlanmast ancak belirli bir duyguyu ele alarak yapilabilir ¢iinkii duygu hakkinda yapilan
tanimlamalarin oldukga genis bir yelpazesi vardir (Giiltekin, 2016: 3).

1.3.1. Temel Duygular

Temel cesitleri, birbirleri ile olan etkilesimlerden kaynakli karigimlari, mutasyonlari
ve de niianslariyla birlikte yiizlerce duygunun varligindan bahsedilmektedir. Aslinda duygunun
niianslari, bunlar1 tanimlaya yardimei olan sézciiklerden ¢ok daha fazladir. Konu ile ilgilenen
arastirmacilar, psikologlar ve bilim insanlar1 gegcmisten bugiine kadar olan siirecte tam olarak
hangi duygularin birincil olarak nitelendirilebilecegi hatta temel duygularin var olup olmadigi
hakkindaki tartismalarini siirdiirmiislerdir. Her ne kadar herkes ayni1 diisiincede birlesmese bile
temel duygularin oldugunu savunan kuramecilar vardir (Goleman, 2018: 373).

Ilgili alanda ¢alismalar1 olan arastirmacilarin bazilar1 temel duygulari smiflandirmak
icin Onerilerde bulunmus ve tizerinde durduklar1 bu duygularin da temel duygularin ad1 altinda
kategorize edilip edilemeyecegi hususunda tartismislardir. Bu tartismalarin sonucunda konuyla
ilgili farkli yaklasimlar ortaya ¢ikmis ve ortak bir siniflandirilma tizerinde durulamasa da temel
oldugu diisiiniilen baz1 duygular arastirmacilar tarafindan farkli basliklar altinda toplanmustir.
Farkl1 yaklagimlarla ortaya ¢ikmis olan temel duygu siniflandirilmalardan bazilar1 Tablo 1.1°de

kronolojik olarak gosterilmektedir.

Tablo 1.1 Kuramcilara Gore Temel Duygular

Kuramcilar (Yil) Temel Duygular

James (1884) Korku, Uziintii, Sevgi ve Ofke

McDougall (1926) Ofke, igrenme, Gurur, Korku, Itaat, Sefkat ve Merak

Watson (1930) Korku, Sevgi ve Ofke

Arnold (1960) Ofke, Tiksinme, Cesaret, Hiiziin, Arzulama, Caresizlik, Korku, Nefret,

Umut, Sevgi, Uziintii

Mowrer (1960) Aci ve Zevk

Izard (1977) Ofke, Kibir, Igrenme, Endise, Korku, Sugluluk, Tlgi, Mutluluk, Utang ve
Sagirma

Plutchik (1980) Benimseme, Ofke, Beklenti, igrenme, Mutluluk, Korku, Uziintii ve
Sagirma

Panksepp (1982) Umut, Korku, Ofke ve Panik

Tomkins (1984) Ofke, Ilgi, Kibir, igrenme, Endise, Korku, Mutluluk, Utang ve Sasirma

Weiner ve Graham (1984) Mutluluk ve Uziintii

Frijda (1986) Arzulama, Mutluluk, lgi, Sasirma, Merak ve Keder

Gray (1985) Ofke ve Terdr, Anksiyete ve Mutluluk

Oatley ve Johnson-Laird (1987) Ofke, Igrenme, Endise, Mutluluk ve Uziintii

Goleman (1999) Ofke, Uziintii, Korku, Mutluluk, Sevgi, Saskinlik, igrenme ve Utang

Kaynak: Gong vd., 2015: 2
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Tablo 1.1°de goriildiigii iizere kuramcilar temel duygularin siniflandirilmasi konusunda

ortak bir kaniya varamasa bile 6fke, korku, sevgi, mutluluk, iizlintii, igrenme, saskinlik ve utang

duygulari ¢ogunluk tarafindan temel duygu olarak kabul gérmiistiir. Bu sekiz farkli temel duygu
asagida ele alinmaktadir (Goleman, 2018: 373-374).

Ofke: icinde hiddetlenme, kizma, sinirlenme, hakaret, icerlenme, kinlenme, hing,
tilkkenme, rahatsizlik, diismanlik hatta en yliksek seviyede patolojik nefret ve siddet
gibi alt iiyeleri barindirmaktadir.

Uziintii: Icinde ac1, melankoli, keder, nesesizlik, kendine acima, kasvet, yalmizlik
can sikintis1 ve umutsuzluk patolojik boyutlarda ise siddetli depresyon gibi iiyeleri
barindirmaktadir.

Korku: iginde kuruntu, tasa, sinirlilik, siiphe, huzursuzluk, kaygi, cekinme, iirkme
ve dehsetin yani sira patolojik boyutlarda ise panik ve fobi gibi boyutlari igerisinde
barindirmaktadir.

Sevgi: iginde giiven, kabul gérme, iyilik, sadakat, hayranlik, asir1 tutku, dostluk ve
yakin ilgi gibi iiyeleri barindirmaktadir.

Saskinhk: Icinde hayret, afallama, merak ve sok gibi iiyeleri barindirmaktadar.
igrenme: Icinde asagilama, tiksinme, itici bulma, nefret etme, kiigiimseme, hosnut
olmama ve hor gérme gibi iiyeleri barindirmaktadir.

Zevk: I¢inde mutluluk, tatmin, cosku, haz, rahatlama, eglence, huzur, seving, gurur,
heyecan, asir1 zindelik ve kendinden ge¢me gibi tiyeleri barindirmaktadir.

Utang: Icinde mahcubiyet, sugluluk, hayal kirikligs, kiigiik diisme ve pismanlik gibi

alt tiyeleri barindirmaktadir.

Aslinda sar1, mavi ve de kirmizidan olusan {i¢ temel rengin birbirleriyle karigimindan

sonucunda ortaya ¢ikan sonsuz sayidaki renkler gibi yukarida bahsedilen temel duygularin da

birbirleriyle olan etkilesimi ve karigimiyla farkli duygularin ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. En basit

haliyle anlatilmak istenirse aslinda duygularin biiyiik bir ¢ogunlugu var olan temel duygularin

karistmidir. Ornegin, giiglii bir duygu olarak bilinen kiskanglik, hoslanma, korku ve kizginlik

duygusunun karigimi olarak goriilebilir (Titrek, 2016: 72).

1.4. Duygusal Zeka Kavrami, Tanim ve Kapsami

Egitim, bilgi, tecriibe veya zihin giicii tek basina hayat i¢erisinde kimin basarili ya da

kimin basarisiz olacagini dair kesin ve yeterli bilgiyi veremez. Ortada aslinda herkes tarafindan

kabul goérmiis olandan daha baska etkenler de mevcuttur (Bradberry ve Greaves, 2017: 15). Bu

baglamda, bilhassa son zamanda yapilan pek ¢ok arastirma IQ’nun insan hayatindaki basariy1
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elde edebilmek adina tek basina yeterli olmadigini, duygusal agidan yeterliliklerin de gerekli
oldugunu ortaya koymaktadir. Her gecen giin artan ilgiyle bilimsel ¢alismalarin verileri 1s181inda
gelistirilmis olan duygusal zeka kavrami yalnizca psikoloji bilimi alaninda degil ayn1 zamanda
sosyolojiden isletmeye kadar farkli bircok alanda da dikkatleri tizerine ¢ekmektedir (Dogan ve
Sahin, 2007: 232).

Duygusal zeka, neredeyse yiiz yildir yliz binlerce kisinin yaptig1 arastirmalara dayanan
IQ yani bilissel zeka kavraminin aksine olduk¢a yeni bir kavramdir. Kavramsal agidan oldukca
yeni olmasi sebebiyle hayat igerisinde kisilerin arasindaki farkliliklarin ne 6lgiide bu kavramdan
kaynaklandig1 hakkinda kesin bir yargtya varmak heniiz miimkiin degildir. Ne var ki kisa siire
igerisinde elde edilen veriler duygusal zekanin kisisel a¢idan farkliliklarin meydana gelmesinde
oldukea giiclii hatta bazen biligsel zekadan bile daha gii¢lii bir etken oldugunu gdstermektedir
(Goleman, 2018: 63).

1.4.1. Duygusal Zekanin Tarihsel Gelisimi

Duygular iizerinde yapilan aragtirmalarin kokleri, Antik Yunan filozofu ve bilgesi olan
Plato’nun 2000 y1l énce “Ogrenmenin duygusal bir temeli vardir.” diye yazdig1 zamana kadar
dayanmaktadir. O zamanlardan beri filozoflar, arastirmacilar, bilim insanlari, psikologlar ve de
egitimciler duygular ve onlarin hayattaki 6nemini kanitlamak i¢in ¢abalamislardir. Ancak ne
var ki ilk zamanlarda duygularin insanlar1 olumsuz etkiledigi goriisii ortak kaniydi. O donemde
iktidar sahibi olan ve de s6zii gegenler, insanin duygularinin etkisi altinda olmadig1 zaman daha
1yi olabilecegi goriisiinii savunuyorlardi. Hatta bununla kalmayip iglerinden bir¢ogu insanligin
duygularinin kdlesi oldugu goriisiine inanmaktaydi. Ne var ki duygularin {izerine yapilmis olan
aragtirmalarin sayisinin artmasi biitlin insanliga bu durumun tam tersi oldugunu kanitlamigtir
(https://www.6seconds.org/2017/05/28/emotional-intelligence-definition-history, erisim tarihi:
02.01.2021).

Temelleri 2000 y1l 6ncesinde Plato’ya kadar dayanan duygusal zeka kavraminin teorik
acidan temellerini ise 1920 yilinda Thorndike’nin ii¢ farkli zeka boyutundan birisi olan sosyal
zeka kavramim ortaya ¢ikarmasiyla olusmustur (Asan ve Ozyer, 2003: 152). Daha 6nce zeka
kuramlarinda detayli bir sekilde bahsedildigi iizere Thorndike Cok Faktér Kuraminda zekanin
temelde mekanik, soyut ve sosyal zeka olmak iizere {i¢c temel bilesenden olustugu diisiincesini
savunmustur (Landy, 2005: 413). Kuraminda bahsettigi zeka boyutlarindan birisi olan sosyal
zekaya gore kisilerin bagkalarinin duygularin1 anlayabilme yetisi sahip oldugu genel zekadan
ayri bir ozelliktir. Psikolog Edward Thorndike aslinda sosyal zeka ad1 altinda duygusal zekaya
cok yakin bir yap1 olusturmus ve boylelikle de duygusal zeka kavraminin teorik olarak zeminini

hazirlayarak gelismesine olanak saglamistir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2011: 176).
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1920 yilinda Thorndike 6nderliginde baslatilan aragtirmalar aslinda duygulara yonelik
olan bakis acisinin degismesine olanak saglamistir. Baslarda insanlar tarafindan biiyiik bir engel
gibi goriinen duygular aslinda yavas yavas bir deger olarak goriillmeye baslamistir. 1950’1lerde
duygulara karsi1 olan ilgi, akademisyen ve de psikolog olan Abrahams Maslow’un ¢alismasinin
sonucunda ¢ikmis olan “Insan Potansiyeli” ile ¢ok daha fazla hiz kazanmistir (Erdz, 2011: 39).
Hiimanist Psikolog Abraham Maslow ¢alismasinda insanin duygusal giiciinii gelistirebilecegini
diisiincesini 6ne siirmiistlir (Dhani ve Sharma, 2016: 190). Bu dogrultuda yapilan arastirmalar
hem zeka hem duygu kavramina yonelik yeni tanimlarin ortaya ¢ikmasina olanak saglamistir.

1980’11 yillara gelindiginde ise Psikolog Howard Gardner, Thorndike’nin Cok Faktor
Kuraminda ilk kez bahsettigi sosyal zeka kavramini gelistirerek Coklu Zeka Kuramini giindeme
tagimustir (Glirbiiz ve Yiiksel, 2011: 176). 1983 yilinda Howard Gardner tarafindan gelistirilen
bu kuramda yer alan kisisel ve kisilerarasi zeka boyutunun en az kisilerin sahip oldugu standart
zeka kapasitesi kadar 6nemli oldugu goriisii alt1 gizilerek belirtilmistir (Cumming, 2005: 2). Bu
tizerinde durmus oldugu iki zeka boyutu ile Gardner, Thorndike’nin sosyal zeka kavramini1 daha
ileriye tagimistir. Duygusal zekanin tarihsel siirecinde Howard Gardner, Thorndike’den sonra
duygusal zekanin temellerini olugsmasini saglayan ikinci bilim insan1 oldugunu sdylemek hi¢ de
yanlis olmayacaktir (Eréz, 2011: 39).

Edward Thorndike ve Howard Gardner’in ortaya ¢ikarmis oldugu zeka kuramlarinin
sayesinde sanilanin aksine zekanin tek bir faktérden olusmadigi anlagilmis ve zeka kavramina
kars1 daha modern ve yenilik¢i olan bakis agilarinin gelistirilmesine temel hazirlamistir. Atilan
temellerin de yardimiyla duygusal zeka kavraminin gelismesi, insanlarin bir konuya karsi olan
basarilarin1 6l¢gmek amaciyla yapilan tiniversite segme sinavlari ve IQ testleri gibi genel 6lglim
testlerinden basaril1 olan kisilerin biiyiik bir gogunlugunun gergek hayatta onlardan beklenilen
basartya ulasamadiklarinin fark edilmesiyle gergeklemistir (Cumming, 2005: 3). Bu farkindalik
sayesinde duygusal zeka, kavramsal agidan ilk defa 1990 yilinda Salovey ve Mayer tarafindan
tanimlanmistir. Onlar tarafindan gergeklestirilen tanimlamada duygusal zeka, kiginin kendisine
ve baskasina ait olan his ve duygular1 ustaca anlayabilmesi, ayrim yapabilmesi ve de bunlardan
elde ettigi ¢cikarimlan diisiincelerine ve eylemlerine rehberlik edebilmesi i¢in kullanabilmesi
yetenegi seklinde tanimlanmistir (Salovey ve Mayer, 1990: 189).

Salovey ve Mayer tarafindan ilk defa tanimlanmis olan duygusal zeka kavramindan
sonra Daniel Goleman’in 1995 yilinda en ¢ok satanlar listesinin basinda olan “Duygusal Zeka:
Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?” baslikl1 kitabin1 ¢ikarmasiyla ok daha popiilerlesmistir (Fiori
ve Vesely-Maillefer, 2018: 24). Goleman bu kitapla birlikte duygusal zekanin varligini biitiin

detaylariyla ortaya koydugu gibi bugiin duygusal zeka olarak bilinen zeka potansiyelinin de
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nerdeyse en son halini ortaya koymustur. Belki de en 6nemlisi Goleman bu kitabinda duygusal
zeka yeterliliginin biligsel zekaya kiyasla daha 6nemli bir potansiyel oldugunu altin1 ¢izerek
vurgulamistir. Dahas1 duygusal zekanin etkin sekilde kullanilamadig1 durumlarda kisinin aile
yasantisindan mesleki basarisina, toplumsal iligkilerinden saglik durumuna kadar birgok alanda
olumsuz sonuglarla yiizlesebilecegi fikrini savunmustur (Dogan ve Sahin, 2007: 232).

Zaman gectikce sosyal bilimlere yonelik insanin odak noktasi oldugu calismalar hiz
kazanmistir (Mert, 2015: 35). Konuyla ilgili ¢alismalarin hiz kazanmasiyla birlikte duygusal
zeka kavraminin yalnizca kisisel gelisim agisindan degil ayni zamanda is performansi gibi
calisma hayatina etkili olan bir ¢ok faktor agisindan da etkisi oldugu anlagilmistir. Dolayisiyla
da duygusal zekaya yonelim her gegen giin artis gostermistir (Budak,2014: 3).

Son yirmi bes yilda duygusal zeka kavramini en dogru ve anlasilir sekilde tanimlamak
ve 6lgmek i¢in ¢ok caba sarf edilmistir. Ne var ki bu alanda c¢alismalar yliriiten arastirmacilar,
psikologlar, yazarlar ve bilim insanlar1 duygusal zeka kavraminin tanimlamasi ve de dl¢iilmesi
hususunda ortak bir noktada bulusamamislardir. Bu yiizden de duygusal zeka kavrami farkli

bakis agilartyla tanimlanmistir (Dogan ve Sahin, 2007: 235).

1.4.2. Duygusal Zekanin Tanimi

Duygusal zeka, yakin zamanda gelisim gdstermeye baslamis yeni bir kavram olarak
literatiirde yerini almaktadir. Duygusal zeka kavramina yonelik yapilan arastirmalardaki artigin
etkisiyle dnemi farkina varilmis ve birgok kisi tarafindan iizerine derin tartismalar yapilan bir
kavram haline gelmistir. Duygusal zeka, Ingilizcedeki karsilig1 olan “Emotional Intelligence”
sOzciiklerinin kisaltilmis hali “EI” olarak da anilmakla birlikte literatiirde yer alan ¢aligmalarda
yaygin olarak “Emotional Quotient” sozciiklerinin kisaltilmis hali “EQ” seklinde anilmaktadir
(Giirdal, 2011: 14).

Duygusal zeka kavraminin temelini olusturan Salovey ve Mayer’e gore duygusal zeka,
kisinin kendisinin ve diger insanlarin duygularini ve hislerini izleyebilmesi, bunlar arasinda en
dogru sekilde ayrim yapabilmesi ve bu siire¢ sonucunda elde ettigi bilgiyi, kendi diislince ve
eylemlerinde etkin sekilde kullanabilmesi yetenegi olan sosyal zekanin bir alt formu seklinde
tanimlanmaktadir (Salovey ve Mayer, 1990: 189).

Daniel Goleman (1995) duygusal zekayi, kisinin kendisini belirli ama¢ dogrultusunda
harekete gecirebilmesi, karsisina ¢ikan aksiliklere ragmen yi1lmadan yoluna devam edebilmesi,
diirtiilerini kontrol ederek tatminini erteleyebilmesi, sikintilarinin diisiinmesini engellemesine
firsat vermemesi, ruh halini diizenleyebilmesi, kendisini karsisindaki insan yerine koyabilmesi
ve de her zaman umut besleyebilmesi olarak tanimlamaktadir (Goleman, 2018: 62). Goleman

duygusal zeka kavramin tanimlarken bilhassa kisinin kendisini motive edebilmesi, duygularini
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en iyi sekilde kontrol altinda tutabilmesi ve empati kabiliyetleri {izerinde durmustur (Dogan ve
Sahin, 2007: 235).

Diinyanin birgok tilkesinde gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan duygusal zeka
anketinin diizenleyicisi Dr. Reuvon Bar-On duygusal zeka kavramini, kisinin kendi ¢evresinden
gelebilecek baski ve de taleplerle ustaca bas edebilmesi hususunda kisiye yardimci olabilecek
kisisel, duygusal ve sosyal beceriler dizini seklinde tanimlamaktadir (Acar, 2001: 26).

Duygusal zekanin bilhassa calisma hayatinda liderlikle olan iliskisini irdeleyen Cooper
ve Sawaf (1997: xi) duygusal zeka kavramini, kisiyi kendi potansiyeli ve hedeflerinin pesinde
kosmaya tesvik eden, sahip oldugu en igten degerlerini ve 6zlemlerini harekete gegiren ve onlari
tizerine diisiindiigli konular haline getiren sey olarak nitelendirmektedir. Daha baska bir ifade
ile duygusal zeka 6ziinde bir gesit diirtiidiir ve bu diirtii kisiyi harekete gegirip farkl diistincelere
yoneltebilecek giictedir.

Weisinger (1998: 12-13) duygusal zekayi, daha basit ve anlasilabilir sekilde bilhassa
duygusal zekanin iletisim kurabilme boyutunun {izerinde durarak kisinin duygularindan kendi
davraniglarini ustaca yonlendirebilmesi i¢in yararlanmasi ve bu duygulardan olumlu sonuglar
almaya c¢alismasi seklinde tanimlanmaktadir. Weisinger’e (1998) gore kisiler kendi duygularini
kullanarak davranislarin1 yonlendirebilir ve bu davranislardan da olumlu ¢iktilar elde edebilirler
(Cakar ve Arbak, 2004: 34).

Duygusal zeka kavraminin temelinde bahsedilen ortak bazi noktalar kisinin kendisi ve
cevresindeki insanlarin duygu ve hislerini dogru sekilde anlayabilmesi, algiladigi bu duygular
kisiler arasi iletisim igerisinde etkili bir sekilde kullanabilmesi ve de duygularin1 yonetebilmesi
seklinde siralanabilmektedir. Bu dogrultuda da duygusal zeka su sekilde tanimlanabilir (Titrek,
2016: 82):

“Kisinin kendisinin ve de ¢evresinde etkilesim igerisinde oldugu bireylerin his,
duygu ve diistincelerini anlayabilmesi, iliskilerinde kendisini karsisindakinin
kisinin yerine koyabilmesi ve gerektigi zaman onun bakis agisindan olaylara
bakabilmesi, biitiin korkularini yenerek duygularint ustaca yonetebilmesi ve
boylelikle hayatindaki hedeflerini gerceklestirebilmek icin duygularindan en

yiiksek verimi alabilmesi yeterliligi”
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1.5. Bilissel Zeka (I1Q) ve Duygusal Zeka (EQ) Miskisi

Ilk¢ag déneminde duygular, insan1 bastan ¢ikaran, mantik yolundan saptiracak kadar
giiclii dolayisiyla da gok tehlikeli bir kavram olarak goriilmekteydi. Bu dénemde akil ve duygu
birbirinden tamamen farkli iki dogal tiir hatta birbirleriyle ¢catisma halindeki iki diisman olarak
goriilmekteydi (Yilmaz, 2007: 18). Zaman ilerledikce insanlik gelisim gosterdikge her ne kadar
bazi diisiiniirler sezgi ve de empatiye dayali duygular i¢eren diislince tarzlarinin gerekliligini
savunmuslarsa bile aklin egemenligi hakim olmaya devam etmistir. Hatta sanayi devriminin de
etkisiyle birlikte kararlar verirken duygulardan etkilenmeden salt mantik ile karar vermek tiim
diinyada egemen olan bir diisiince tarzi olmustur Modernlesmenin etkisiyle birlikte aklin duygu
tizerinde sahip oldugu mutlak egemenlik insanlar tarafindan sorgulanmaya baslanmistir. Artik
insanlarin duygu ve aklin iliskisi hususunda aklin duygulara egemen oldugu ve kontrol ettigine
dair goriisleri degisim gostermeye baslamistir. (Cakar ve Arbak, 2004: 31)

Yillardir siire gelen tartigmalarin tam aksine biligsel zeka (1Q) ve duygusal zeka (EQ)
birbirlerine karsit degil, sadece birbirinden farkli olan yetilerdir (Dogan ve Demiral, 2007: 213).
Duygusal zekanin bu kadar fazla konusulmasina dnciiliik eden Daniel Goleman’a gére insanlar
iki farkl tiirde zihne sahiptir ve bunlardan birisi diisiinmeyi saglarken bir digeri ise hissetmeyi
saglamaktadir. Birbirinden tamamen farkli bu biligsel zihin ile duygusal zihin siirekli etkilesim
icindedir (Erdz, 2011: 47). Hayatin nasil yasayacagini ve gerek 6zel gerekse is yasantisinda
basarili olup olunmayacagi bu iki farkli zihin tarafindan belirlenmektedir. Bu sebeple de sadece
biligsel zeka (IQ) degil, duygusal zeka (EQ) da oldukca 6nemlidir. Kisinin bilissel zeka yetisi
ve duygusal zeka yetisi birbirini destekleyen ve de tamamlayan kavramlardir. Hatta dahasi akil,
duygusal zekanin varligi olmadan ondan beklenen verimlilikte calisamaz (Goleman, 2018: 57).
Bunun en énemli sebebi beynin diisiinen kisminm beynin duygusal kismindan iiremesidir. Iste
tam da bu sebeple insan beyninin diisiinen ve duygusal kisimlar1 genelde yapilan islerde birlikte
uyum icerisinde ¢aligarak kisinin hayatta basarili ve de mutlu olmasini saglamaya ¢aligmaktadir
(Mabogoglu, 2006: 17).

Bilissel zeka (IQ) ve duygusal zeka (EQ) kavramlarinin birbirlerini etkileyen dinamik
iki tiir zihin oldugunu belirttikten sonra 6nem verilmesi gereken husus bu iki zihnin birbirinden
farkli hangi 6zelliklere sahip oldugunun belirlenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda bu iki zihnin
karsilastirilmast Tablo 1.2°de gosterilmektedir. Cilinkii farkliliklar iki zihnin arasindaki iliskiy1

anlamlandirdigi gibi bu iki kavramin ne tiir 6zelliklere de sahip oldugunu gostermektedir.



23

Tablo 1.2 Bilissel Zeka (IQ) ve Duygusal Zeka (EQ) Arasindaki Farklar

Biligsel Zeka (1Q) Duygusal Zeka (EQ)
Kalitsaldir, gelistirilmesi giictiir. Zaman iginde dgrenilip, gelistirilebilir.
Beynin tek bir boliimiini kapsamaktadir. Beynin bir¢ok bdliimiinii kapsamaktadir.
Yetenek ve akli igaret etmektedir. Hayattaki genel basariyi isaret etmektedir.
Diger insanlara iizerinde ¢ok az etkisi vardir. Diger insanlarin iizerinde oldukca etkisi vardir.
Gorevleri yonetebilmek igin gereklidir. Karsilikli iligkileri yonetebilmek i¢in gereklidir.
Kisinin kendisini yonetebilmesine yardimct Kisinin kendisini ve bagskalarint yonetebilmesinde
olmaktadir. yardimc1 olmaktadir.

Kaynak: Spainhower, 2008: 9

Daniel Goleman basta olmak {izere bir¢ok psikolog ve arastirmacinin hemfikir olugu
EQ ve IQ’nun arasindaki farklardan birisi, duygusal zekanin daha az kalitim yiiklii olmasidir.
Duygusal zekanin zamanla 6grenilip gelistirme olasilig1 genetik agidan sabit olan IQ nun aksine
daha fazladir. Clinkii kisilerin duygusal zeka yetileri kalitimsal olarak tayin edilmez ve belki de
en 6nemlisi gelisiminin biiyiik boliimii cocukluk caglarinda gergeklesmez (Yiiksel, 2006: 19).
Konuyla ilgili yapilan arastirmalar, duygusal zekanin aksine biligsel zekanin genetik faktdrden
fazlaca etkilenen bir yeti oldugunu yoniindeki goriisleri desteklemektedir. Ornegin, Amerikali
genetik¢i Hamer ve Copeland’in kitabinda IQ yetisinin genetik oldugunu destekleyen ii¢ farkl
Onemli arastirma sonucuna yer vermistir. Bu aragtirmalardan birinde zamaninda evlatlik olarak
verilmis ¢ocuklar ve onlarin biyolojik aileleri arasindaki korelasyonun, evlatlik olarak verildigi
anne ve babalaria oranla daha yiiksek (%24) oldugu sonucuna varilmistir. Yine ayni sekilde
Hamer ve Copeland’in arastirmasinda farkli ¢evrede yetisen 158 tek yumurta ikizlerinin biiyiik
cogunlugunun zeka diizeylerinin birbirine yakin oldugu tespit edilmistir. Arastirma bulgulari,
aragtirmaya katilan 158 tek yumurta ikizlerinin bilissel zeka potansiyellerinin %75 inin kalitsal
oldugunu gostermistir. Yine biligsel zekanin duygusal zeka aksine daha ¢ok kalitsal bir faktor
oldugunu desteklemek i¢in Gardner, bazi bilim insanlariin biligsel zeka yetisinin kalitsalliginin
%80 oraninda, bazilar1 ise %20 ve daha az oldugunu ancak yine de zekanin kalitsal oldugu ve
bu etkinin ise %30 ile %50 arasinda degistigini ifade etmistir (Aslan, 2013: 38-39). Aslinda
kisaca 6zetlemek gerekirse, biligsel zeka duygusal zeka yetisine gére daha ¢ok kalitim yoluyla
aktarilir ve zaman igerisinde bireyin bu yetiyi gelistirmesine ¢ok fazla olanak saglamamaktadir.
Ancak oteki taraftan duygusal zeka da genetik faktorii daha azdir ve bunun sonucu olarak da
bireyler zaman icerisinde duygusal zeka yetilerini gelistirebilmektedirler.

Goleman’a gore (2018: 74) EQ ile IQ ’nun arasindaki bir diger fark, herkes tarafindan
bilinen IQ testlerinin aksine kisinin duygusal zeka potansiyelini dl¢iimlemeye yarayan tek ve
kesin bir kagit kalem testinin olmasidir. Hatta Goleman’a (2018) gore belki de hi¢bir zaman
boyle bir test olmayacaktir. Literatiirde {izerinde bilhassa durulan bir diger farklilik ise IQ’ nun

kapsadig1 alan ile EQ’nun kapsadigi alan kiyaslandigi zaman daha belirgin olmasidir. Ciinki,
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duygusal zekanin sinirlar1 oldukga esnektir. Belki de bunun en biiyiik sebebi duygusal zekanin,
bilissel zekanin aksine birgok farkli boyutu kapsiyor olmasidir. Uzerinde durulan diger farklilik
ise EQ’nun IQ’dan ¢ok daha belirgin bir sekilde hizli ¢alisiyor olmasidir. Hatta bazi durumlar
karsisinda duygusal zihin bir an bile olsun duraksamadan duygular1 harekete doniistiirmektedir.
Ancak ne var ki bu hiz tehlikeli olabilmektedir ¢iinkii kisinin diislinmesine, yorumlamasina ve
degerlendirmesine firsat vermemektedir. Verilen tepkilerin sonrasinda kisinin kendisine ben ne
yaptim? diye sormasiyla da aslinda bilissel zekanin siirece dahil olugu anlasilmaktadir (Kuzu,
2018: 58). Kisacasi, bir olay karsisinda biligsel zihnin kaydetmesi ve karsilik vermesi duygusal
zihin ile kiyaslandiginda bir ya da iki dakika daha uzun siirdiigiinden, ilk diirtii kafadan degil
kalpten gelmektedir (Goleman, 2008: 379).

1.6. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal Zeka kavrami iizerine ¢aligmalar yapan aragtirmacilarin, psikologlarin ve de
bilim insanlariin her birinin duygusal zekanin farkli yonlerine ve yeterliliklerine odaklanmistir
(Mert, 2015: 40). Dolayisiyla da zaman igerisinde duygusal zekaya yonelik farkli modeller ve
Olctim araglar gelistirilmistir (Ackley, 2016: 271). Duygusal zekaya yonelik gelistirilmis olan
modellere bakildig1 zaman temelde iki farklt modelin oldugu goriilmektedir. Bu modellerden
ilki, duygularn iliskilerde belirleyici oldugu diisiincesine dayanan yetenek modelidir. Digeri
ise basar1 i¢in parlak 6nerilerde bulunan oldukga popiiler bir model olan karma modeldir (Aslan,
2013: 51). Her ne kadar baslangigta ¢ikis noktalart ayni olsa dahi bu iki model birbirinden
oldukca farklidir (Cizel vd., 2018: 165).

Yetenek modelinde duygusal zeka farkl: tiir yetilerin toplami olarak goriilmektedir. Bu
modelin temelinde duygusal zekanin mevcut 6nemi vurgulanmaktadir. Ayrica yetenek modeli,
kisinin duygularindan faydalanarak akil ytiriitmesi hususuna da deginmektedir (Cobb ve Mayer,
2000: 15). Duygusal zekay1 zihinsel kabiliyetlerin temeli olarak géren yetenek modeli kendi
igcerisinde duygularn algilayabilme, duygulara uyum gosterebilme, duygular1 anlayabilme ve de
son olarak duygular1 yonetebilme olmak {izere dort boliime ayrilmaktadir. Yetenek modelinin
tam aksine karma modelinin, yetenek modelinin icerdiklerine ek olarak motivasyon ve sosyal
iliskileri de iginde barindirmasi agisindan hayatta istenilen basariy1 elde edebilme ve bu basariy1
stirdlirebilmede gii¢lii vaatleri olan popiiler bir model olarak goriilmektedir (Yiiksel, 2006: 21).

Literatiirde yer alan duygusal zeka modellerinden en bilinenleri ise Mayer ve Salovey
Modeli (1997), duygusal zeka kavraminin gelisip herkes tarafindan bilinmesine dnciiliik eden
Daniel Goleman Modeli (1995), Reuven Bar-On Modeli (1997) ve son olarak Cooper ve Sawaf
Modelidir (1997). Bu dort farkli duygusal zeka modeli igerisinden Mayer ve Salovey tarafindan

gelistirilen model yetenek modeline 6rnek olarak gdsterilebilirken, Daniel Goleman, Reuven



25

Bar-On ve de Cooper ve Sawaf’in modeli ise karma modele 6rnek olarak gosterilebilmektedir.
Daha net bir bakis agis1 kazanilmasi i¢in Tablo 1.3’te dort temel duygusal zeka modeli ve bu

modellerin temel alt boyutlar1 gosterilmektedir.

Tablo 1.3 Duygusal Zeka Modelleri

Model Tiirii Gelistiren Temel Boyutlar:
o Duygular1 Algilama
Yetenek Tabanli Mayer ve Salovey (1997) o Duygular1 Kullanma
Duygusal Zeka Modeli o Duygular1 Anlama
o Duygular1 Yonetme

« Kisisel Yeterlilikler
Daniel Goleman (1995) « Sosyal Yeterlilikler

Kisisel Beceriler
Kisilerarast Beceriler
Uyumluluk

Stresle Baga Cikma
Genel Ruh Durumu

Reuven Bar-On (1997)
Karma Duygusal Zeka
Modeli

Duygular1 Ogrenme
Duygusal Zindelik
Duygusal Derinlik
Duygusal Simya

Cooper ve Sawaf (1997)

Kaynak: Dogan ve Sahin, 2007: 237

Duygusal zekanin 6nciilerinden olmakla yetinmeyen Mayer ve Salovey, ¢caligmalarini
bir adim daha ileri tagiyarak duygusal zeka modeli gelistirmislerdir (Mert, 2015: 41). Mayer ve
Salovey tarafindan gelistirilen duygusal zeka modeli temeli Gardner’in sosyal zeka kavramina
dayanmaktadir (Stein ve Book, 2000: 16). Mayer ve Salovey’in modelinden sonra gelistirilen
duygusal zeka modelleri Mayer ve Salovey’in modelini esas alarak ve bu model kapsaminda
tizerinde durulan temel varsayimlardan yararlanilarak olusturulmustur (Cakar ve Arbak, 2004:
37). 1997 yilinda Mayer ve Salovey tarafindan ortaya ¢ikarilmis olan bu yetenek tabanli model,
duygusal zekay1 dort boyutta ele almaktadir (Shelley ve Brown, 2004:11). Yazarlar bu modelde
duygusal zekanin dort temel boyutunu detayli bir sekilde incelemisler ve bunun sonucunda da
literatiire Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi (The Multifactor Emotional Intelligence, MEIS)
adi altinda yeni bir duygusal zeka 6l¢egi kazandirmislaridir (Yaylaci, 2006: 55). Bu modelde
s0zl edilen duygusal zeka boyutlari ise duygular algilama, duygular diistinceyi kolaylastirmak
i¢in duygular1 kullanma, duygular1 anlama ve duygular1 yonetmedir. ilk boyut olan duygulari
algilama, farkl yiiz ve beden ifadelerindeki duygulari algilayabilme yetisini temsil etmektedir.
Duygular diisiinceyi kolaylastirmak i¢in duygulart kullanma, kisinin duygulari ve diisiinceleri
arasindaki baglantiy1 kurabilmesi ve kararlarin1 yonlendirme hususunda kullanabilmesidir. Bir

diger boyut olan duygular1 anlama ise kisinin duygularini analiz edebilmesi, duygularin zaman
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icerisindeki egilimlerini fark edebilme ve de bunlarin sonuglarini anlayabilmek seklinde ifade
edilmektedir. Son boyut duygular1 yonetme ise 6ziinde kisiligin dayanagi olarak goriilmektedir.
Ciinkii aslinda duygular kisilerin hedefleri, kendini taniyabilmesi ve sosyal ag¢idan farkindaligi
acisindan yonetilmektedir (Mayer vd., 2004: 199).

Duygusal zeka modellerinden bir digeri ise Reuven Bar-On modelidir. Duygusal zeka
alanindaki 6nde gelen arastirmacilardan olan psikolog Reuven Bar-On tarafindan 1977 yilinda
ortaya c¢ikarilan model kisisel, duygusal, sosyal yetenek ve becerilerin diizenlemesinden olusan
karma bir modeldir (Palmer vd., 2003: 1192). Bar-On’un bu modeli gelistirmesindeki asil sebep
duygularin kisilerin hayat basarisindaki etkisini belirlemektir (Cakar ve Arbak, 2004: 37). Bu
model duygusal zekayi kisisel beceriler, kisilerarasi beceriler, uyumluluk, stresle basa ¢ikma ve
genel ruh durumu olmak {izere bes boyutta ele alinmaktadir (Bharwaney vd., 2011: 3). Reuven
Bar-On kisisel becerileri, kisinin kendisini ve hissettigi duygulari anlayabilmesi bu dogrultuda
da duygu ve diisiincelerini en dogru sekilde ifade edebilmesi seklinde tanimlamaktadir. Diger
bir taraftan ise kisileraras1 beceriler, kisinin baskalartyla tatmin edici iliskiler kurabilmesi ve bu
iligkilerini siirdiirebilmesi, bagkalarinin duygularini taktir edebilme ve de yonetebilme yetenegi
olarak tanimlanmaktadir. Diger boyut uyumluluk ise kisinin ¢evreden gelen istek ve baskilarla
basa c¢ikabilmesi, mevcut durumlari anlayabilmesi ve degisen durumlar karsisinda duygularini
diizenleyebilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Aslan, 2013: 55- 56). Bilhassa son zamanlarda
insanlarin hem 6zel hem de is hayatinda belki de en ¢ok ihtiya¢ duydugu duygusal zeka boyutu
ise stresle basa ¢ikabilmedir. Bar-On stresle basa ¢ikabilmeyi, giinliik yasant1 igerisinde kisinin
stres igeren ya da kaygi uyandiran gorevleri nispeten daha sakin ve diirtiisel olmayan bir sekilde
yerine getirebilme kabiliyeti seklinde tanimlanmaktadir (1zaguirre, 2008: 7). Son olarak genel
ruh durumunu boyutu ise kisinin genel olarak kendisinden ve diger insanlarda hoslanmasi, daha
iyimser olmasi, mutlulugu hissedebilmesi ve de hayattan zevk alabilme kabiliyeti seklinde ifade
edilmektedir. Bu yetisi gelismis olan kisiler ¢ok daha neseli, coskulu ve olumlu bir duygu hali
igerisindedirler (Stein ve Book, 2003: 237).

Duygusal zeka modelleri igerisinde biiyiik bir 6neme sahip olan ve ayni1 zamanda da
duygusal zekanin kavramsal agidan alt boyutlariyla birlikte daha detayli anlasilmasina olanak
saglayan modellerden birisi de Goleman’in gelistirdigi duygusal zeka modelidir. Goleman’in
duygusal zeka modeli temelini Mayer ve Salovey’in modelinden almaktadir (Yiiksel, 2006: 29).
Goleman’in (2018: 37-39) duygusal zeka modeli toplamda kisisel ve sosyal yeterlilikleri olarak
iki ana boyuttan ve bunlarin altinda da 6zbiling, kendini ydnetebilme, empati, kisinin kendini
motive edebilmesi ve sosyal beceriler seklinde bes alt boyuttan olugmaktadir. Ayrica duygusal

zeka yetisinin altinda yirmi bes farkli duygusal yeterlilik oldugu goriisiinii savunmus ve kisinin
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basariy1 yakalayip siirdiirebilmesi i¢in bunlardan en azindan altisinda gii¢lii olmasi gerektigini
vurgulamistir.

Duygusal zeka modellerinden bir digeri ise Cooper ve Sawaf’in gelistirmis olduklar1
duygusal zeka modelidir. Cooper ve Sawaf tarafindan 1997 yilinda ortaya ¢ikarilan duygusal
zeka modeli bilhassa caligsma hayati i¢in olduk¢a dnemlidir. Ciinkii, bu modelde duygusal zeka
kavrami yonetim ve Orgiit i¢erisindeki etkileri agisindan ele alinmaktadir. Bilhassa liderlik ve
duygusal zeka arasindaki iligki izerinde durulmaktadir (Dogan ve Sahin, 2007: 242). Duygusal
zeka yetisi Cooper ve Sawaf’in (2000: 35) duygusal zeka modelinde dort temel boyut ve on alt1
alt boyuttan olusmaktadir. Bu temel dort boyut ise duygusal okuryazarlik, duygusal zindelik,
duygusal derinlik ve duygusal simyadir. Modelde bahsedilen duygusal zeka boyutlarindan ilki
duygusal okuryazarliktir. Duygusal okuryazarlik, kisinin oncelikli olarak kendi duygularini
anlamas1 ve sonra baska insanlarinda da kendi kapasitelerini en etkin sekilde kullanabilmesine
yardimci olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Diger bir boyut olan duygusal zindelik ise kisinin
duygusal agidan esnek olmasini ve hem kendisine hem de baskalarina hata pay1 tanimasini ifade
etmektedir. Ugiincii boyut olan duygusal derinlik, kisinin kendi potansiyelini kesfetmesi ve de
bunun sorumlulugunu tistlenebilmesi olarak nitelendirilmektedir. En son olarak duygusal simya
boyutu ise duygularin degerini bilerek duygular1 degisimin asil kaynagi ve bir tiir zeka kivilcimi
olarak goriilmesini ifade etmektedir (Aslan, 2013: 63). Karma bir model olan Cooper ve Sawaf
duygusal zeka modeli kisinin kendisini degerlendirebilmesine firsat tanimasi agisindan olumlu

taraflar1 olan bir model olarak goriilmektedir (Mert, 2015: 49).

1.7. Duygusal Zekanmin Boyutlar:

Bireylerin gerek 6zel gerekse is yasantilarindaki performansi ve verimliligi tizerindeki
etkileri arastirmalarla kanitlanan duygusal zeka, literatiirde farkli alt boyutlarla incelenmistir.
Bu arastirmalar genellikle duygusal zekanin dort ya da beg temel alt boyutta ele alinabilecegini
gostermektedir. Bu boyutlar bazen farkli isimler altinda ele alinsa da genel fikir olarak temelde
benzer yetilerin ilizerinde durmaktadir. Daniel Goleman’in 1998 yilinda literatiirde yer verdigi
duygusal zeka yeterlilikleri iki temel yeterlilik altinda bes farkli boyutta ele alinmistir (Parsa ve
Edizler, 2011: 618). Buna ek olarak Goleman c¢alismasinda bu bes boyutun altinda yirmi bes
farkli duygusal yeterliligin oldugunu savunmaktadir (Goleman, 2018: 37). Tablo 1.4’te Daniel
Goleman’in bahsettigi duygusal zeka boyutlari ve bu boyutlarin altinda yer alan yirmi bes farkli

duygusal yeterlilik gosterilmektedir.
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Tablo 1.4 Duygusal Zeka Boyutlari

Duygusal olarak farkinda olma
Dogru goriislere sahip olma
Kendine giivenme

Uyumlu olma

Ozbiling

Kendini kontrol etme
Giivenirlik

Diiriist ve vicdanli olma
Kendi kendine karar verme

Kendini Yonetme
Kisisel Yeterlilikler

Basarinin siirmesi
Baglilik
Iyimserlik
Yenilik¢i olma

Motivasyon

Digerlerini anlama
Digerlerini gelistirme
Hizmet uyumu

Degisim yaratabilme giicii
Politik olarak farkinda olma

Empati

Etki giicii

Yapici baglar1 kurma

Tletisim

Isbirligi ve birbirini destekleme
Catigma yodnetimi

Ekip yetileri

Liderlik

Degisim katalizorii olma

Sosyal Yeterlilikler
Sosyal Beceriler

Kaynak: Titrek, 2016: 100-101

1.7.1. Kendi Duygularim Farkinda Olma (Ozbiling)

Insanlik tarihi boyunca kendini tanima arzusu merak uyandiran konu basliklarindan
birisi olmustur ve biiylik ihtimalle merak konusu olmaya da devam edecektir. Clinkii, kendisiyle
ilgili bilmedigi gercekleri kesfetme istegi neredeyse herkeste heyecan uyandirir (Mert, 2015:
36). Bu duruma duygusal zeka kavrami agisindan bakildiginda ise 6zbiling unsurunun duygusal
zekanin diger yeterlilikleri arasinda dnceliginin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii kisinin
kendisi tanimasi sosyal yasam igerisinde elde edebilecek basarilarin en 6nemli belirleyicisidir
(Acar, 2001: 37).

Duygusal zeka kavraminin temelini atan Yale Universitesi Rektorii psikolog Salovey
ile New Hampshire Universitesinden bilhassa duygusal zeka ve kisilik psikolojisi konusunda
uzmanlasmis Mayer’e gore kendi duygularini farkinda olma (6zbiling), kisinin kendi ruh halini
ve o ruh hali hakkindaki fikirlerini farkinda olabilme yetisi olarak goriilmektedir (Ozyilmaz ve
Cinar, 2019: 39). Diger bir tanimda ise Goleman (1998: 38) kendi duygularin1 farkinda olmay1
(6zbiling), kisinin kendi i¢ halini, kaynaklarini, sezgilerini ve tercihlerini bilmelerini i¢eren bir

duygusal yeterlilik olarak tanimlamaktadir.



29

Duygular1 konusunda kisinin net olmasi kisinin hayatinin amagla yasayabilmesi i¢in
esastir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus duygularin deneyimlenmesi ile duygularin
farkinda olunmasinin arasinda biiyiik bir fark oldugunu bilmektir. Herkes farkli tiirlerde ortaya
¢ikan duygular1 deneyim edebilir ancak sadece bu kisilerden bazisi onlar1 gergekten anlayarak
farkinda olabilirler (Singh, 2006: 75). Ornegin, bir anne gocugu bisikletten diistiigii zaman onun
can1 yandigi i¢in iiziilebildigi gibi, ayni1 zamanda ¢ocuguna dikkat etmedigi i¢in kizabilir. Ancak
kendisi kizgin oldugunu olay aninda farkinda olmayabilir. Iste bu durum tamamen kisinin kendi
duygularinin farkinda olup olmadigi ile alakalidir. Ciinkii ancak kendisinin duygularini farkinda
olabilen kisiler ayn1 anda hem iiziildiigiinii hem de kizgin oldugunu farkinda olabilirler. Bazen
ayn1 anda gerceklesen duygu durumlarindan yalnizca en baskin olani farkinda olunurken diger
duygular fark edilemez. Iste bu durum da herkesin farkli duygular1 deneyimleyebilecegi ancak
sadece bazilarinin bu duygular1 gercekten farkinda olup dogru sekilde anlamlandirabilecegini
gostermektedir. Bu durum da kisinin duygusal zeka yetisinin gelisimi ile dogrudan iliskilidir
(Ozy1lmaz ve Cinar, 2019: 39).

Kendi duygularini farkinda olma olarak da nitelendirilen 6zbiling yetisi, duygusal zeka
yetilerinin hepsinin temelini olusturmaktadir (Tunca, 2010: 22). Bu durumun sebebi ise 6zbiling
yetisinin kisinin kendi benligini tanimasi yolundaki ilk adimin olmasindan kaynaklanmaktadir.
Kisinin 6zbiling yetisine sahip olmasi halinde diger duygusal zekaya ait yetilerinin de gelistigi
goriilmektedir (Stein ve Book, 2003: 75).

Ozbiling, duygusal farkindalik, dogru degerlendirme ve 6zgiiven ad: altinda ii¢ temel
yeterlilikten olusmaktadir. Duygusal farkindalik yeterliligi, kisinin kendi duygularini ve de bu
duygularin yarattig1 etkileri tanimasidir. Dogru degerlendirebilme yetisi, kisinin kendi giiglii
taraflarin1 ve zayifliklarini, eksikliklerini bilmesidir. Son olarak da 6zgiiven ise kisinin kendi
degerini ve kabiliyetlerini giiglii bir sekilde duyumsamadir (Goleman, 2018: 38).

Duygularini farkinda olan kisiler gerek 6zel gerekse calisma hayatinda kendilerinden
beklenen basariy1 yakalayabilir ve bu basariy1 da muhafaza edebilirler. Ciinkii duygusal a¢idan
farkindalig1 ytiksek olan kisiler dogru kabul ettikleri yoldan geri donmeyen ve hayat amaglarina
ulasana kadar cesaretlerini kaybetmeyen kisilerdir (Oztekin, 2006: 25). Duygusal farkindalig
yiiksek kisiler, cok agik bir sekilde hissettigi duygularin kendilerini ve is performanslarini nasil
ve ne kadar etkiledigini acik¢a gorebilmekte ve hayatlarin1 ¢cok daha basarili bir sekilde idare
etmektedirler. Dahasi bu yetisi gelismis olan kisiler, gelecekte kiminle evleneceginden hangi
ise girecegine kadar hayati 6nem tasiyan bircok konuda ne diisiindiiklerinden ya da nasil bir
karar vermeleri gerektiginden emin olduklari i¢in ¢ok daha saglikli kararlar alirlar (Goleman,

2018: 73). Yapilan pek ¢ok arastirmada 6zbiling yetisinin kisilerin gerek 6zel gerekse calisma
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hayati agisindan sahip oldugu énemi vurgulamaktadir. Ornegin, finansal hizmet sunan bir sirket
kapsaminda yapilan ¢aligmada, sirkette ¢alisan finansal planlamacilarin duygusal farkindaliga
sahip olmalarinin ig performanslariin tizerinde ciddi etkisi oldugu goriilmiistiir (Basaran, 2019:
12). Biitiin bunlarin yani sira kisinin kendisini farkinda olmasi kendisini gelistirebilmesi i¢in de
hayati bir unsur olarak goriilmektedir (Gill vd., 2015: 576). Bu baglamda da duygusal zekanin

yeterliliklerin 6zbiling yetisine sahip olmanin 6nemi yadsinamaz bir gercektir.

1.7.2. Duygular1 Yonetme

Duygusal zeka tanimlanirken neredeyse tiim tanimlarda bahsedildigi iizere duygularin
akillica kullanabilme yani onlar1 belirli bir amag¢ dogrultusunda idare edebilme duygusal zeka
yeterlilikleri igerisinde en dnemli unsurlardan birisi olarak kabul edilmektedir. Duygularin en
uygun sekilde yonetme kabiliyeti, 6zbiling yani kendi duygularini farkinda olma temeli {istiinde
gelismektedir (Goleman, 2018: 73). En basit haliyle duygular1 yonetme, kisinin davraniglarini
olumlu bir sekilde yonlendirebilmesi i¢in duygularinin farkindaligini kullanabilmesi ve esnek
davranabilmesi yetenegi olarak goriilmektedir. Bu duygusal zeka boyutunda esas olan kisinin
gosterecegi tiim duygusal reaksiyonlari durumlara veya kisilere gore ayarlayabiliyor olmasidir
(Bradberry ve Greaves, 2017: 40). Ancak unutulmamasi gerekir ki duygular1 yonetmek demek
onlar1 bastirmak anlamina gelmemektedir. Tam aksine onlar1 kabul ederek nedenlerini anlamak
icin gayret sarf etmek, duygularla eylemlerin arasindaki baglantilarin farkinda olabilmek ve de
duygularin sebep olabilecegi anlik tepkilerin 6niine gecebilmektir (Oztekin, 2006: 25).

Duygular1 yonetme, 6zdenetim, giivenilirlik, vicdanlilik, uyumluluk ve yenilik¢ilik ad1
altinda bes farkl1 yeterlilikten olugmaktadir. Ozdenetim yeterliligi, kisinin yikic1 duygulari ve
diirtiileri bile kontrol altinda tutabilmesidir. Gilivenilirlik, kisinin dogruluk ve de diiriistliik adina
gerekli standartlar1 koruyabilmesidir. Vicdanlilik, kisinin kisisel edimlerinin sorumlulugunu
alabilmesidir. Uyumluluk, kisinin degisimler karsisinda esneklik saglayabilmesidir. Son olarak
da yenilikgilik ise kiginin yeni diisiincelere, yaklasimlara ve de bilgilere kars1 agik olabilmesidir
(Goleman, 2018: 38).

Duygularii yonetebilme yetisi gelismis olan kisiler, hayatin hi¢ beklenmedik anlarda
karsilarina ¢ikardigi terslikler de bile ¢ok daha kolay bir sekilde toparlanabilirken, bu yetisini
gelistirememis olan kisiler ise tersliklerle miicadele etme hususunda eksik kalabilmektedirler
(Atay, 2002: 347). Ciinkii duygular1 yonetebilme yeterliligi kiginin beklenmedik aniden gelisen
farkli durumlara karsilasildiginda kolaylikla bas edebilmesini ve duygularinin etkisinin altinda
kalmadan dogru kararlar1 alabilmesine yardimci olmaktadir (Pooya vd., 2013: 37). Duygularin
yonetilebilmesi bilhassa kisilerin kotii durumlarla karsilagildigi zaman 6nemini ¢ok daha fazla

hissettirmektedir. Mesela, kisiler hayatinda biiylik bir ac1 ya da kayip yasadiginda bu durumu
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olgunlasabilmesi i¢in bir deneyim olarak gorebilen ve duygularini bu dogrultuda yonetebilenler
cok daha giiclii ve dayanikli olabilmektedirler (Mert, 2015: 37).

Hayat devam ederken insan arabanin siiriicii koltugunda kimin oturduguna, direksiyon
hakimiyetinin kimin elinde oldugunun farkina varmasi gerekmektedir. Kontrol duygularin m1?
Yoksa kisinin kendisinin mi? Eger kisi kendi duygularini yonetmeyi beceremez ise duygulari
kisinin kendisini yonetmeye baglar. Bu durum kisi i¢in oldukga tehlikelidir. Ciinkii duygularini
yonetmeyi beceremeyen insanlarin biligsel ve duygusal yetileri ayn1 anda faaliyet géstermedigi
icin, her ne kadar bilissel yetileri gelismis dahi olsa, isteklerinin, tutkularinin ve duygularinin
kolesi olabilmektedir. Hatta bu tiir insanlar ne kadar bilgili olsalar bile bilgisini yalnizca kendi
cikarlart dogrultusunda kullanabilmeye daha ¢ok meyilli olduklarindan dolay1 uygunsuz tavir
ve davranislarda bulunabilmektedirler (Esba, 2008: 71)

Hayatin giinliik akisi icerisinde en ¢ok i¢ ice olunan, idare edilmesi en zor duygularin
basinda 6fke, liziintii ve kaygi gelmektedir (Mert, 2015: 37). Bu duygularin igerisinde 6zellikle
ofkenin en temel duygulardan olmas1 sebebiyle engellenmesi oldukg¢a bir duygudur. Ancak ne
var ki biitlin duygular gibi 6tke de kontrol edilebilir (Bayindir, 2016: 83).

Duygular1 kontrol edebilmek mutlu ve basarili bir gelecegin insa edilebilmesi i¢in bir
gerekliliktir. Kisi kendi duygularinin kontroliinii kaybettiginde onlarin adeta eseri haline gelir.
Boyle bir durumun yasanmasinda ise kisinin hayatinda ne tiir kayiplarla karsilagsacagi biiyiik bir
belirsizliktir. Bu sebeple kisinin duygularinin esiri olmamasi i¢in mutlak bir sekilde duygularim

yonetebilme yetisine sahip olmas1 gerekmektedir (Mabocoglu, 2006: 59).

1.7.3. Kendini Harekete Gecirme (Motivasyon)

Motivasyon kavraminin literatlirde pek ¢ok farkli tanimi bulunmaktadir. En basit hali
ile motivasyon, kisinin tiim basarisizliklara, zorluklara, kayiplara ve hayal kirikliklarina ragmen
pes etmemesi olarak tanimlanmaktadir (Cakar, 2002: 27). Bagka bir tanimlama ise motivasyon,
kisiyi belirli bir amaca dogru davranisi harekete gegiren, siirdiiren ve yonlendiren bir gii¢ olarak
nitelendirilmektedir. Motivasyon hareketi baglatma ve bu hareketi basarili sekilde siirdiirebilme
icin esas olan bir belirleyici olarak goriilmektedir (Dilekmen ve Ada, 2005: 113)

Motivasyon, basarma diirtiisii, baglilik, inisiyatif ve de iyimserlik ad1 altinda dort farkl
yeterlilikten olusmaktadir. Basarma diirtiisii, kisinin bir miikkemmellik standartin1 yakalama ya
da ytikseltme arayisidir. Baglilik, kisinin ait oldugu grubun veya igerisinde yer aldig1 kurulusun
amaglarimi benimsemektir. Inisiyatif, kisinin herhangi bir firsat1 yakaladig1 anda hareket halinde
olmaya hazir olmasidir. Son olarak iyimserlik ise kiginin biiyiin engellere ve yenilgilere ragmen

amaglarindan vazge¢meden ilerlemekte 1srarci olmasidir (Goleman, 2018: 38-39).
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Herkesin motivasyon diizeyi, onlar1 motive olmaya yonlendiren araglar birbirleriyle
ayni degildir. Kisilerin motivasyon diizeylerini etkileyen bazi farkli faktdrler vardir. Temelde
bu faktorler, i¢sel ve de dissal faktorler olmak tizere iki farkli kategori altinda incelenmektedir.
I¢sel faktorler; kisinin sahip oldugu bireysel hedefler ve niyetler, biyolojik ve psikolojik agidan
gereksinimler, kendine glivenme, risk alabilme, kaygiyla bas edebilme, stres ve karamsarligin
istesinden gelebilme ve merak duyma gibi kisisel faktorlerden olusmaktadir. Diger bir taraftan
ise digsal faktorler; ekonomik aracglar, toplumun ve de ailenin tiim beklentileri, degerler, statii,
cevreye uyum, 6diil ve ceza sistemleri, uygulanan egitim modelleri ve arkadas ortami egilimleri
gibi ¢evresel faktorler olusturmaktadir (Kogyigit, 2016: 230).

Kendini harekete gegirebilen yani motive etmeyi bagarabilen kisiler, karsilastiklart tim
zorluklar, basarisizliklar ve hayal kirikliklarina ragmen pes etmez, tam aksine gii¢lenerek daha
basarili olabilmek i¢in iistiin ¢aba sarf ederler (Somuncuoglu, 2005: 277). Motivasyon yalnizca
kisinin kendi 6zel yasantisinda elde edebilecegi basarilar1 etkilemekle kalmaz ayni zamanda
orgiitlerin basar1 ve verimliligini de 6nemli dl¢iide etkilemektedir. Hatta Schaefer’e (1977) gore
orgiitler acisindan bakildiginda motivasyon, ¢alisanlarin iglerini yapmasinin temel nedenidir.
Calisanlarinin davranislarinin altinda yatan gercek nedenleri farkinda olan bir yonetici, verimli
bir motivasyon siireci sayesinde zorluklar1 daha rahat ¢6zebilme ve en 6nemlisi orgiit igerisinde
degisiklik yapildig1 zaman calisanlarinin verebilecegi tepkileri kolayca dngdrebilme yetenegi
kazanabilmektedir (Kapusuzoglu, 2001: 38). Hodgets (1997: 302), ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini arttiran etkenleri ¢evre faktorleri ve is ile ilgili faktorler olmak tizere iki kategoriye
ayirmistir. Cevre faktorleri; para, gozetim, statii, glivenlik, kisiler arasi iligkiler ve son olarak
da politikalar ve yonetimden olusmaktadir. Diger taraftan is ile ilgili faktorler ise; isin bizzat
kendisi, taninma, ilerleme, biiylitme olanagi, sorumluluk ve basarmay1 kapsamaktadir. Her ne
kadar motive eden faktorler farkli olsa bile herkes kisisel hedefleri, arzular1 ve de istekleri
dogrultusunda motive olurlar. Olumlu, destekleyici duygularinin sayesinde basariya odaklanan
kisiler hedeflerine ulasabilmek icin biitiin enerjisini ve gayretini ortaya koyarlar. Duygularin
yalnizca olumlu olmasi gerekmemektedir. Eger kisiler endise, ¢aresizlik, korku gibi olumsuz
duygulardan siyrilmay1 kendilerine hedef edinebilir ve kendilerini harekete ge¢irmeyi 6grenir
ise hem 6zel hem de ¢alisma hayatlarinda ¢ok daha basarily, tiretken ve verimli olabilirler (Mert,

2015: 38).

1.7.4. Baskalarinin Duygularim1 Anlama (Empati)
Duygusal yeterlilikleri arasinda yer alan empati, anahtar niteliginde goriilen bir sosyal
beceridir. En basit tanimiyla empati, diger insanlarin hislerini anlayabilmek, olaylara onlarin

bakis acisiyla bakabilmek ve de farkl diisiincelere saygi duyabilme seklinde ifade edilmektedir



33

(Y1lmaz, 2007: 37). D6kmen (2000: 135) ise empatiyi, kisinin kendisini karsisindakinin yerine
koyabilmesi boylelikle de onun duygu ve diisiincelerini dogru bir sekilde anlayabilmesi olarak
tanimlamaktadir. Diger bir taraftan Rogers de empati kavramini tanimlarken kisinin kendisini
karsisindaki kisinin yerine koymasinin yani sira onu gergekten anladigini karsisindaki kisiye de
iletmesi gerektigini vurgulamistir.

Empati, bagkalarini anlamak, baskalarin1 gelistirmek, politik biling, hizmete yonelik
olmak ve ¢esitlilikten yararlanmak adi altinda bes farkli yeterlilikten olusmaktadir. Baskalarini
anlamak, kisinin diger insanlarin hislerini ve bakis agilarin1 hissetmek ve onlarin sorunlariyla
etkin sekilde ilgilenmektir. Baskalarini gelistirmek, Kisinin diger insanlarin gelismeye ihtiyaci
olan yonlerini sezmek ve var olan kabiliyetlerini pekistirmektir. Politik biling, kisinin bir gruba
ait olan duygusal akimlarini ve de gii¢ iliskilerini okumaktir. Hizmete yonelik olmak ise kisinin
miisterilerin gereksinimlerini 6nceden gormek, bu gereksinimleri kabul ederek karsilamaktir.
Son olarak gesitlilikten yararlanmak da farkli insanlarin vasitasiyla olanaklarin kullanilmasidir
(Goleman, 2018: 39).

Kendi duygularinin farkinda olmayan, kendi i¢ diinyasinda olup bitenlerden hig haberi
olmayan birisinin diger insanlar1 dogru sekilde anlayabilmesi pek miimkiin goriilmemektedir.
Ne var Ki kisinin sadece kendi duygularini anlamasi da yeterli degildir. Baz1 durumlarda kisinin
duygularint anlamasi kadar duygularini kullanabilmesi ve yonetebilmesi yeterliligine de sahip
olmasi gerekir (Ozyilmaz ve Cinar, 2019: 41).

Bir kisinin bagkasinin duygularini anlayabilmesi ve kendisini onun yerine koyabilmesi
yani empati kurabilmesi i¢in baz1 gereklilikler mevcuttur. Empati kurabilmesi i¢in kisinin ilk
once kendisini karsisindakinin yerine koyabilmesi ve olaylara onun bakis agisiyla bakabilmesi
gerekmektedir. Gergek ve etkili bir empati kurulabilmesi i¢in karsidaki kisinin duygu ve hisleri
en dogru sekilde anlagilmis olmasi gerekmektedir. Yani kisinin kendisini yalnizca karsisindaki
kisinin yerine koyabilmesi yeterli degildir. Dogru ve de etkili bir empati i¢in karsidaki kisinin
duygularini da dogru bir sekilde anlamak gerekmektedir. Son olarak da empati kurulan kisgiye
duygu ve hislerinin dogru sekilde anlasildiginin iletilmesi gerekmektedir (Ozyi1lmaz ve Cinar,
2019: 41). Eger kisinin i¢inde bulundugu duygu ve hisleri anlasilmis olsa bile bu kisiye basaril
sekilde yansitilmaz ise empati siireci tamamlanmis olmayacaktir (Kogyigit, 2016: 240). Iste bu
sebeple etkili bir empati kurabilmek adina bu ii¢ adimin olabilecek en dogru sekilde yapilmasi
gerekmektedir.

Empati yetenegi gelismis kisiler gerek giinliik yasantisinda toplum igerisinde gerekse
calisma hayatinda ekip igerisinde basarili bir sekilde varligini siirdiirebilmektedir. Empati yetisi

giiclii kisiler ¢cevresindekilerle saglikli ve etkili iletisim kurabilir ve islerini takim caligmasiyla
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basaril1 bir sekilde yiiriitebilirler. Ozellikle yapilan arastirmalarda empati yetenegi gelismis olan
kisilerin ¢evreleri tarafindan kabul gérme ve sevilme olasiliginin digerlerine gore daha yiiksek
oldugu gozlemlenmistir (Kogyigit, 2016: 240). Bilhassa, yogun stres ve gerilimin hakim oldugu
calisma hayatinda empatinin yeri olduk¢a 6nemlidir. Kurumsal hayatta tesekkiir ederim demek,
calisanlarin bakis acilarini desteklemek, siirekli olarak digerlerini elestirmekten kaginmak ve
diger calisanlarinda giiglii yonlerini kabul edip, taktir edebilmek gibi kiiciik jestler, ¢alisanlar
arasinda empatiyi tesvik etmenin temelini olusturmaktadir (Singh, 2006: 78).

Ancak her seyin bir dengesi olmasi gerektigi gibi empati yani baskalarinin duygularini
farkinda olmanin da bir dengesi olmas1 gerekmektedir. Kisi baskalarinin duygularini anlamaya
calisirken kendisinin duygu ve hislerini ikinci plana atarak onlar1 unutmamahdir (Ozyilmaz ve

Cinar, 2019: 42).

1.7.5. Tliskileri Yonetebilme (Sosyal Beceriler)

Sosyal iliskilerini saglikli sekilde siirdiirebilmesi ayn1 zamanda kisinin duygusal zeka
potansiyellerini de sergileyebilmeleri agisindan olduk¢a 6nemlidir (Mert, 2015: 39). En temelde
sosyal iligkileri basarili sekilde ytiriitebilmek, insanlarin bagkalariyla saglikli iliskiler kurabilme
kabiliyetleriyle ilgilidir. Sosyal iligkileri gliclii olan kisiler, diger insanlar ile kolay bir sekilde
baglant1 kurabilen, onlarin olaylar karsisindaki tepkilerini, hislerini ve de duygularini rahatlikla
anlayabilen, yonlendirebilen ve ayrica en dnemlisi her insani faaliyette kendisini gosterebilecek
tartismalarin veya 6fkenin tistesinden kolaylikla gelebilen kisilerdir (Kogyigit, 2016: 241).

Goleman’a (2018: 39) gore sosyal beceriler, kisinin bagkalarindan beklenilen tepkileri
uyandirabilmesinde usta olmasini temsil etmekte ve de etki, iletisim, ¢atisma yonetimi, liderlik,
degisim katalizorliigii, bag kurmak, imece ve isbirligi ve ekip yetileri ad1 altinda toplamda sekiz
farkl yeterlilikten olugsmaktadir.

1. Etki: En basit tanimiyla etki, kisinin diger insanlar1 ikna edebilmek igin etkili
taktikleri basarili sekilde kullanabilmesidir. Etkileme kabiliyetinin 6nemli araci
dili kullanma becerisidir. Ancak bunun yani sira, mimikler, jestler, el hareketleri
ve buna benzer diger biitiin uyaricilar etkileme araci olarak kullanilabilmektedir
(Tunca, 2010: 30). Etki yetisi yliksek olan kisilerin ikna kabiliyetleri de oldukca
yliksektir. Bu kisiler kendilerini dinleyenleri etkileyebilmek icin gerekli goriilen
biitiin unsurlara sahiplerdir (Acar, 2001: 63). Goleman’a (2018: 211) gore etki
yetisi yiiksek kisiler, diger insanlarin goniillerini kazanma hususunda kabiliyetli,
sunumlar1 dinleyicilerine hitap edebilecek sekilde biiylik incelikle ayarlayabilen,
fikir birligi saglamak gibi karisik stratejileri kullanabilen, belirli noktaya dikkat
cekebilmek i¢in dramatik olaylardan yararlanabilen kisilerdir. Etki sahibi olmak
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yalnizca giinliik hayattaki iliskiler i¢in degil ayn1 zamanda ¢alisma hayati i¢in de
olduk¢a 6nemlidir. Etkileme yetisi yliksek olan yoneticiler ¢ok daha fazla ikna
edicidirler ve bilhassa belirli bir gruba hitap ederlerken tiim dikkatleri kolaylikla
iizerlerine ¢ekebilirler (Esba, 2009: 75).

. Tletisim: Emirlerin, bilgilerin, diisiincelerin veya sorularm bir kisiden digerine
ya da bir gruptan digerine aktarilma ve iletilme siirecine iletisim denilmektedir
(Erdogan, 2000: 62). Siiphesiz ki toplumsal huzurun saglanabilmesi agisindan
iletisim vazgecilemez bir gereksinimdir. Iletisimin saglanamadig: bir ortamda
huzur i¢inde yagamak pek miimkiin degildir. Goleman’a (2018: 218) gore bu tiir
yetiye sahip kisiler, karsilikli iliskilerinde oldukca etkili, mesajlardaki duygusal
ipuclarini kolaylikla yakalayabilen, zorlu durumlari bile dogrudan ¢6ziimlemeye
calisan, iyi dinleyebilen, anlayisa 6nem veren, acik iletisimi destekleyen ve de
iyi haberleri oldugu kadar kotii haberleri de kabul etmeyi basarabilen kisilerdir.
Iletisim yalmzca giinliik yasam acisindan degil orgiitlerdeki basar1 ve huzurun
saglanabilmesi agisindan da hayati dnem tasimaktadir. Orgiitteki iletisim her ne
sebeple olursa olsun kalkar ya da olumsuzlasirsa iggdrenlerin ig motivasyonu ve
performansinda ciddi kayiplara yol agar. Bu durumum ise genel olarak orgiitsel
basarisizligi hatta ciddi is kayiplarina neden olur (Titrek, 2016: 127). Iletisim,
insanligin gelecegi icin de olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii insanligin birlikte baris ve
huzur igerisinde yasayabilmesi ancak iletisim yetisinin gelistirilmesine baghdir
(Mabogoglu, 2006: 81).

. Catisma Yonetimi: Goleman (2018: 39) ¢atisma yonetimini, anlasmazliklarin
karsisinda uzlasmanin ve ¢oziimiin saglanabilmesi seklinde tanimlanmaktadir.
Hayatin olagan akis1 ve calisma hayatinin kosturmasi igerisinde zaman zaman
insani iligkilerden veya isin dogrudan kendisinden kaynakli olarak ¢atigsmalarin
ortaya ¢ikmasi olduk¢a dogaldir. Burada esas olan bu catigmalarin yonetilerek
¢Oziilmesini saglamaktir. Burada da yoneticilerin rolii olduk¢a 6nemlidir (Acar,
2001: 68). Caligma yonetimi hususunda etkili olan yoneticiler orgiit icinde farkli
fikirlerin ifade edilmesini destekler, farkli bakis agilarina karsi kendilerini agar
ve bu fikirleri anlamaya caba sarf ederler. Bu baglamda da 6rgiitte ortak bir ideal
yaratabilirler. Hatta catigmalardan kaynakli ortaya ¢ikan enerjiyi bile pozitif bir
yone cevirerek Orgiitiin ortak idealine hizmet edebilecek sekilde kullanabilirler

(Boncukgu, 2019: 27).
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4. Liderlik: En basit tanimiyla liderlik, kisilere ve gruplara ilham vermek ve de yol
gostermektir (Tunca, 2010: 31). Goleman, sosyal iliskiler yetisi gelismis kisileri
diger insanlarla zorlanmadan baglar kurabilen, onlarin reaksiyonlarini, duygu ve
hislerini okuyabilen, yonlendirebilen, kontrol edebilen ve zorlu tartismalarin bile
iistesinden gelebilen kisiler olarak nitelendirmektedir. Ayrica bu kisilerin dogal
liderler olduklarin1 ve topluluklari amagclarina ulasabilmesi i¢in yonetebildikleri
goriisiinii savunmaktadir (Mammadov, 2015: 31). Orgiitlerin gelisebilmesi ve bu
gelisimini siirekli hale getirerek ilerleyebilmesinin temelinde etkili liderlik sarttir
(Karsli, 2006: 23). Olumsuz duygularin sebep olabilecegi hasarlari daha 6nceden
sezerek bu tiir hasarlar1 engellemeye yonelik adimlart atmak liderlerin en 6nemli
vazifelerinden birisidir (Titrek, 2016: 131). Ciinkii, orgiit icerisindeki gruplarin
duygusal rehberleri olmak liderlerin temel 6zelliklerindendir (Cakar ve Arbak,
2003: 87).

5. Degisim Katalizorliigii: Degisim katalizorliigi, kisinin degisimi baglatmasi ya
da yonetmesidir (Goleman, 2018: 39). Bilhassa her gecen giin teknolojinin hizli
bir sekilde gelisim gostermesi ve yeni yontemlerin ortaya ¢ikmasi degisime ayak
uydurulmasini zorunlu kilmaktadir. Yeni uygulamalara ve degisimlere kolayca
uyum saglayabilen kisiler, teknoloji ve yenilikler ile insan faktoriiniin arasindaki
etkilesimi dogru sekilde gorebilen ve amaca ulasilabilmesi i¢in olumlu enerjiye
cevirebilenlerdir (Acar, 2001: 74).

6. Bag Kurmak: Goleman (2018: 39) bag kurmay1, kisinin belirli hedefe yonelik
iliskiler kurmasi ve bu iliskileri gelistirmesi seklinde tanimlamaktadir. insanlarla
bag kurabilmenin pek ¢ok farkli yolu mevcuttur. Bu yontemlerden bazilari klasik
iletisim yontemleri olarak bilinen mektup, telefon gibi yontemlerken bazilari ise
e-posta, mesaj tele-konferans, gibi modern teknolojinin sagladigi yontemleridir.
Bu aracilar sayesinde insanlarla kolaylikla bag kurulabilir, basaril1 bir sekilde bu
baglar gelistirebilir ve en dnemlisi giiclendirip stirekli duruma getirilebilinir. Her
kurulan bag insanin 6niine yeni firsatlari ¢ikarmaktadir. Bu firsatlar ise insanlar1
amagclarina ulagsmasi1 hususunda ciddi yararlar saglayabilmektedir (Titrek, 2016:
135).

7. Isbirligi: En basit tanimiyla isbirligi, kisinin baz1 ortak amaglar1 ve de ¢ikarlari
dogrultusunda diger insanlar ile ¢alisabilmesi ve bu ¢alismadan zevk duymasidir
(Kiligarslan, 2009: 66). Bilhassa ¢aligma hayati igerisinde isbirligi yapabilmek

olduk¢a onemlidir. Ciinkii yardimlasabilme ve isbirligi hem orgiitlerin hem de
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calisanlarm bireysel basarilarini etkilemektedir (Acar, 2001: 69). Isbirligi yetisi
gelismis olan kisiler, kendi planlarini, bilgi ve kaynaklarini ¢ekinmeden diger
insanlarla paylasan, dostlugu 6n planda tutan isbirlik¢i bir ortamda bulunmay1
tesvik eden ve isbirliginin saglanabilmesi i¢in tiim firsatlar1 kovalayan ya da yeni
firsatlar1 yaratan kisilerdir (Goleman, 2018: 263). Unutulmamasi gerekir ki nasil
her kisinin belirli diizeyde duygusal zekasi varsa, ayn1 sekilde grup olarak birlik
igerisinde calisan kisilerinde kolektif bir diizeyde duygusal zekas1 vardir. Hatta
bu tip grup duygusal zekasi, kisiler arasindaki iliskileri, karar verme siire¢lerini
ve orgiit icerisindeki diger gruplara yaklasim bigimlerini belirler (Bradberry ve
Greaves, 2006: 133).

8. Ekip Yetileri: Goleman (2018: 39) tarafindan kolektif hedefleri izlerken grup
sinerjisi yaratabilmek olarak tanimlanan ekip yetileri, sosyal becerilerin altinda
yer alan duygusal yeterliklerden en sonuncusudur. Ekip yetisi gii¢lii olan kisiler,
bulunduklar takima igbirligi, yardimlagsma, saygi gibi oldukc¢a 6nemli nitelikler
kazandirmaktadir. Bu kisiler ayn1 zamanda baglilig1 vurgulayarak takimin kendi
0z kimligini olustururlar ve her kosulda kendi ait oldugu grubu savunurlar (Acar,
2001: 70).

Insanlar, bahsedilen tiim duygusal zeka yeterlilikler agisindan kuskusuz ki farkliliklar
gosterebilmektedir. Mesela, kimi kisiler hi¢ zorlanmadan kendi kaygilarin1 dizginleyebilirken,
baskalarinin kaygilari s6z konusu oldugunda yetersiz kalabilirler. Ancak ne var ki bu eksiklikler
giderilebilir. Clinkili duygusal zeka becerilerindeki eksiklikler dogru yonde gayret gosterilerek

iyilestirilebilir ve gelistirilebilir (Y1lmaz, 2007: 38-39).

1.8. Duygusal Zekanin Olgiilmesi

Literatiirde duygusal zekanin farkli tanimlamalarina dayali olarak gelistirilmis bir¢cok
model olmasi ve her bir modelin duygusal zeka yetisini farkli boyutlarla ele almasindan dolay1
duygusal zekanin dlciilmesine yonelik farkli dlgekler gelistirilmistir (Aslan, 2013: 51). Iste tam
bu sebeple bilinen biligsel diger bir deyisle IQ testlerinin aksine, kisilerin duygusal zeka yetisini
Olcerek duygusal zeka puanini ¢ikarabilecek tek bir kalem kagit testi yoktur ve higbir zaman da
boyle bir 6l¢iim olmayabilir (Goleman, 2018: 74).

Farkl1 duygusal zeka modellerinden kaynakli olarak ortaya ¢ikan bu dl¢timler yontem
olarak gruplandirilmak istenirse kendini rapor etme, performans degerlendirmesi ve gozlemci
degerlendirmesi ya da diger bir deyisle ¢oklu degerlendirmeli yontem olmak iizere {li¢ kategori
igcerisinde gruplandirilabilir (Davis, 2004: 11). Kendi rapor etme testlerinde, katilimcilar teste

olan sorularin tamamina katilim diizeylerini derecelendirerek sekilde cevap vermektedir. Diger
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taraftan ise kisilerin duygusal zeka diizeylerini dl¢limlemek amaciyla uygulanan performans
testlerinde, katilimci1 kendisine verilen 6rnek durum karsisinda kendisinin neler hissedebilecegi
ve neler yapabilecegini siklardan uygun olani segerek cevap vermesi istenmektedir. Son olarak
coklu degerlendirme testlerinde, degerlendirmeye alinacak kisiyi olduk¢a yakindan taniyan en
az iki kisiden testteki sorularin tiimiine katilim diizeylerini derecelendirerek cevaplar vermesi
istenilmektedir (Dogan ve Sahin, 2007: 242). Ancak unutulmamasi gerekir ki kisinin kendisini
ya da bir bagka kisiyi degerlendirdigi bu tiir testlerde akillara gelmesi gereken iki 6nemli soru
vardir. Bu sorular ise sunlardir: Katilimcilar kendi duygusal yeterliklerini onlar hakkinda dogru
sekilde derecelendirme yapabilecek kadar farkindalar mi? ve belki de en 6nemlisi Katilimcilar
sorulara cevap verirken sosyal agidan kabul gorecek cevaplar vermek yerine sorulari objektif
bir sekilde mi yanitliyorlar? (Salovey ve Grewal, 2005: 282).

Yapilan bu testlerde uygulanan yontemler kadar 6lgiilen duygusal zeka yeterlilikleri
de farklilik gostermektedir. Ornegin, bir kisinin duygusal zeka yetisini dl¢iimlemek amaciyla
uygulanan bir testte kisinin 6zbiling ve empati gibi duygusal zeka yetisi yiliksek olan kisilerde
olmasi gereken yeterlilikler esas alinirken baska bir testte stres yonetimi ve genel ruh hali gibi
baska duygusal zeka boyutlari ele alinabilmektedir. Bu durumun temel sebebi ise daha 6nce de
belirtildigi lizere duygusal zekanin tanimlanmastyla ilgili olarak farkli yorumlar mevcut oldugu
i¢cin degerlendirdigi olgular acgisindan da farklilar gostermesidir (Dogan ve Sahin, 2007: 242).
Zaman igerisinde konu ile ilgili kapsaml1 aragtirmalar yapan psikologlar, aragtirmacilar ve bilim
insanlar1 duygusal zekanin farkli tanimlamalarina dayali olarak farkli duygusal zeka modelleri
ve bu modellere de uygun duygusal zeka 6lcekleri gelistirmistir.

Literatiirde adindan siklikla bahsedilen duygusal zeka 6l¢eklerinden bazilar1 sunlardir:
Mayer, Salovey ve Caruso’nun gelistirdigi “Cok Faktérlii Duygusal Zeka Olgegi (Multifactor
Emotional Intelligence Scale, MEIS)” ve “Duygusal Zeka Testi (Emotional Intelligence Test,
MSCEIT)”, Bar-On’un gelistirdigi “Duygusal Zeka Envanteri (Emotional Quotient Inventory,
EQ-I)”, Goleman, Boyatziz ve Hay/McBer tarafindan gelistirilmis olan “Duygusal Yeterlilik
Envanteri (Emotional Competence Inventory, ECI)”, Schutte ve arkadaslari tarafindan ortaya
konulan “Duygusal Zeka (Emotional Intelligence Scales, SEIS) Olcegi”.

e Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olcegi (Multifactor Emotional Intelligence Scale

MEIS): Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilmis olan bu 6lgek geleneksel bilissel
zeka testlerinden sonra ¢ikmis en iistiin performansa sahip testlerden birisi olarak
goriilmektedir (Schutte vd., 2007: 922). Toplam 401 maddeden olusan bu 6lgek ¢ok
detayli ve karmasik bir diizene sahiptir. Olgegin giivenirliliginin ve de gegerliliginin

arttirilmasi icin karisik diizende dizilmis ters yonlii ifadelere yer verilmistir (Kilig,
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2013: 20). Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi, kisinin bilissel yeteneklerine dayali
olarak duygusal zekasinin test edilmesi amaciyla gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgek,
duygusal zekanin on iki ayr1 6zelliginin 6l¢iimiinii igermekte ve yetenekleri de dort
ayr1 boliime ayirmaktadir. Bu boliimler ise algilama, kolaylastirma, anlama ve en
son yonetme olarak siniflandirilmistir (Aslan, 2013: 54). Cok Faktorlii Duygusal
Zeka Olgegi, ic tutarliliginin diisiik olmasi ve en 6nemlisi 6l¢iimiin cok uzun olmasi
sebebiyle baz1 diizenlemelere ihtiyag duymustur. Yapilan diizenlemeler ile birlikte
6lgek Mayer, Salovey ve de Caruso tarafindan gelistirilmistir. Yeniden diizenlenmis
olan bu 6l¢ek, Duygusal Zeka Testi (Emotional Intelligence Test, MSCEIT) olarak
adlandirilmig ve literatiire kazandirilmistir (Dogan ve Sahin, 2007: 243).

Duygusal Zeka Testi (Emotional Intelligence Test, MSCEIT): Salovey ve de
Mayer tarafindan literatiire kazandirilmis Cok Faktérlii Duygusal Zeka Olgeginin
yapisinin karigik olmasi ve ¢ok fazla maddeden olusmasi sebebiyle Mayer, Salovey
ve Caruso tarafindan revize edilerek Duygusal Zeka Testi adin1 verdikleri yeni bir
tir duygusal zeka olcegi gelistirilmistir (Erdz, 2011: 75). Duygusal zekanin farkli
yonlerinin tespiti i¢in hazirlanmis 6lgek, kisilerin ister kagitta isterse bilgisayarda
tamamlayabilecegi 40 dakikalik bir testten olusmaktadir. Bu 6l¢ekte duygusal zeka
dort boyutla degerlendirilmekte ve genel bir duygusal zeka puanin yani sira her dort
boyut icin de ayri puanlar iiretilmektedir (Salovey ve Grewal, 2005: 281). Tekrar
diizenlenmis olan bu 6lgekle birlikte dl¢limlenen her bir duygusal zeka boyutu i¢in
alt testlerin mevcut sayis1 artirtlmis ve her bir boyutun gegerliligi ve de giivenilirligi
ayr1 ayr1 incelenmistir. Bu 6lgekte katilimcilarin duygulara yonelik kabiliyetlerinin
Olciilmesinin yani sira katilimceilarin farkli yiiz ifadelerini nasil algiladiklari, duygu
degisimlerini anlama diizeyleri, iletisim esnasinda problem ¢6zebilme kabiliyetleri
de dlgiilmektedir (Kilig, 2013: 20). Ornegin, Duygusal Zeka Testinin (MSCEIT)
bir béliimiinde katilimcilara farkl yiizler gosterilmektedir. Her bir yiiziin gosterdigi
tizgiinliik, kiskanclik, kizginlik seklindeki farkli olumlu veya olumsuz duygularin
derecelendirilmesi istenilerek duygusal zekanin duygularin algilanmasi alt boyutu
arastirilir (Aslan, 2013: 55). Mayer, Salovey ve Caruso’nun (2000: 406) duygusal
zeka dlgeginde ii¢ yontem uygulanmaktadir. Ik yontemde grup ile katilimcilarin
ortak karar1 degerlendirilmekte, ikinci yontemde katilimcilarin yanitlart uzmanlarin
cevaplari ile karsilastirilmakta ve son olarak da {i¢iincii yontemde ise katilimcilara

izletilen videoda yer alan kisinin duygular ile katilimeilarin bu duygulara yonelik
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tahminleri karsilastirilmaktadir. Sonug olarak biitiin bu ii¢ yontemin birlesmesiyle
de katilimcilarin genel puanina ulagilmaktadir.

Duygusal Zeka Envanteri (Emotional Quotient Inventory, EQ-I): Yaklasik
olarak on yedi y1llik uzun soluklu bir ¢aligmanin {iriinii olarak 1997 yilinda psikolog
Bar-On tarafindan duygusal zekay1 6lgmek amaciyla gelistirilmis Duygusal Zeka
Envanteri (Emotional Quotient Inventory, EQ-I), Isve¢’ten Kore’ye kadar pek ¢ok
fakli tilkede binlerce kisi lizerinde denenmis, uyumlulugu farkl: kiiltiirler agisindan
saglanmig olduk¢a 6nemli bir duygusal zeka Olcegidir. Bar-On’un gelistirdigi bu
Olcek yiiksek diizeyde gegerlilik ve de giivenilirlige sahip olmasi sebebiyle bilimsel
arastirmalarda siklikla kullanilmaktadir (Akin, 2004: 96). Olgegin ¢ok fazla tercih
edilmesindeki sebeplerden birisi ise ¢evrimigi erisim imkaninin olmasidir (Aslan,
2013: 58). Bar-On’un Duygusal Zeka Envanteri (Emotional Quotient Inventory,
EQ-I), baz1 insanlarin diger insanlara kiyaslan neden ¢ok daha basarili olduklarini
anlamaya calismaktadir. Ayrica 6lgegin psikolojik 6lglim literatiiriinde yer alan ilk
duygusal zeka 6l¢egi olmasi sebebiyle de ayri bir 6neme sahiptir (Edizler, 2010:
2974). Toplam 133 maddeden olusan ve de 5°li likert tip degerlendirme kullanilan
Olcekte duygusal zeka bes boyut ile dlciilmektedir. Bu boyutlar; kisisel beceriler,
kisileraras1 beceriler, uyumluluk, stres yonetimi ve genel ruh durumudur (Bar-On,
1997: 12). Duygusal Zeka Envanteri, bir kurum igerisinde uygulandiginda dort ayri
rapor sunmaktadir. Bu raporlardan ilki, kisisel 6zet raporu niteligi tasimakla birlikte
duygusal zekanin bes boyutunu kapsamaktadir. Ikinci rapor ise gelisim raporudur.
Bu raporda teste katilan kisinin giiglii ve de gelistirmesi gerekli olan biitiin yonleri
gosterilmektedir. En 6nemlisi bu raporda kisisel gelisim yollar1 da gosterilmektedir.
Ucgiincii rapor, kisinin gelismesine destek vermek igin olusturulmus olan bir grafik
raporudur. Dordiincii ve son rapor ise grup raporu olarak sunulan rapordur (Aslan,
2013: 59).

Duygusal Yeterlilik Envanteri (Emotional Competence Inventory, ECI):
Psikolog ve Harvard Universitesi dgretim iiyesi olan Goleman, duygusal zekanin
taninmasinda yaptigi ¢calismalarla 6nemli katkilar saglamistir. Bu katkilardan birisi
de gelistirmis oldugu duygusal zeka 6l¢egidir (Edizler, 2010: 2974). Goleman ve
de Boyatzis tarafindan gelistirilmis olan Duygusal Yeterlilik Envanteri (Emotional
Competence Inventory, ECI), iki ayr1 versiyondan olusmaktadir. Bu versiyonlardan
birisi kisinin kendisini degerlendirmesi bir digeri ise 360 derece degerlendirmedir.

110 sorudan olusan kendini degerlendirme versiyonunda ve 73 sorudan olusan 360
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derece degerlendirme versiyonunda katilimcilarin genel duygusal zeka diizeyinin
Ol¢iilmesi amaglanmaktadir. Duygusal Yeterlilik Envanteri, duygusal zeka yetileri
adi altinda toplamda yirmi boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar da kendi igerisinde
duygusal farkindalik, duygusal yonetim, sosyal beceriler ve de sosyal farkindalik
olarak dort farkli grupta toplanmaktadir (Dogan ve Sahin, 2007: 244). 360 derece
degerlendirme sistemi ¢ok daha gerceke¢i sonuglara ulagsmasi sebebiyle isletmeler
acisindan oldukg¢a avantajli gériilmektedir. Ciinkii bu tiir degerlendirme sisteminde
calisanin duygusal zeka diizeyinin belirlenebilmesi i¢in iistlerin, astlarin ve takim
arkadaslarmin kisiyi degerlendirmesi gerekmektedir. Insanlarin kendi eksikliklerini
veya zayif yonlerini farkinda olmamasi ya da bu eksiklikleri ve zayifliklar1 kabul
etme hususunda zafiyetleri olmasi bu 6lgegi oldukca degerli kilmaktadir (Ak Siitlii,
2013: 19).

e Duygusal Zeka Olcegi (Emotional Intelligence Scales, SEIS): Duygusal zekanin
yalnizca bir kagit ve bir kalemle kolayca kisinin kendisini rapor etmesi teknigiyle
oOlgiilebilecek daha kisa ve basit bir teste ihtiyag duyulmasindan dolay1 Schutte ve
arkadaslari tarafindan gelistirilmis olan bu 6lgegin temelleri Salovey ve Mayer’in
duygusal zeka modeline dayanmaktadir (Dogan ve Sahin, 2007: 244). Duygusal
Zeka Olgegi (Emotional Intelligence Scales, SEIS), baslangigta altmis iki sorulu bir
yapidan olusurken, sonraki ¢alismada gelistirilerek toplam otuz ii¢ sorudan olusan
bir 6l¢ek olarak diizenlenmistir. Duygusal zeka 6lgekleri arasinda taninan 6nemli
olgeklerden birisi olmasinda gegerliliginin ve giivenilirliginin (a=0.87 ve a=0.90)
yiiksek olmasi oldukga etkili olmustur. Schutte vd., (1998: 167-177) bu duygusal
zeka olgegi ile kisinin kendisinin ve bagkalariin duygularini algilayabilmesi ve
ifade edebilmesi, kisinin kendisinin ve bagkalarinin duygularini ayarlayabilmesi ve
son olarak da kisinin duygularin1 problem ¢dzebilmesinde kullanmasi boyutlarin
test etmeyi amaglanuslardir. Olgek, 33-165 puan araliginda degerlendirilmektedir.
Testin sonucunda toplam puan ne kadar yiiksekse, kisinin duygusal zeka diizeyinin
de o kadar yiiksek oldugu kabul edilmektedir (Schutte vd., 2001: 525).

Sonug olarak, her ne kadar biligsel zekanin aksine duygusal zeka puanini ¢ikarabilecek
tek bir 6l¢lim metodu mevcut olmasa bile gliniimiizde duygusal zeka kavramina verilen 6nem
gittikce artmaktadir. Bilhassa son yillarda literatiirde yapilan arastirmalarda 1Q diizeyi yiiksek
olan bireylerin toplum icerisinde kendilerinden beklenildigi hayat basarisin1 saglayamamasi ve
tiim bunlara ek olarak sosyal hayatlarinda da 6ngoriilen mutluluk ve rahatlig1 yakalayamamalari

duygusal zeka kavramina duygulan ilgiliyi daha da fazla arttirmistir (Kogyigit, 2016: 213). Bu
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baglamda, 6zellikle son yillarda duygusal zeka potansiyelini farkinda olabilme ve bunu daha

fazla gelistirebilmeye yonelik caligsmalara ¢ok daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir.

1.9. Duygusal Zekanin Gelisimini Etkileyen Faktorler

Insanlarin duygusal zeka diizeylerinin taman kalitimsal olarak tayin edilmedigi gibi
gelisim siireci de sadece 1Q da oldugu gibi belirli bir siirecte gerceklesmez ve gelisimi bir dmiir
boyunca siirebilir. Genetik olarak kiyaslandiginda duygusal zekanin zaman igerisinde 6grenilip
gelistirilme olasilig1 oldukca fazladir (Somuncuoglu, 2005: 272). Insanlarin duygusal tepkileri
bebeklilerinden itibaren goriilmeye baslandigi g6z oniinde bulunduruldugu zaman, duygularin
dogum ile baslayan bir siireci kapsadigini sdylemek miimkiindiir. Insanin duygusal zeka yetisi
dogumuyla birlikte baslamakta ve yasam boyunca uyaranlarin ¢esitliligine ve zenginligine baglh
olarak da zaman ilerledik¢e gelisim gostermektedir (Mabogoglu, 2006: 83).

Gelistirilebilen zeka olarak da bilinen duygusal zeka, kisinin yasam tecriibelerinden
oldukga fazla etkilenmektedir. Bireylerde zamanla gelisen gosteren kisilik, duygusal zekanin
da gelismisine katki saglamaktadir. Ornegin, gocuklukta ige kapanik, asosyal, 6zgiiveni oldukca
zay1f ve duygularin1 kontrol etmeyi beceremeyen bir kisi zamanla bu 6zelliklerini pozitif yonde
gelistirebilir. Burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta bireyin bu 6zelliklerinin farkinda
olmasi ve de bu durumu kendisi i¢in olumsuzdan olumluya gevirebilecek ¢abalar1 géstermesidir
(Kogyigit, 2016: 243). Ancak her ne olursa olsun bilissel zekayla kiyaslandigi zaman agikca
soylenebilir ki duygusal zeka tamamiyla kalitim yoluyla aktarilmaz ve zaman igerisinde bazi
faktorlerinde etkisiyle gelisim gosterebilir. Alanyazida konu iizerine yapilmis olan arastirmalar
incelendiginde duygusal zekanin gelismesi agisindan iizerinde durulan bazi temel faktorler s6z
konusudur. Yas, aile ve de cinsiyet duygusal zeka yetisinin gelisimi agisindan bilinen en 6nemli
faktorlerdendir. (Sen vd., 2013: 24).

1. Yas Faktorii: Insanlarin duygusal zeka kapasitelerinin gelismesinde etkisi olan
faktorlerden birisi yastir. Duygusal zekaya yonelik yapilmis bir¢ok arastirma
kisinin duygusal zeka yetisinin bebeklikten itibaren gelistigini ve bu gelisimini
de siirdiirmeye devam ettigini gdstermektedir. Ornegin, Craig (1989) tarafindan
yapilan arastirmada alt1 ayliktan daha kii¢iik olan bebeklerin 6fke ya da rahatlik
gibi daha az 6zellesmis duygular, alt1 ayliktan biiyiik olan bebeklerin ise seving,
kizginlik veya korku gibi daha gelismis ¢esitli tlirlerde duygular1 hissedebildigi
ortaya konulmustur (Titrek, 2016: 88-89). Yine yapilan diger bir arastirmada da
Crawford ve arkadaslar1 (1992) olduk¢a benzer sonugclar ile iki yas grubundaki
¢ocuklarin hem olumsuz hem de olumlu duygularini ifade edebilme hususunda

zorlanmadiklarini belirtmiglerdir (Tugrul, 1999: 16). Duygusal zeka kavramina
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yonelik ¢alismalartyla taninan Mayer ve arkadaslar1 (1999), 299 kisiyi kapsayan
aragtirmalarinin sonucunda yas faktorii ile duygusal zeka yetisi arasinda olumlu
bir iligskinin oldugunu tespit etmislerdir. Yine duygusal zeka ve yasin lizerinde
durulan bir arastirmada Reiff ve arkadaslar1 (2001) duygusal zeka ve de 6zellikle
duygusal zekanin kisilerarasi iligkiler boyutu arasinda oldukca énemli diizeyde
bir iligkinin var oldugunu tespit etmislerdir. Bu baglamda da yasin ilerledik¢e
duygusal zekanin da bununla dogru orantida artacagi goriisiinii savunmuslardir.
Derksen ve arkadaglarinin da 2002 yilinda yaptiklar1 arastirma yas ile duygusal
zeka arasindaki iliskiye dikkatleri ¢ekmistir. Bu arastirmanin sonucunda da yasin
arttikga duygusal zeka kapasitesinin dogru oranda artacagi sonucuna varilmistir.
Ayrica bu arastirma sonucunda genel duygusal zeka puaninin en yiiksek 35-44
yas grubuna ait katilimcilarda oldugu gériilmiistiir (Asan ve Ozyer, 2005: 155).
Kisaca ifade edilmek istenirse bebeklikten baslayan duygusal agidan farkindalik
ve duygulari dogru sekilde tanimlayabilme siireci yasin etkisiyle zaman gectikce
gelisim gostermeye devam etmektedir. Kisiler hayat boyunca edindigi tecriibeler
ve egitimler sayesinde duygusal zeka diizeylerini gelistirebilirler.

. Aile Faktorii: Her anne ve baba ¢ocugunun saglikli, basarili, mutlu, toplum i¢in
yararly, tiretken ve de ¢gevresi tarafindan sevilen bir birey olarak yetismesini ister.
Tiim bunlarin gergeklesmesinde onlarin {izerine diisen bazi sorumluluklar vardir.
Cocuklarin istenilen niteliklere ulasabilmesini anne ve babasinin davranislari,
yasanilan ¢evrenin kosullari, aile igindeki iletisimin kalitesi gibi pek ¢ok unsur
dogrudan etkiler (Macun, 2017: 23). Ailelerin ¢ocuklarinin kisisel ve de zihinsel
gelisimlerinde olduk¢a dnemli rolii oldugu yadsinamaz gercektir. Bu baglamda
da duygusal zekanin gelisiminde aile olduk¢a 6nemli bir faktordiir (Lekaviciene
ve Antiniene, 2016: 609). Cocuklarin yetistigi ve de topluma kazandirildig: aile
ortami duygusal zeka yetisinin gelisimi ag¢isindan olduk¢a 6nemlidir. Hatta belki
daha farkli sekilde ifade edilmesi istenirse aile ortami, birey i¢in hayata yonelik
duygusal derslerin verildigi bir ilkokul niteligindedir. Aslinda bu tiir duygusal
dersler yalnizca ebeveynlerin ¢ocuklarina dogrudan dile getirdikleri, sdyledikleri
ya da yaptiklar1 davraniglarla degil ayn1 zamanda kendi hissettiklerini ifade edis
sekilleri ve cocuklariyla aralarinda olan etkilesimler vasitasiyla da verilmektedir
(Tugrul, 1999: 16). Aile ortaminda anne ve babanin duygularini ifade sekilleri,
aile icerisindeki iletisim becerileri hem anne hem de babanin empati yetenegi,

sahip oldugu kelime haznesi ve bu kelimelerdeki duygusal nitelikler, ¢cocuklarin
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yaninda olaylar1 degerlendirme sekilleri ve olaylara kars1 duygusal reaksiyonlari
cocuklarin duygusal zekasini gelistirmede 6nemli bir role sahiptir (Mabogoglu,
2006: 83). Satir, ailenin duygusal zekanin gelisimi agisindan etkisini giizel bir
betimlemeyle tanimlamstir. Satir, aileyi insan iireten bir fabrikaya benzetmistir.
Fabrikadan en nihayetinde ¢ikacak olan {iriiniin nasil olacagini ise aile igindeki
bireyler ile dogrudan alakali oldugunu 6ne siirmiistiir (Carlson ve Dermer, 2016:
1755). Duygusal zekanin gelismesi agisinda ebeveynler ve ¢ocuklarin arasindaki
duygusal baglari 6nemi pek ¢ok farkli arastirmayla da kanitlanmistir. Ornegin,
Cumberland-Li ve arkadaslarinin (2003) yapmis olduklari arastirma sonucunda
ailede ebeveynlerin duygularini kontrol edebilme becerisi ile cocuklarinda da bu
becerinin gelisimi arasinda bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yine benzer bir
sekilde Field ve Kolbert (2006), anne ve de babanin sahip oldugu duygusal zeka
yetisinin kendi ¢ocuklarin duygusal zeka yetisinin gelismesi i¢in etkisi oldugu
sonucuna varmiglardir. Salovey ve arkadaglar1 da (2000) ¢ocuklarinin duygusal
acidan ihtiyaclarina karsi duyarl olan ebeveynlerin duygusal ac¢idan ¢ok daha
zeki olan gocuklar yetistirdigini savunmaktadirlar (Lekaviciene ve Antiniene,
2016: 609-610).

3. Cinsiyet Faktorii: Insanlarin birbirlerinden ayiran en belirgin biyolojik 6zellik
cinsiyettir (Macun, 2017: 24). Literatiirde duygusal zekay1 kapsayan ¢aligmalar
incelendiginde duygusal zeka ile cinsiyet iligkisini inceleyen pek ¢ok ¢alismanin
oldugu dikkat ¢cekmektedir. Bu arastirmalarda genel kani kadinlarin duygusal
zeka diizeylerinin erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu yoniindedir (Asan ve
Ozyer, 2003: 155) Bu durumun ortaya ¢tkmasindaki en dnemli neden ¢ocuklarin
kisisel ve zihinsel gelisimlerinin temellerinin atildig1 aile ortaminda annelerin ve
babalarin evlatlarin1 bebekliklerinden itibaren cinsiyetlerine gore farkli duygusal
yaklagimlarla yetistirmesidir. Ayrica ebeveynlerin kiz ¢ocuklarina anlattiklar:
hikaye ve anilarin erkek ¢cocuklarina anlattiklarindan ¢ok daha fazla duygu yiikli
ifadeler igeren ciimleler igermesi duygusal zekalarinin gelisimini etkilemektedir
(Tugrul, 1999: 17).

Yukarda agiklanan bireylerin duygusal zeka gelisimini etkileyen temel faktorlerin yan
sira beslenme, ¢ocukluk yillarindaki yasantilar, anlik travmalar gibi diger ¢evresel faktorlerinde
duygusal zeka yetisinin gelisim gostermesinde rol aldigi 6ne stiriilmektedir (Titrek, 2016: 90).
Kisacasi, genetik olarak zaman igerisinde gelismesi daha zor olan biligsel zekanin (1Q) aksine,

duygusal zekanin (EQ) zamanla 6grenilip gelistirilme olasilig1 oldukga fazladir. Ancak ne var
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ki duygusal zekanin gelistirebilmesinde kisinin kendi ¢abasi kadar cinsiyet, yas, aile ortamu,

cevresel faktorler gibi birbirinden farkli faktorler etkili olabilmektedir.

1.10. Kisisel Duygusal Zekay: Gelistirme

Duygusal zekanin gerek kisiler gerekse orgiitler agisindan sahip oldugu 6nem zamanla
duygusal zekanin gelistirilmesini gerekli kilmistir. Duygusal zekanin 6nciilerinden Goleman’in
duygusal zekaya ait agiklamalarinda duygusal zekanin en az biligsel zeka kadar belki de biligsel
zekadan bile daha giiclii ve zamanla dgrenilebilir bir yeti olduguna yonelik vurgulamalar (Erdz,
2011: 176) veya yine duygusal zeka kavramina yonelik arastirmalartyla da taninan Law, Wong
ve Song’un kendi ¢aligmalarinda duygusal zekanin kisilerin yaglarinin ilerlemesi ve zamanla
edindikleri deneyimlerle ile birlikte arttigini ortaya koymalar1 (Law vd., 2004: 485) duygusal
zekanin gelistirilebilir oldugu diistincesini gliindeme tasimistir. Bilhassa da duygusal zekanin
temellerini olusturan Gardner tarafindan gelistirilen ¢oklu zeka kuraminin ilkelerinin arasinda
zekanin gelisebilir olmasinin da yer almasi kisisel ve kisilerarasi becerileri kapsayan duygusal
zekanin zamanla gelistirilebilir bir yeti olmasini kaginilmaz kilmistir (Mabogoglu, 2006: 82).
Peki cogunlukla kalitsal oldugu ve cevresel faktorler gibi dis unsurlar ile yalnizca belirli oranda
gelisim gostereecegi diistiniilen bilissel zekanin aksine daha ¢ok gelistirilebilir kabiliyetlerden
olusan duygusal zeka nasil gelistirilebilir? (Giirsoy, 2005: 59)

Kisilerin giinliik yasant1 ve ¢aligma hayatinin icerisinde duygusal zeka yeterliliklerini
gelistirebilmeleri i¢in yedi farkli kurala uyulmasinin gerektigi tizerinde durulmaktadir. Bu yedi
kural ise sunlardir: Kendini tanimak, duygular1 anlama, kontrol etme ve yonetmeyi 6grenmek,
kendini ve bireysel 6zelliklerini bagkalarina acik tutmak, iletisim kurma becerisini gelistirmek,
problem ¢dziicli olmak, elestiriye agik olmak ve de insanlarla ilgilenmek (Dogan ve Demiral,
2007: 218). Bahsi gecen duygusal zeka yetisinin gelistirilmesine yonelik kurallar asagida daha
detayl bir sekilde ele alinmaktadir.

¢ Kendini Tammmak: Kisinin toplumun igerisinde kendisine yer edinebilmesi ancak

kendisini ve sahip oldugu potansiyeli tanimasindan gegmektedir. Bu sebeple de
kisinin 6z farkindalik kabiliyetine sahip olmas1 gerekmektedir (Titrek, 2016: 193).
Kendini tanimanin duygusal zekanin temelini olusturan kilit taglardan biri oldugu
da g6z ontlinde bulunduruldugunda duygusal zeka yetisinin gelistirilmesi ac¢isindan
gerekli oldugu yadsinamaz bir gergektir. En basit haliyle kendini tanima veya 6z
farkindalik, anin icerisinde duygular1 ve durumlarin karsisindaki egilimleri dogru
sekilde algilayabilmeyi becerilerini kapsamaktadir (Bradberry ve Greaves: 2017:
34). Kisinin kendini taniyabilmesi i¢in kendisini ne kadar tanidigini bilmesi ve bu

yondeki eksikliklerini farkinda olabilmesi gerekmektedir. Kisilerin 6z farkindalik
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gelisimleri agisindan kendilerine ait kisisel, sessiz dlisiinme vakitleri ayirmasinin
da oldukga etkili bir yontem oldugu kabul edilmektedir. Bunun i¢in giinliik tutmak,
okumak, yiiriiyiis, yoga, Tai-Chi gibi egzersizler yapmak oldukg¢a etkilidir. Bilhassa
okumak ve giinliik tutmak kisinin kendisini tanimasi, yansitmasi ve 6z farkindaligi
sahip olmasi agisindan giiclii bir yontem olarak goriilmektedir (Reeves, 2005: 175).
Duygular1 Anlama, Kontrol Etme ve Yonetmeyi Ogrenmek: Bir kisi en basta
kendi duygularindan daha sonra da digerlerinin duygularindan ne kadar az korkarsa
duygusal durumlarla miicadele edebilmesi de bir o kadar kolay olacaktir (Cubukc¢u
vd., 2010: 9). Bunu basarabilmek igin de kisinin duygusal reaksiyonlarini etkili bir
sekilde yonetebilmesi gerekmektedir. Bunu da ancak 6z yonetim kabiliyeti yiiksek
olan kisiler basarabilmektedir. Oz y&netim, kisinin esnek kalmasi ve davranislarini
olumlu bir yone dogru yonlendirebilmek igin duygular1 hakkindaki farkindaligini
kullanma kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir (Bradberry ve Greaves: 2017: 39). Oz
yonetim, olumsuz duygulari taniyabilmeyi ve de bu tiir duygularla miicadele etmeyi
icermektedir. Mesela, bir kisi 6fkelenmeye basladigini sdyleyen igsel ipuglarini
takip edebilir ve farkinda olabilirse, bu 6fke duygusu ile nasil basa ¢ikilabilecegine
de Kkarar verebilir. Oz ydnetim yalnizca olumsuz duygular i¢in degil ayn1 zamanda
kisi i¢in 6nemli goriilen seylere, olumlu degerlere, inanglara ve duygulara da hizmet
etmesi agisindan ¢ok 6nemlidir (Wall, 2007: 19-20). Duygularin insan hayatinin
vazgecilmez bir parcasi olmasi ilk basta duygularin iyi anlasilmasi sonrasinda ise
bu duygularin hedeflere ulasabilmek i¢in iyi yonetilebilmesini gerekli kilmaktadir.
Her ne kadar imkanlar dahilinde alaninda profesyonel olan kisilerden destek alarak
duygular1 tanima ve kontrol edebilme becerileri gelistirilebilir olsa da kisi kendi
Ozverisi sayesinde de bunu basarabilmektedir. Bu baglamda, kisinin kendisine vakit
buldukga diizenli bir sekilde “Kendimi su an nasil hissediyorum?, Hissettigim bu
duygu olumlu mu olumsuz mu?, Su an bdyle hissetmemi saglayan nedir? seklinde
sorular sormasiyla duygularini anlayabilir ve kontrol edebilir (Dogan ve Demiral,
2007: 218).

Kendini ve Bireysel Ozelliklerini Baskalarina A¢ik Tutmak: Toplum iginde her
bir birey kendisine hastir yani herkes birbirinden farklidir. Ancak ne var ki kisinin
farkli olmasi ¢evresindeki diger insanlardan ¢cok daha iyi veya ¢ok daha kotii oldugu
anlamina gelmemektedir. Eger kisi kendi bakis agisinin digerlerinin hayata bakis
acisindan farkli oldugunu ne kadar kolay anlayabilirse onlar1 taniyabilmesi de bir o

kadar kolaylasir (Erdz, 2011: 185).
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o Tletisim Kurma Becerisini Gelistirmek: Duygusal zekanin gelistirilebilmesinin
bir baska yontemi de duygular1 da dahil olmak tizere kisinin gerek ozel gerekse is
hayatinda neler olup bittigini, neler yasadigini baskalartyla paylagabilmesidir. Yani
diger bir degisle insanlarla saglikli iletisimler kurabilmesidir (Reeves, 2005: 175).
Kisinin duygusal zekasini gelistirebilmesi i¢in dncelikle kendisini saglikli sekilde
ifade edebilmesi yani iletisim kurabilme becerisini gelistirebilmesi gerekmektedir.
fletisim, oldukea karisik ve ok yonlii bir siiregten olusmaktadir. Ne var ki gelisime
acik bir beceridir. Kisi etkili iletisimler kurabilme kabiliyetini 6grenebilmek ve de
bu kabiliyeti ¢ok daha fazla gelistirebilmek i¢in pek cok sey yapabilir. Bu alanda
uzaman kisiler tarafindan hazirlanan seminerler ile ¢ok daha etkili iletisim kurma
becerileri kazanilabilinir (Titrek, 2016: 197). Ayrica kisinin kendisini dogru bir
sekilde ifade edebilme yontemlerini gelistirmesi, yeni kelimeler 6grenerek kelime
dagarcigini zenginlestirmesi etkili iletisimler kurmasi agisindan olduk¢a dnemlidir.
Ancak goz ardi edilmemesi gerekir ki etkili bir iletisim i¢in sadece kelimeler yeterli
degildir. Hatta baz1 durumlarda hal ve hareketler, kelimelerin ifade edebileceginden
cok daha fazla anlam tasimaktadir (Cubukcu vd., 2010: 9). Bu sebeple de kisinin
cevresiyle saglik iletisimler kurabilmesi i¢in yalnmizca kelimelerini degil aym
zamanda o an igerisindeki hal ve hareketlerine de dikkat edebilmesi gerekmektedir.

e Problem Coziicii Olmak: Duygusal zeka acisindan oldukc¢a 6nemli olan bu beceri
sistematik bir ¢aligsma ile gelistirilmesi miimkiindiir. Kisinin miimkiin olabilecek
cok sayida problemlerin {lizerinde detaylica diisiinmesi ve bu problemleri ¢6zmeye
yonelik ¢alismalar igerisine girmesi gelisebilmesi acisindan oldukg¢a 6nemlidir. Kisi
karsilastig1 problemleri ¢oziilmesi oldukga gii¢ bir engel olarak gérmekten ziyade
bu problemleri kendisini ispatlayabilmek icin bir firsat olarak gorebilirse problem
¢Ozebilme kabiliyeti cok daha fazla gelisecektir (Dogan ve Demiral, 2007: 218).

¢ FElestiriye Acik Olmak: Hayatin bir¢ok alaninda oldugu gibi duygusal zekanin da
gelistirilebilmesi i¢in elestiri yapabilmek ve ayn1 zamanda elestiriye agik olabilmek
esastir. Ciinkii ancak bu tiir elestiriler sayesinde kisi kendisinde gelistirmesi gereken
eksikleri farkina varma firsatin1 yakalayabilecektir (Eroz, 2011: 185).

e Insanlar ile flgilenmek: Filozof Aristoteles’in de sdyledigi gibi insan sosyal bir
varliktir. Tam da bu sebeple insanin yalniz basina degil, toplum igerisinde yasamast
gerekmektedir. Toplum igerisinden kendisini tam anlamiyla soyutlamis bir insanin
oldugunu diisiinmek neredeyse imkansizdir. insan, iliskilerini siirdiirdiigii, yasadig

toplum ile sahip oldugu baglarin1 koparmadig: siirece var olur. Ornegin, toplumun
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icerisindeki bir sanatc1, diger kisilerle iletisim kurdugu ve onlarla ilgilendigi i¢in
arkasinda ¢ok basarili eserler birakabilmektedir (Tercan, 2011: 17). Kisinin yeni
insanlarla tanigsmasi, farkli kiiltiirlerini 6grenmesi ve de onlarla yakindan ilgilenerek
psikolojileri hakkinda bilgiler edinmesi kisinin basta kendisini sonra da digerlerini
kesfedebilmesi acisindan olduk¢a &nemlidir (Cubukeu vd., 2010: 10). Insanlarin
hayatlarina dokundukgea, onlarin hayat hikayelerini dinledik¢e ve basar1 6rneklerini
gordiikce kisi kendi duygusal zekasini da bunlari takip ederek gelistirebilmektedir
(Titrek, 2016: 201).

Kisilerin giinliik yasantilari igerisinde duygusal zeka diizeylerini gelistirebilmek i¢in
uygulayabilecekleri yontemlerin diginda ¢aligma hayatinda da oldukca 6nemli goriilen duygusal
zekanin gelistirilebilmesi i¢in isletmelerinde {izerine diisen sorumluluklar vardir. Bilhassa son
zamanlarda isletmelerin insani bir deger olarak gérmeye baslamasiyla birlikte her seviyeden
calisana kisisel gelisimine yonelik egitimler verilmeye baslanmistir. isletmelerin ¢alisanlarinin
kisisel gelisimlerini desteklemek ve bu sayede de onlardan ¢ok daha fazla verim alabilmek igin
stres yonetimi, ¢atisma yonetimi, takim ¢alismasi gibi pek ¢ok farkli konuda egitimleri isletme
icerisine entegre etmislerdir. isletmeler, zaman igerisinde duygusal zekanin éneminin farkina
varilmasiyla birlikte ¢alisanlarinin duygularini anlayabilmeleri, kontrol edebilmeleri ve gerek
kisisel gerekse orgiitsel amaclar dogrultusunda kullanabilmesine yonelik egitimlere yonelerek

calisanlarini duygusal agidan gelistirmeye ¢alismaktadir. (Er6z, 2011: 179).

1.11. Cahsma Hayatinda Duygusal Zekanin Onemi

Calisma hayat1 dikkatli sekilde yonetilemedigi zaman beraberinde ciddi yikim ve de
olumsuzluklart getirebilen bir stres kaynagidir (Makkar ve Basu, 2019: 458). Bu zorluklar ile
miicadele edebilme hususunda ¢alisma hayatinin kurallari, modern ve gelismekte olan diinyaya
ayak uydurabilmek i¢in siirekli olarak degisim gostermektedir. Degisen ¢alisma hayati1 kurallar
calisanlar hakkinda verilen kararlar1 da 6nemli 6l¢iide etkilemis ve insanlara konuyla ilgili yeni
bir bakis acist kazandirmistir. Artik calisanlar hakkinda verilen kararlarda kaliplagmis olan eski
yargilarin yerine yeni bir 6l¢iit kullanilmaktadir (Goleman, 2018: 9). Ciinkii 1Q olarak bilinen
biligsel zeka tiiriinlin her ne kadar insanlarin ise girebilmesine olanak saglasa da o iste siirekli
olarak kalabilmesi ve isinde ilerleyebilmesinde yeterli olmadig1 goriilmiistiir (Erdz, 2013: 213).
Bu farkindalik ¢alisanlarin sadece ne kadar akilli oldugu ya da sahip oldugu egitim ve uzmanlik
diizeyine degil, kendisini ve ¢evresindeki insanlar1 yonetebilmede ne kadar basarali olduguna
da bakilmasina imkan saglamistir. Ayn1 zamanda bu farkindalik, ise alinacak olan kisiler ile
alinmayacaklarin, isten ¢ikarilacaklar ile isinde terfi alacaklarin segilmesinde de kullanilacak

onemli bir dlgiit haline gelmistir (Goleman, 2018: 9). Onlarca yildir karakter, kisilik, beceri,
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yeterlilik ad1 altinda farkl: farkl ifadelerle nitelendirildikten sonra nihayet, ¢alisanlar hakkinda
verilen kararlarda kullanilan yeni 6l¢iit i¢in daha kesin bir anlayis ve yeni bir isim bulunmustur:
Duygusal Zeka (Goleman, 2018: 10).

Orgiitlerde dogru insan kaynaklarinin temin edilebilmesi ve segilebilmesi 6nemli ve
de sorumluluk gerektiren bir istir. Bu siirecte ekonomik ve beseri kaynaklarin tiimiiniin etkili
sekilde kullanilmasinin yani sira harcanan zaman da goz 6niine alindiginda isletmeler agisindan
insan kaynaklarinin temini ve se¢imi ¢cok daha fazla nem kazanmaktadir. Ozellikle drgiitlerde
insan kaynaklarina yapilan yatirinmlarin sadece se¢im siireci ile sinirlt kalmamasi, ayni1 zamanda
calisanlarin isten ayrilma siirecine kadar olan etkisi nedeniyle her gegen giin daha da 6nemli bir
baslik haline gelmektedir (Demir, 2010: 1069).

Giinlimiizde isletme yonetimindeki anlayislarin degismesiyle birlikte son zamanlarda,
bilhassa yabanci tilkelerde duygusal zeka kavrami kariyer se¢imi ve ige alim siire¢lerinde temel
olarak goriilmeye baglanmistir. Boylelikle de her gegen giin daha da fazla sirket duygusal zeka
becerilerinin her orgiitiin hayati bir bileseni oldugunu fark etmeye baslamaktadir (Zeidner vd.,
2005: 379). Hatta bilhassa bir grup yazarin konu tizerinde arastirmalar yiiriitiip tartigmalar ile
destekledigi goriise gore, isletmelerde yirminci yiizyildaki itici gii¢ IQ olarak goriiliirken yirmi
birinci yilizyildan itibaren bu itici gii¢ artik EQ yani duygusal zeka olarak goriilecektir (Cooper
ve Sawaf, 1997: 27).

Duygusal zeka, her ne kadar soyut bir alan olsa bile istihdam agisindan ciddi somut
etkiler yaratabilmektedir. En 6nemli somut etkilerinden birisi de 6rgiit igerisindeki eksikliginde
yuksek personel devrine neden olmasidir. Duygusal zeka, orgiitlere 6nemli degerler katmasini
yani sira eksikliginde ise orgiitlere personel devri gibi oldukga yiiksek bedeller 6detmektedir
(Edizler, 2010: 2977). Sektoriin oncii kozmetik firmalart arasinda yer alan L’Oreal’de yapilan
aragtirmanin sonuglarina gore ise alim sirasinda duygusal zeka yeterlilikleri acisindan giiclii
yanlari tarafindan ise alinmig olan satis temsilcilerinden ilk yilinda isten ayrilanlarin orani, ise
alimlar1 sirasinda duygusal zekanin yeterlilikleri géz ardi edilmis olan satis temsilcilerine gore
yiizde 63 gibi ciddi bir oranda daha diisiik oldugu goriilmistiir (Goleman, 2018: 53).

Rekabetin her gecen giin arttig1 kiiresel piyasada orgiitler i¢in personel devri ciddi bir
gii¢ ve de enerji kaynagi olarak goriilmektedir. Orgiite yeni ¢alisanin temin edilmesi siirecinde
kaybedilen zaman, para ve sarf edilen ¢abanin yani sira isten ayrilan ¢alisanin kendisi ile birlikte
gotiirdiigli egitim, bilgi, deneyim ve miisteri memnuniyeti orgiitler agisindan ciddi bir maddi ve
manevi gider kaynagidir (Kazak, 2012: 2).

Ozellikle son zamanlarda yiiksek personel devrinin isletmeye verdigi maddi ve manevi

zararlarin daha ¢ok farkina varilmasi ve bilhassa bunu 6nlemede duygusal zeka faktoriiniin 6ne
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¢ikmasi igletmelerdeki insan kaynaklar1 temini ve se¢imi hususunda degisikliklere gidilmesine
neden olmustur. Yeni ¢agin modern isletmelerinde 6rgiit kiiltlirline uygun kisilerin belirlenmesi
ve de bu kisilerin ise alim siireglerinde 6ncelikli olarak “Yetkinlik Bazli Miilakat Teknikleri ve
Uygulamalarindan” yararlanilmaktadir (Edizler, 2010: 2977). Adaylarin yetkinliklerine dayali
olarak gerceklestirilen bu tip goriismeler dzellikle son zamanlarda yayginlasmustir. Isletmelerde
ise alim siireclerinde yetkinlik temeline dayali bu yeni miilakat sistemine gecilmesindeki iticCi
gli¢, isletmelerinin yeni 6grenme ve performans gereksinimlerine hizlica ayak uydurabilmesini
ve en dnemlisi de isletmelerini her gegen giin artan rekabette ayakta kalabilmesini saglamaktir
(Gangani, 2019: 129). Bu yontemin temeli adaylarin yetkinlik faktorlerine ve de gostergelerine
gore degerlendirilmesine dayanmaktadir. (Uyargil vd., 2008: 169). Buradaki esas amag ise alim
yapilacak pozisyonun gereklerine en uygun adaylari ise alabilmektedir. Bu siiregte yoneticilerin
yaptig1 analizler sonucunda isin basarili olabilmesi i¢in gerekli goriilen bilgi, beceri ve yetenek
gibi temel yetkinlikler belirlenmektedir (Snell ve Bohlander, 2010: 255). Analizler sonucunda
belirlenmis olan bu temel faktorlerden yola ¢ikarak miilakat sirasinda adaylara is bagvurusunda
bulunulan pozisyon i¢in uygun olup olmadigini anlayabilmek adina gerekli olan biitiin sorular
sorulmaktadir (Kog, 2010: 78). Genellikle bu tiir yenilik¢i miilakatlarda yoneticiler tarafindan
degerlendirilen yetkinlikler ise sorunlar1 ¢6zebilme, etkili iletisim kurabilme, takim olabilme,
duyarlilik, her kosulda motivasyonunu koruyabilme, insan iligkilerinde basarili olabilme, en zor
durumlarda bile dayanikli olabilme, inisiyatif kullanabilme, empati kurabilme gibi kisisel ve de
kisileraras1 bir¢ok farkli tiirden kriterlerden olusmaktadir. Aslinda resmin geneline bakildiginda
acikca gorilebilir ki adayin ise uygunlugu ve daha sonrasinda yakalayabilecegi basariy1 dogru
sekilde ongorebilmede arastirilan kriterler temelde duygusal zeka 6zelliklerine dayanmaktadir
(Edizler, 2010: 2977).

Daha once de belirtildigi lizere sanayi devriminden sonra hizmet ekonomisine gegisle
birlikte yeni beceri gereksinimleri ortaya ¢ikmaya baslamistir. Genel olarak belirli bir akademik
ve de mesleki becerilerle birlikte 6grenme, genel problem ¢6zme becerileri, muhakeme, iletisim
ve davranigsal beceriler gibi yetkinliklere duyulan ihtiya¢lar zaman igerisinde oldukga artmistir
(Carnevale ve Smith, 2013: 493). Orgiitlerde isverenlerin baslangi¢ diizeyindeki ¢alisanlardan
ise alim siirecinde neler beklediklerini anlamak i¢in yapilan ulusal diizeyde bir ¢alismanin anket
verilerinden elden edilen sonuglara gore, belirli teknik beceriler, isbasinda 6grenebilme yetisine
gore daha az 6nem tasimaktadir (Goleman, 2018: 21). Isverenlerin insan kaynaklar1 se¢iminde
isbaginda 6grenebilme ve mesleki teknik becerilerden sonra ¢alisanlardan bekledikleri yetiler

sunlardir (Carnevale ve Smith, 2013: 494-497):
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e Temel Beceriler: Okuma, yazma ve matematik

e iletisim Becerileri: Dinleme ve sozlii iletisim

e Uyum Saglayabilme Becerileri: Problem ¢6zme ve yaratici diisiinme

e Grup Etkililik Becerileri: Kisilerarasi beceriler, is birligi ve ekip ¢alismasi

o Etkililik Becerileri: Organizasyon iginde etkililik ve liderlik

¢ Kisisel Yonetim Becerileri: Kendine giivenme ve hedefler dogrultusunda kendini

motive edebilme

Goriildiigh iizere igverenler tarafindan igse alim siirecinde adaylardan beklenilen yedi
Ozellikten sadece birisi akademiktir ve bu 6zellik ise: Okuma, yazma ve de matematikte yeterli
olmay1 kapsayan temel becerilerdir. Digerleri ise temelde kisinin duygusal zeka yeterliliklerine
dayanmaktadir. Yine buna benzer bir ¢alismada sirketlerin ise aldiklart MBA (isletme Yiiksek
Lisans Boliimii) mezunlarinda ne tiir yeterlilikler aradiklarina yonelik bir arastirma yapilmaistir.
Arastirmanin sonucunda ise oldukga benzer sonuglar elde edilmistir. Buna goére igverenlerin ise
aldiklar1 MBA mezunlarindan bekledikleri ii¢ yetenek, iletisim becerileri, kisilerarasi beceriler
ve de inisiyatif alabilmeleri olmustur (Goleman, 2018: 21). Diinya ¢apinda 200 sirketi kapsayan
benzer bir arastirmada da duygusal yetkinlikler dikkat ¢ekmistir. Yapilan arastirma sonucunda
sirket icindeki en basarili ¢alisanlarin, basarisiz ¢alisanlara kiyasla giinliik siradan islerde ytlizde
85, en zor ve karmasik islerde ise yilizde 127 daha verimli olduklar1 gozlemlenmistir. Ancak en
onemlisi bu farkin sadece tigte biri teknik beceri ve bilissel yeterliliklerden kaynaklanirken tigte
ikisi duygusal yetkinliklerinden kaynaklandig: goriilmiistiir (Erdz, 2013: 221). Goriildigi tizere
literatiirde yapilmis olan farkli aragtirmalarin gogunlugu aslinda ayni sonuca ulagmistir. Yapilan
arastirmalarda igverenlerin Orgiitleri i¢in insan kaynaklar1 se¢iminde oncelikli olarak adaylarda
stratejik planlama, finansal durum degerlendirmesi, yiiksek matematik bilgisi gibi bilissel zeka
yetilerini 6n plana ¢ikaracak olan 6zelliklerinden ziyade daha ¢ok insanlari anlayabilme, diger
insanlarla saglikli iletisimler kurabilme, giiven olusturabilme gibi 6zellikleri aramaktadir (Stein
ve Book, 2003: 46). Clinkii duygusal zeka kavraminin literatiire kazandirilmas1 ve de bu kavram
hakkinda bir¢ok arastirmanin yapilmaya baslamasiyla birlikte duygularin aslinda bir zayiflik
degil dogru yonetildigi zaman gerek 6zel hayatta gerek ise ¢alisma hayatinda oldukg¢a 6nemli
bir tiir gli¢ kaynagi olabilecegi goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar, duygularin bireylerin empati,
giiven, biitlinliik gibi ahlaki degerleri ve en 6nemlisi ¢alisma ortaminda giivenilir ve karli is
iligkileri kurabilme ve bu tiir iliskileri basarili bir sekilde siirdiirebilme gibi yetenekleri harekete
gegcirebilme enerjisine sahip oldugunu gostermektedir (Cooper ve Sawaf, 2003: 11).

Isyerine gelindiginde insanlarn duygularin1 kapinin disinda birakmasi ne yazik ki pek

miimkiin goriinmemektedir. insanlarin gerek 6zel gerekse ¢aliyma hayatinda yasadiklarindan
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deneyim ettigi duygusal izleri kendilerinden soyutlamasi yani yokmus gibi davranmasi pek de
miimkiin degildir. Ancak bu izler her kosulda bir zayiflik olarak goriillmemelidir. Dogru sekilde
yonetildigi ve yonlendirilebildigi zaman bu izler kisinin hem 6zel hem de ¢alisma hayatindaki
davraniglarini olumlu yonde sekillendirmektedir. Ciinkii bu duygular motivasyonu, yaraticiligi,

tiretkenligi ve verimligi etkilemektedir (Erdz, 2013: 221-222).

1.11.1. Cahisma Hayatinda Duygusal Zekamin Etkileri

Giiniimiiz degisen diinyasinda isletmeler duygusal zeka yetileri yiiksek olan calisanlart
aramakta ve ise alimlarini bu kisileri tercih edecek sekilde yapmaktadir. Ciinkii yenilik¢i ve de
cagdas isletmelerin basaris1 bugiin ge¢misten daha ¢ok miisterileri, hissedarlari, tedarikgileri ve
caliganlar1 kapsayan farkli tiirlerdeki insan gruplarinin arasinda kurulan etkili iletisimlere bagl
olmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007: 223). Rekabetin her gecen giin artti1 piyasada isletmeler,
tiim cabalarin1 miisterilerini anlayabilme, onlarin isteklerini hizli sekilde karsilayabilme, etkili
iletisim kurabilme, kendi icerisinde miisteri memnuniyeti saglayabilme hususunda uyum i¢inde
ekip galigmasi yapabilme tizerine kurmaktadir. Bunu saglayabilmede de degisimi yalayabilen,
diger calisma arkadaslarini da bu yone dogru ilerletebilen ve hedeflenen amaclar dogrultusunda
kendilerini harekete gecirebilen calisanlara ve yoneticilere ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu ihtiyaci
karsilayabilmede de duygusal zeka tilsimli bir anahtar olarak goériilmektedir (Duman, 2002: 1).

Bir kisinin okul hayatinda {istiin bagarilar ve dereceler elde etmesi ya da kendi alaninda
bircok kisi tarafindan taninmis uzmanlardan biri olmasi onun ¢aligma hayatinda da basarili bir
kisi olacaginin garantisi degildir. Eger bu kisi baslarinin neler hissettigini anlayamiyorsa, diger
insanlarla empati kuramiyorsa, karsilikli iliskilerde kirici tavirlar sergiliyorsa ve iletisim kurma
konusunda yetersiz kaliyorsa yani aslinda kisaca anlatilmak istenirse insan iliskilerinde basarili
degilse, sahip oldugu bilissel yetenekler tek basina calisma hayati icin yeterli goriilmemektedir
(Akin, 2004: 44). Yapilan aragtirmalar acikca gostermektedir ki duygusal zeka diizeyi yiiksek
olan kisiler duygusal zeka yetisi acisindan yetersiz olan kisilere gore daha basarili bir kariyer
elde etmektedir (Cooper, 1997: 31). Bu yargiy1 desteklemek amaciyla yapilan bir arastirmadan
elde edilen veriler, isletme icerisindeki yiiksek diizey yoneticiler arasindan yiiksek performans
gosteren yoneticilerle ortalama sayilabilecek performans gosteren yoneticiler arasinda duygusal
zekanin bilissel zekadan ylizde 90 daha fazla oldugu goriilmiistiir (Rahim vd., 2015: 70). Bunun
gibi arastirmalarinda destekledigi lizere is hayatindaki basar1 ancak gerekli teknik becerilerin
yaninda kisinin sahip oldugu duygusal zeka yeterlilikleriyle desteklenince verimli olmaktadir.
Bu basar1 sadece kisi diizeyinde degil ayn1 zamanda isletme diizeyinde de etkilidir. Duygusal

zeka diizeyi yiiksek ¢alisanlarin ¢alistiklari isletmeye oldukga 6nemli etkileri vardir.
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Duygusal zeka kavramini daha 6nce hi¢c duymamis veya duysa da bu kavram iizerine
arastirmalar yapmamuis kisiler, duygusal zekanin gegerliligini sorgulasa bile ¢aligsma hayatinda
iistlendigi biiyiik rol yadsinamaz bir gergektedir. Literatiirde duygusal zeka kavrami giin yliziine
ciktigindan bugiine kadar yapilan bir¢ok arastirma duygusal zeka ile pozitif ve giiglii iletisim
kurabilme, en zor durumlarda bile kendini motive edebilme, etkin bir is performansi, daha giiglii
zihinsel saglik, yliksek diizeyde orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi ¢alisma hayatinda kilit roller
iistlenen faktorlerle baglantili oldugunu kanitlamistir (www.futurelearn.com).

Iletisim, cesitli bilgi tiirlerini saglayabilmek ve bilgileri alabilmek amaciyla kullanilan
kapasiteyi temsil etmektedir. Iletisim kurabilme yetenegi temelde dinlemeyi, iligki kurabilmeyi
ve gozlemleyebilmeyi gerektirmektedir (Cui, 2021: 1). Calisma hayatinin bugiin gelmis oldugu
konum ¢ok sayida insanin birlikte uyum ve de yiiksek diizeyde etkilesim icerisinde ¢aligmasini
gerektirmektedir (Erdz, 2013: 225). Bilhassa turizm gibi i¢ ice birgok alt hizmet sektorii ile
biitiin olarak ¢alisilmasi gereken sektorler agisindan iletisimin 6nemi yadsinamaz bir gergektir.
Ciinki bu sektorlerde ¢alisanlar yalnizca kendi isletmelerinde ¢alisan diger insanlarla degil ayni
zamanda diger alt hizmet sektorlerinde ¢alisan meslektaslari, astlar1 ya da tistleri gibi ¢ok sayida
caligsanla siirekli olarak bir iletisim halinde olmas1 gerekmektedir. Siire¢ boyunca herhangi bir
hizmet faaliyeti ya da alt hizmet unsurunda meydana gelebilecek basarisizlik miisteriye sunulan
hizmetin genel kalitesine olumsuz sekilde yansayacaktir. En basit haliyle bu durumda isletmeler
acisindan miisterilerin memnuniyetsizligi ile baslayan ciddi sorunlara sebep olacaktir (Kog ve
Boz, 2019: 3).

Duygusal zeka teorisini literatiire kazandiran bilim insanlar1 duygusal zekanin gelismis
diizeyde etkili bir iletisim ortami yarattig1 goriisiinii savunmaktadirlar. Belki de duygusal zeka
kavraminin popiiler olmasinda en biiyiik role sahip olan Daniel Goleman, duygusal zeka diizeyi
yiiksek insanlarin karsisindakilerin duygusal akimlarini dogru sekilde okuyabilmesi bilhassa da
ton veya yiiz ifadesi gibi s6zel olmayan ancak iletisim agisindan 6nemli olan ipuclarini dogru
sekilde yakalayabiliyor olmasi sebebiyle insanlarla ve gruplarla etkili iletisimler kurabilecegini
savunmaktadir. Yine duygusal zeka kavraminin 6nciilerinden kabul edilen Mayer ve arkadaglari
duygusal zeka diizeyi yiiksek bireylerin duygulart daha iyi algilayabilmesi, onlar1 diisiincelerini
dile getirmede daha basaril1 bir sekilde kullanabilmesi ve duygularini diger insanlardan kiyasla
daha iyi bir sekilde yOnetebilmesi sebebiyle insanlarla ¢ok daha agik ve de etkili iletisimler
kurabilecegini savunmaktadir (Jorfi vd., 2014: 84).

Sonug olarak etkili bir iletisimde duygusal zekanin etkisi yadsinamaz bir gercek olarak
goriilmektedir. Clinkii basta kendisini ve sonra karsisindakilerinin duygularini anlayamayan, bu

duygulari kontrol altinda tutup gayeleri dogrultusunda yonetemeyen insanlar saglikli iletisimler
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kuramazlar. Bu durum ise 6zellikle kendisini en ¢ok ¢alisma hayati igerisinde hissettirmektedir.
Ciinkii isyerinde ¢alisma arkadaslariyla, yoneticilerle, paydaslarla ve en 6nemlisi de miisteriler
ile siirekli olarak iletisim halinde olunmasi gerekmektedir. Bu durum da temelinde duygularin
oldugu etkilesimler kurabilmek i¢in insanlara 6nemli firsatlar tanir. Bu firsatlar1 gerek ¢alisanin
bireysel agidan basarisinda gerekse isletmenin basarisinda fark yaratacak sekilde kullanabilmek
ise ancak duygusal zeka ile miimkiin goriilmektedir (www.futurelearn.com).

Calisma hayatinda rekabet ortaminin her gegen giin daha fazla artmasi ¢alisanlarin pek
cok zorlukla ayn1 anda miicadele edebilmesini gerektirmektedir. Bu zorluklarla basa ¢ikabilmek
i¢in motive olmus is¢i giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir. isletmelerin ¢alisma hayatindaki basarisi
calisanlarinin isteklerini ve ihtiyaglarini dogru sekilde anlasilmasi, bu ihtiyaglari giderebilmede
gerekli ortamin olusturulmasi ve belki de en 6nemlisi motive edilmis ¢alisanlarin varlig ile
saglanabilmektedir (Turhan ve Cetinsdz, 2019: 272). Sektérde oncii olabilmek ve rakiplerin
oniine gegebilmek i¢in isletmelerin kendisini her kosulda motive edebilmen ¢alisanlara ihtiyaci
vardir (Goksel, 2001: 435).

Daha 6nce belirtildigi tizere duygular ruhsal, fiziksel ve belki en 6nemlisi davranissal
ogeleri olan oldukca karmasik hislerdir (Akbolat ve Isik, 2012: 111). Insanlar duygu ve hislerini
davranigsal bakimdan eyleme ge¢me diirtiisii olarak kullanmaktadir (Clark, 2000: 26). En basit
taniminda bile duygusal zekanin duygular1 anlayabilme ve bu duygular1 akillica kullanilabilme
yeterliligi oldugu diisiiniildiigii zaman duygusal zeka ile motivasyon arasindaki iligki kolayca
anlasilabilmektedir (Akbolat ve Isik, 2012: 111). Ciinkii insan kendi duygularin1 ve digerlerinin
duygularin1 en dogru sekilde anlayabildigi ve de bu duygulari harekete gecebilmek i¢in akillica
kullanabildiginde kendisini ve diger insanlari motive edebilecek konumda olacaktir. Duygusal
zeka yetisinin insanlar1 ¢alisma hayatinin zorlu kosullarinda bile motive edebilmesini olanak
saglamasi hem kendilerinin hem de is arkadaslarinin daha {iretken olmasina yardimci olmasi ve
belki de en dnemlisi kisinin kendisinin en iyi versiyonu olabilmesine firsat tanimasi agisindan
calisma hayatindaki dnemini her gegen giin artirmaktadir (www.futurelearn.com).

Duygularin1 anlamada gii¢liikk gekmeyen, onlar1 farkinda olabilen, stres gibi olumsuz
duygular bile kolaylikla kontrol altina alip yonetebilen insanlar ¢alisma hayati icerisinde de is
arkadaslar1 ve de yoneticileriyle iyi iliskiler gelistirecektir. Olumsuz duygulardan uzak, saglikli
iletisimlerin kuruldugu mutlu ¢alisma ortaminda ise giiniin sonunda ¢alisanlarin is tatminleri,
orgiitsel baglliklar ve is performanslar1 giiglenerek artacaktir.

Yapilan aragtirmalar duygusal zekanin bireylerin 6zel hayatindaki basarisina sagladigi
yararlar kadar ¢caligma hayatini da olumlu yonde etkilendigini gostermektedir. Yiiksek duygusal

zeka diizeyine sahip ¢alisanlarin 6rgiitlerdeki iletisimi giiglendirerek iliskileri ¢cok daha olumlu



55

yonde etkileyebildigi, motivasyonu arttirarak hedeflere ulagsmay1 kolaylastirabildigi, olumsuz
duygular1 kontrol ederek daha mutlu ve huzurlu bir ¢aligma ortami yaratabildigi, orgiit icinde
takim ruhunu olusturarak orgiitsel baglilik, is tatmini ve performansi arttirabildigi ve bunlarin
sonucunda da ¢alisma hayatinda hem bireysel hem de orgiitsel agidan 6nemli kazancglar elde

edebildigi goriilmektedir (Dogan ve Demiral, 2007: 210).

1.12. Turizm Sektoriinde Duygusal Zekanin Onemi

Turizm en basit haliyle insanlarin hareket etmesi olarak tanimlanabilmektedir. Turizm
tek bir sektor olarak goriilemez ¢linkii turizm birgok farkli sektorii dogrudan veya dolayl olarak
icerisine alan bir talep zinciridir (Giiltekin, 2016: 41). Bilhassa son zamanlarda turizm kavrami,
insanlarin siirekli olarak ikamet ettikleri yerden hareket etmeleri ve de kalict olmamak sartiyla
gecici olarak farkli yerde kalmalarini ifade etmektedir. Boylelikle de turizm aslinda daha genis
kapsamli bir terim haline gelmistir (Lickorish ve Jenkis, 1997: 33).

Ekonomik yapilar icerisinde hizmetler sektoriinde yer alan turizm sektdrii emek yogun
tiretim 6zelligine sahip olmasi nedeniyle diger sektorlerden ¢cok daha farkli bir yapiya sahiptir.
Turizm sektoriiniin geneline bakildigi zaman makinelesme ve de otomasyona duyulan ihtiyacin
diger sektorlere gdre kisitli olmasi insan odakli bir sektdr olmasina imkan tanimistir (Unliidnen
vd., 2007: 165). Bu durumda aslinda turizm sektoriiniin istthdam saglama giiciiniin daha fazla
olmasina olanak saglamistir. Ulasimdan konaklamaya, en temel ihtiyag¢ olan yiyecek ve igecek
hizmetlerinden eglence hizmetlerine kadar birgok farkli paydasi i¢ine alan turizm sektorii yilin
tiim zamaninda farkli paydaslariyla hizmet verebilmesi de istthdam saglama acisindan oldukca
onemlidir (Sit, 2016: 102). Diinya Seyahat ve Turizm Konseyi (WTTC) verilerine gore turizm
sektorii diinyadaki her 11 istthdamdan 1’ini saglamakla birlikte, diinya genelinde 2013 yilindan
itibaren turizm sektoriinde yaklasik olarak 266 milyon kisinin istihdami saglanmistir. Diinya
genelinde 2013 yili itibariyle turizm ve seyahat sektoriinde 266 milyon kisi istihdam edilmistir
(Sit, 2016: 109). Hatta dahasi1 turizmin gelecekte diinyada istthdam saglamada ilk sirada gelen
bir sektér konumuna gelecegi diistiniilmektedir (World Tourism Organization, 2010: 14). Ne
var ki her ne kadar giiglii bir gelir ve istihdam kaynagi olsa da odaginin insan olmasi yonetilmesi
ve basarinin saglanmasi agisindan oldukga zor bir sektordiir.

Insan kaynaginin ve emeginin yogun olarak kullanildig1 turizm sektdrii, dogasi geregi
bireylerin ve isletmelerin kendi arasinda siirekli iletisim kurmas1 ve birlikte ¢alismasi gereken
bir sektor olmasi sebebiyle siirekli olarak insan kaynakli sorunlarin yasandig bir alan olarak
goriilmektedir (Giiltekin ve Igigen, 2018: 230). Bu sorunlarin niine gecebilmede veya en dogru

sekilde yonetilebilmesinde ise duygusal zeka kilit bir rol oynamaktadir.
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Her ne kadar son yillarda turizm alani i¢in sanal gergeklik, post modern gibi kavramlar
tizerinde durulsa da en temelde hizmeti misafire ulastiran ve sunan insan faktorii hep merkezde
yer almaya devam edecektir (Geng vd., 2016: 98). Merkezinin insan fakt6riine dayanmasi ise
makinelesmenin yiiksek oldugu diger sektorlere kiyasla turizm sektoriinde iiretimde hatalarin
yasanmasina neden olmaktadir. Ciinkii aslinda makinelerin ¢ikardig: standart {iriinlerin aksine
insanlarin miisterilere standart hizmetler sunmasi ¢ok zordur (Geng vd., 2016: 102). Calisanin
hizmeti sundugu andaki duygu durumu, diistinceleri, i¢sel miicadelesi veya is stresi hizmetin
kalitesini ¢ok biiyiik oranda etkilemektedir. Bilhassa, turizm sektoriiniin mevsimsellik 6zelligi,
uzun ve esnek caligma saatleri, personel devir hizinin yiiksek olmasi, krizlerden ¢abuk etkilenen
bir yapiya sahip olmasi, iicret politikalarindaki yetersizlikler gibi nedenler is stresinin yogun
hissedilmesine sebep olmaktadir. Bu stres de ister istemez ¢alisanlarin mevcut hizmet kalitesine
yansimakta ve bu durumda miisteri memnuniyetsizligiyle sonug¢lanmaktadir. Bunu 6nlemek de
calisanlarin duygularini farkinda olmasi ve bu duygulari yonetebilmesi ile miimkiindiir (Geng
vd., 2016: 98). Burada da duygusal zeka faktorii ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii duygusal zekasi
yiiksek kisiler, kendilerini dogru sekilde taniyabilir ve duygularini kontrol etmeyi basarabilirler
(Dogan ve Demiral, 2007: 209).

Turizm sektoriinde galisanlarin sadece kendi duygularini farkinda olmasi ve de onlari
dogru sekilde yonetebilmesi degil ayn1 zamanda miisterilerinin de duygularin1 anlayabilmesi
gereklidir. Clinkii turizm sektorii ¢alisanlarinin miisterilerin isteklerini olabilecek en hizli ve en
uygun sekilde karsilayabilmesi i¢in onlarin duygularii dogru sekilde anlayabilme kabiliyetine
sahip olmalar1 gerekmektedir. Ustiin hizmet kalitesiyle kendilerinden soz ettiren otel zincirleri
misafirlerini memnun edebilmek amaciyla ¢alisanlarina bir¢ok inisiyatif tanimaktadir. Ornegin
Marriott oteli calisanlari, memnun olmayan miisterisine {icretsiz oda teklif edebilme veya otel
restoraninda yedigi yemekten memnun kalmayan miisterisine iicretsiz yemek imkan1 sunabilme
yetkisine sahiptir. Ancak ne var ki bu miisteri memnuniyetine dayali sistemin basarili bir sekilde
caligabilmesi i¢in oncelikli olarak ¢alisanlarin miisterilerin o anki duygularini hizli ve en dogru
sekilde anlama yeterliligine sahip olmasi1 gerekmektedir (Kog ve Boz, 2019: 3). Bu nedenle de
duygusal zeka, yiliksek standartta hizmet sunabilmek ve bu hizmeti miimkiin oldugunca her bir
miisteri i¢in ayn1 seviyede tutabilmek i¢in hem kendilerinin hem de miisterilerinin duygularim
anlayabilmesi ve ustaca yonetebilmesi gereken turizm sektorii ¢alisanlari i¢in kilit bir faktordiir
(Stoyanova-Bozhkova vd., 2020: 2).

Turizm sektoriiniin ulastirma, konaklama, yiyecek ve igecek, eglence gibi birbirleriyle
bagli bir¢ok paydastan olustugu gercegi unutulmamalidir. Turizm sektoriinde calisan bir kimse

yalnizca kendi isletmesindeki ¢alisanlardan ve yoneticilerden sorumlu degildir. Ayni zamanda
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turizm sektoriinii olusturan biitiin alt sektorlerde yer alan meslektaslari, astlar1 ve iistleriyle de
saglikli iletisimler kurabilmeleri gerekmektedir. Ciinkii 6rnegin bir restoranda iiriiniin tedariki,
servisi ya da 6deme siire¢lerinden herhangi birisi sirasinda karsilasilabilecek aksakliklar ve de
gecikmeler genel olarak miisterinin almis oldugu hizmetten gordiigii kaliteyi olumsuz sekilde
degerlendirmesine neden olabilmektedir (Kog ve Boz, 2019: 3). Bu gibi olumsuzluklarin 6niine
gecebilmek i¢in tiim paydaslar etkili bir sekilde iletisim igerisinde olmasi gerekmektedir. Bu
iletisimi basaril1 bir sekilde kurabilme becerileri de ¢alisanlarin duygusal zeka agisindan sahip
oldugu yeterliklere dayanmaktadir.

Sonug olarak literatiirde yer alan arastirmalar incelendiginde turizm sektorii ¢alisanlari
icin teknik ve operasyonel agidan gerekli olan becerilerin yan1 sira duygusal zekayi olusturan
kabiliyetlere de sahip olunmasinin olduk¢a dnemli oldugu goriilmektedir. Hatta bazen teknik
becerilerden bile 6nemlidir. Ciinkii daha dnce de belirtildigi tizere turizm sektorii ¢alisanlarinin,
miisterilerinin ve tedarikgilerinin siirekli olarak iletisim halinde bulunmasi gereken bir hizmet
sektoriidiir. Bu noktada da insanlarin birbirleriyle saglik iletisimler kurabilmesi i¢in duygularini
anlayabilmesi, onlar1 kontrol edebilmesi ve yonetebilmesi gibi temel duygusal zeka yetilerine

sahip olmasi1 gerekmektedir (Keskin vd., 2020: 2992).

1.13. Orgiitlerde Duygusal ZekKa ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Duygusal zeka kavrami ortaya ¢iktigi zamandan beri gerek kisilerin giinliik yasantisi
gerekse calisma hayatindaki basariy1 yakalayabilmesi ve bu basariy1 siirdiirebilmesi agisindan
olduk¢a 6nemli oldugu goriilmiistiir. Bu 6nemde duygusal zekanin kavraminin pek ¢ok farkl
bilim dalinda aragtirmalara konu olmasini saglamistir. Bilhassa isletmecilik alaninda yapilmig
arastirmalarin sonucunda duygusal zekanin isletmelerin basarisindaki etkisi anlasildik¢a konu
tizerinde yapilan arastirmalar giinden giine artis gostermistir (Erdz, 2013: 235).

Gelistirmis olduklar1 duygusal zeka 6lgegi ve bu alanda yaptiklar1 ¢alismalarla taninan
Wong ve Law 2002 yilinda yaptiklar1 aragtirmada duygusal zeka ile is tatmini ve is performansi
arasinda pozitif yonlii 6nemli bir iligki oldugunu saptamislardir. Buna karsilik is devir oran1 ve
orgiitsel bagliligin da duygusal zeka ile arasinda anlamli gériilmeyen diisiik bir iliskinin oldugu
saptanmistir (Wong and Law, 2002: 268). Yine ayni arastirmacilar Law, Wong ve de Sony’un
2004 yilinda yaptiklar1 arastirmada ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is performanslart
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Law vd., 2004: 486).

Carmeli (2003) tarafindan yapilmis olan duygusal zekanin ise yonelik tutumlar ve de
davraniglar tizerindeki etkilerini incelemeye yonelik olarak iist diizey yoneticileri kapsayan
arastirmada duygusal zeka diizeyi yiiksek yOneticilerin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar diisiik

yoneticilere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Kisacasi, yapilan arastirma sonucunda elde
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edilen veriler duygusal zeka ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligkinin
oldugunu gostermektedir. Ayrica ayni aragtirmanin sonucunda yliksek duygusal zeka diizeyine
sahip st diizey yoneticilerin is-aile arasindaki ¢atismalar1 duygusal zeka diizeyi diisiik olanlara
gore daha etkin bir sekilde yonetebildikleri goriilmistiir (Carmeli, 2003: 802).

2009 yilinda Azman, Yeo, Ajis ve Dollah tarafindan duygusal zekanin mesleki stres
ile is performansi iizerindeki etkilerini inceleyebilmek adina akademik g¢alisanlara uygulanan
arastirmanin sonucunda duygusal zekanin, is performansi ile pozitif anlamli bir iliskisi oldugu
sonucuna varilmistir (Azman vd., 2009: 13).

Chin, Anantharaman ve Tong tarafindan (2011) Malezya imalat sektoriinde orta diizey
yoneticilerin duygusal zeka ile orgiitsel vatandaslik davranislarini incelemek amaciyla yapilan
arastirma sonucunda duygusal zeka ile orgiitsel vatandaslik davranislarinin arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir (Chin vd., 2011: 115).

Duygusal zekanin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart tizerinde etkisini incelemek amaci
ile 2013 yilinda Alavi, Mojtahedzadeh, Amin ve Savoji tarafindan termik santralde isletme ofisi
calisanlarina uygulanan arastirma sonucu da daha 6nceki arastirmalar1 destekler bir sonug elde
etmistir. Yapilan arastirma kapsaminda toplanan veriler sonucunda duygusal zeka ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu tespit edilmistir (Alavi vd., 2013: 817).

Tokmak, Yildiz ve Turgut tarafindan 2013 yilinda duygusal zeka diizeyinin orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerine etkileri ve is tatminin bu iligskideki sahip oldugu aracilik roliiniin
incelenmesi amaciyla yapilan arastirma sonucunda duygusal zekanin ¢alisanlarin hem orgiitsel
vatandaslik davranigini hem de is tatminini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Buna sonuca
gore duygusal zeka diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin diislik olan ¢alisanlara gore hem daha fazla
orgiitsel vatandaghik davranisi sergiledikleri hem de islerinden duyduklart tatminin daha fazla
oldugu kanitlanmistir. Kisacasi yapilmis olan bu arastirma kapsaminda duygusal zeka, orgiitsel
vatandaglik ve de is tatmininin birbirleriyle iliskili oldugu sonucuna varilmistir (Tokmak vd.,
2013: 108).

2018 yilinda turist rehberlerinin duygusal zeka diizeyleri ile problem ¢6zme yetileri
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Giiltekin ve I¢igen tarafindan yapilmis olan arastirmanin
sonucunda turist rehberlerinin duygusal zeka diizeyleri ile problem ¢6zme becerileri arasinda
negatif yonlii orta diizeyde istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna
gore turist rehberlerinin duygusal zeka diizeyleri arttik¢a problem ¢6zme becerileri puanlar1 da
dogru orantili olarak diismektedir ki bu onlar i¢in daha iyi beceriler anlamina gelmektedir. Bu
calisma ile duygusal zekanin problem ¢6zme becerilerini degerlendirme de olduk¢a 6nemli bir

tahmin faktorii oldugu belirlenmistir (Giiltekin ve Igigen, 2018: 252).
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Essop ve de Hoque (2018: 125) tarafindan yapilan aragtirma insaat sektorii ¢alisanlarinin
duygusal zeka diizeyleri ile ¢alisma motivasyonlari arasindaki iliski incelemistir. Bu arastirma
sonucunda duygusal zeka ve ¢alisan motivasyonu arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bu sonuca gore duygusal zeka diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin motivasyonlari
¢ok daha yiiksekken, daha diisiik duygusal zeka diizeyine sahip ¢alisanlarin motivasyonlarinin
da ayn1 sekilde diisiik oldugu goriilmiistiir.

Bayram’in (2019: 50) turist rehberlerinin duygusal zeka diizeyleri, motivasyonlari ve
performanslar1 arasindaki mevcut iligkinin incelenmesi amaciyla yapmis oldugu arastirmanin
sonucunda hem duygusal zeka ile motivasyon hem de duygusal zeka ile performans arasinda

pozitif yonlii istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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IKiINCi BOLUM
MOTIVASYON

Son zamanlarda gerek ¢alisma ortaminda gerek glinliik yasantinin olagan akisi iginde
ismini sik¢a duydugumuz ve popiilerligi her gecen giin artan motivasyon kavrami hi¢ de yeni
bir kavram degildir. Sanayi devrimiyle birlikte ¢alisanlarin ve ailelerinin ihtiyaglarinin ¢oklugu
is sahipleri ve yoneticilerin dikkatini ¢ekmis ve bu ihtiyaglarin giderilebilmesine yonelik yeni
adimlar atilmistir. Ne var ki bu ihtiyaclarin giderilmesi bir ¢esit 6diil sistemi gibi ¢alisanlarin
basarili olma sartina baglanmistir. Hatta basarili ¢alisanlarin kendilerinin ve ailelerin fizyolojik
ihtiyaclar giderilirken, beklenilen basarty1 gdsteremeyen calisanlara ise zorlama ve ceza verme
gibi farkli yontemlerle is yaptirilmak istenmistir (Eren, 2006: 497). Kokleri sanayi devrimine
kadar dayanan motivasyon, bilhassa son zamanlarda degisen kosullar, hizla artan rekabet ve her
gecen giin insan hayatina giren yenilikler sayesinde 6nemini ¢ok daha fazla hissettirmektedir.
Hatta bireylerin giinliik yasantilar1 ve ¢calisma hayatlarinda kendilerinden beklenen basariyi elde
etmede kapiy1 agan anahtarlardan biri olarak goriilmektedir (Keser, 2019: 5).

Insan herhangi bir seyi neden yapar? Neden bazi isler insana cekici gelip yapmak igin
kendisini mutlu hissettirirken bazi isler itici gelir? Aslinda bu gibi zor sorular1 cevaplayabilmek
icin muhtemel ilk olarak motivasyon kavramini incelemek gerekmektedir (Adair, 2016: 9). Bu
baglamda motivasyon kavramini anlayabilmek, ¢alisma hayatindaki 6nemini kavrayabilmek ve
duygusal zeka ile iligkisini inceleyebilmek amaciyla arastirmanin ikinci bdliimiinde motivasyon
kavrami detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde ilk olarak motivasyon
kavraminin tanimana, motivasyon ile ilgili kuramlara, motivasyonun olusum siirecine, tiirlerine
ve araglarina yer verilirken arastirmanin ikinci boliimiiniin devaminda ise motivasyon kavrami
calisma hayati agisindan ele alinmistir. Bu baglamda da ¢alisan motivasyon kavrami, igyerinde
motive edici ve motivasyon diislirlicii uygulamalar, ¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorler,
isletmelerde kullanilan motivasyon yontemleri, isletmelerin ¢alisanlarini motive etmesindeki
nedenler ve motivasyonel bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi i¢in dneriler incelenmistir. En son
olarak da arastirmanin ikinci bdliimiiniin son kisminda duygusal zeka ile ¢alisan motivasyonu
arasindaki iligki incelenmis ve bu konu iizerine daha 6nce yapilmis aragtirmalarin sonuglarina

yer verilmistir.

2.1. Motivasyon Kavrami, Tanim ve Kapsami
Motivasyon kavrami, yalnizca son zamanlarda degil, insanligin var oldugu zamandan

beri farkinda olunsun ya da olunmasin insanlar agisindan oldukg¢a 6nemlidir (Albayrak, 2009:
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3). Yiizyillar boyunca filozoflar ve teologlar tarafindan insanlarin, zihniyle kendisine amaglar
secen ve de bu amaglar dogrultusunda nasil hareket edeceklerine karar verebilen akilci varliklar
oldugu yaygin olarak kabul edilmis bir goriistiir. Hatta onlara gore akil, bir insanin yaptiklarini
belirlerdi (Atkinson vd., 1995: 393). Ne var ki kaliplagsmis goriisiin aksine antik caglardan 19.
yiizyila kadar hem hayvanlarin hem de diisiinen varlik olan insanlarin spontane davraniglarinin
disinda i¢giidiileri ile hareket ettikleri diislincesi lizerinde siklikla durulmustur. Bilhassa, 1880
yilindan itibaren pek ¢ok bilim insani, arastirmaci ve de yazar, insanlar ve hayvanlar {izerinde
yapilan deneyler sonucunda daha onceleri i¢glidii olarak g6z oniinde bulundurduklar1 goriisi
gelistirerek motivasyon kavraminin varligindan séz etmeye baglamislardir (Keser, 2019: 7).

Motivasyon kelimesinin kokii Latince bir kelime olan “movere”, yani “hareket ettirme,
hareketlendirme” kelimesinden gelmektedir. Motivasyon kavrami, Tiirkce psikoloji yazininda
giidiileme kavrami seklinde yer almaktadir. TDK Giincel Tiirkge S6zIligii’nde giidiileme olarak
yerini alan motivasyon kavrami (Cetinkaya, 2016: 3), psikoloji biliminde igten gelmis olan itici
kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelmis olan maksatli davraniglar olarak tanimlanmaktadir
(Tevriiz, 2002: 96). Daha basit bir sekilde ifade edilmek istenirse giidii, kisiyi belirli bir hedefe
ulasabilmek icin belirli bir davranis1 yapmaya iten, kisiyi harekete geciren; kisinin davranigini
giiclendiren bir i¢ giictiir (Basaran, 1997: 145).

Insanin var olusu i¢in dnemi her gegen giin artan motivasyon kavramu, alanyazida pek
cok farkli sekilde tanimlanmaktadir. Konu tizerinde ¢alismalar yapan bilim insanlari, yazarlar
ve arastirmacilar tarafindan 6ziinde ayni seyi farkli kelimeler secerek anlatmaya calismislardir.
Yapilan bir tanimlamaya gore motivasyon, belirli bir hedefi ya da diirtiiyii yerine getirebilmek
i¢cin, davranisi harekete gegirebilen fizyolojik yahut psikolojik agidan bir gereksinimle baslayan
stirectir (Fred, 2001: 249). Yine alanyazida yer alan baska bir tanimlamaya gore de motivasyon,
insanin belirli bir eylemi gergeklestirmek i¢in bazi igsel ve digsal faktdrlerden edinmis oldugu
giicle cosku ve kararlik gostergesidir (Albayrak, 2009: 5). Berelson ve Steiner’in bakis agisina
gore ise motivasyon, istekler, diirtiiler, arzular olarak nitelendirilen tiim zorlayici kosullar bile
harekete gegirebilmeyi basarabilen igsel bir olaydir (Tiryaki, 2008: 66). Literatiirde en bilinen
tanimlamalardan birinde ise motivasyon kavrami, insanlar1 davranisa yonlendiren icsel bir gii¢
seklinde nitelendirilmistir (Hodson, 2001: 23). Westwood un bakis agisindan ise motivasyon,
kisi tarafindan kesfedilmis olan ic¢sel bir yon seklinde tanimlanmaktadir (Furnham, 2005: 278).
Baska bir tanimlama da ise motivasyondan, belirli bir amaca dogru ilerleyebilme davranisi ya
da egilimi olarak bahsedilmektedir. Kisacast, kisinin hedefine varmasi amaciyla yapilan bilingli
bir davranistir (Spector, 2008: 200). Klosa tarafindan yapilan tanimlamaya gore de motivasyon,

i¢sel bir temelde ortaya ¢ikan dinamik bir siiregtir (Durgun, 1992: 3).
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Her ne kadar farkli farkli tanimlamalar ile anlatilmak istenilse de motivasyon kavrami
0ziinde kisinin ihtiyacinin doyurulmasi adina bir hareketin baglama ve tamamlanma siirecidir.
Motivasyonda bir ihtiyacin ya da mevcut olan bir eksikligin giderilmesi bunun sonucu olarak
da istenilen hedefin gergeklestirilmesi s6z konusudur. Kisacasi, motivasyon baslangici ve bitisi
olan bir siirectir. Bu siireci bilmek motivasyon kavramini daha iyi anlayabilmek agisindan ¢ok

Oonemlidir. Bu sebeple aragtirmanin devaminda motivasyon siireci ele alinmistir.

2.2. Motivasyon Siireci

Amaci insanlar1 harekete gecirmek olan motivasyon, insan yasami i¢in oldukc¢a 6nemli
bir ihtiyag olarak kabul gérmektedir. Ne yazik ki motivasyon aniden ve kendiliginden meydana
gelmeyen bir durum olup, uzun bir siireci kapsamaktadir (Sahin, 2021: 52). Kisinin bir giidiiniin
etkisiyle harekete gecme siirecini iceren motivasyon siireci, kisinin eksikligini hissettigi ve de
doyurmaya ¢alistig1 gereksinimlerin ortaya ¢ikmasiyla baslamaktadir. Eksikligi hissedilen ve
doyurulmak istenen bu gereksinimler ister fizyolojik isterse psikolojik olsun kiside karsilama
ihtiyaci olusturmaktadir. Diger bir degisle gereksinimlerin giderilmesi i¢in kiside bir uyarilma
olmaktadir. Daha sonra ise uyarilan kisi, motivasyon siirecinin diger bir asamasi olan davranista
bulunma asamasina gelmektedir. Kisini gereksinimlerini karsilamak i¢in uygun olan davranisi
sergiledikten sonra motivasyonun son asamasi olan doyum yani ihtiyacin giderilmesi agamasi
da gerceklesmektedir. Ancak unutulmamasi gerekir ki insani ihtiyaglar hi¢cbir zaman tamamen
ortadan kalkmamaktadir. Insan var oldugu siirece bir gereksiniminin karsilandig1 yerde, diger
bir gereksinimi ortaya ¢ikmaya devam edecektir. Bu sebeple de kisinin motivasyon siireci ayni
asamalari izleyip dongiisiinii devam ettirecektir (Demirtas, 2005: 17). Bahsedilen motivasyon

stireci Sekil 2.1°de gosterilmektedir.

Tatmip Edilmemis Gerilim Gudiiler
Ihtiyac

Gerilimin Azalmasi < Ihtiyacin Tatmini < Amaca Y6nelik
Davranis

Sekil 2.1 Temel Motivasyon Siireci
Kaynak: Robins, 1994: 41

Sekil 2.1°de agikga goriildligii iizere kisinin tatmin edilemeyen ihtiyaglari onda gerilim
olusturmaktadir. Kisideki gerilim diirtiileri harekete gegirerek kisinin amaca yonelik davranis

ve eylemler sergilemesine olanak saglamaktadir. Son olarak istenilen amaca ulasildiginda kisi
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ihtiyacini tatmin etmekte ve de bunun sonucunda gerilim diizeyi azalmaktadir (Robins, 1994:
41). Motivasyon siirecini gergek hayattan bir 6rnekle betimlemek siirecin daha iyi anlagilmasina
yardimce1 olmaktadir. Mesela ¢alisma hayatindan bakildigi zaman, ¢alisanin isteki tatmin olma
kaynaklarindan birisi ticret faktoriidiir. Bu pencereden bakildiginda diisiik iicret ¢alisan agisinda
tatmin edilmemis bir ihtiyag olabilmektedir. Diisiik ticret aldig1 i¢in tatmin edilmemis ihtiyaci
olan ¢alisan yeterli ticreti alamadig1 i¢in gerilime girmekte ve bunun sonucunda da ihtiyag¢larini
karsilayabilmek amaciyla kendisine bir hareket plani hazirlamaktadir. Calisanin geriliminin en
aza indirilmesi ya da tamamen kaldirilabilmesi i¢in isletme tarafindan sorunun kesin bir sekilde
¢oOziilmesi gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanin diisiik {icret nedeniyle hissettigi eksiklik giderilmez
ise ¢alisan ya verimsiz ¢alisacak ya da kendisine yeni bir is arayisina girecektir. Ancak tam tersi
calisanin ihtiyaci igletme tarafindan tatmin edilirse ¢alisan motive olacak ve hissettigi gerilim
ortadan kalkacaktir (Keser, 2019: 8). Bu 6rnekten de agikca anlasilabilecegi lizere motivasyon
farkli asamalar1 olan uzun bir siireci kapsamakta ve yasam boyunca farkli sebeplerle bu dongii
kendisini tekrar etmektedir. Ciinkii insan ihtiyaclarinin sonu yoktur ve bu ihtiyaclar farkli farkli

tiirlerde ortaya ¢cikmaktadir.

2.3. Motivasyon Tiirleri

Insanlarin bir hedef dogrultusunda harekete gegmek igin sahip olduklari motivasyon
tirleri farklilik gostermektedir. Toplum igerisindeki her bireyin farkl: kisilik 6zellikleri oldugu
gibi amagclarina yonelik harekete gegmelerini de saglayan farkli motivasyon tarzlari mevcuttur.
Bu durum yalnizca motivasyonun siddetiyle degil ayn1 zamanda motivasyonun tiirii ile ilgilidir
(Ryan ve Deci, 2000: 54). Motivasyonun siniflandirilmasina iligkin olarak en kabul gormiis ve
belirgin ayrimin 1890’11 yillara dayandigi bilinmektedir. Bu siniflandirmaya gére motivasyon,

igsel ve dissal olmak {izere iki tiirden olugsmaktadir (Keser, 2019: 15).

2.3.1. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon kavramu ilk olarak 1918 yilinda ampirik psikoloji dnciilerinden kabul
edilen William James’in i¢sel giidiilerin eyleme doniismesini teorik olarak ele almasiyla ortaya
cikmistir (Keser, 2019: 15). Alanyazida i¢sel motivasyona yonelik yapilmig farkli tanimlamalar
mevcuttur. Bu tanimlamalardan birisinde i¢sel motivasyon, kisinin ilgi duydugu ve yapmaktan
haz duydugu i¢in bir amaca odaklanmasi seklinde ele alinmaktadir (Ryan ve Deveci, 2000: 55).
Bir diger tanimlamaya gore ise i¢sel motivasyon, kisinin kendi yararina olan doyuma ulagsmak
i¢in belirli davramslara yonelmesidir (Kart ve Giildii, 2008: 193). I¢sel motive olmus kisi distan
gelen 6diil ya da baskilardan etkilenmekten ziyade kendi igsel ihtiyaglarini gidermek amaciyla

hareket etmektedir. Ornegin, bir §grencinin okula yalnizca yeni seyleri merak etmesi, 6grendigi
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bilgileri ilging bulmasi, 6grenmekten hoslanmasi sebebiyle gitmesi bu 6grencinin motivasyon
kaynaginin icsel oldugunu géstermektedir (Oztuna, 2010: 66).

Kisinin bir eylemi ger¢eklestirmesinde merak, disarida olup bitenleri anlama, basarili
olma istegi, gelisme arzusu gibi farkl1 i¢sel giidiiler yatmaktadir (Capan, 2015: 175). Insanlarin
varolusundan itibaren sahip oldugu kesfetme ve merak duygusu, dis tesviklere gerek kalmadan
amaglarina yonelik davraniglar sergilemesine yardime1 olmustur (Aslan ve Dogan, 2020: 293).

Edward Deci ve Richard Ryan’in i¢sel motivasyon modeline gére motivasyon kavrami
temelde insanlarin yetkin olma ve 6zgiir iradeyle eyleme gegebilme gibi psikolojik ihtiyaclara
dayanmaktadir. Bu baglamda da i¢sel motivasyonu bilme, basarma ve uyarici etki hissetme ad1
altinda ii¢ farkli simiflandirmaya ayirmislardir (Oztuna, 2010: 66).

e Bilme: Ogrenmek, yeni seyleri kavrayabilmeye calismak ve de kesfetmek.

e Basarma: Herhangi bir seyi basarabilmek ya da yeni bir sey yaratmak.

e Uyaric1 Etki Hissetme: Yapilan bir aktivitenin sonucunda heyecan, eglenme gibi

duygular i¢indeyken yasanan tatmin olma duygusudur.

I¢sel motivasyon yalmzca insanlarin giinliik yasantilarinda elde ettikleri basarilar igin
degil ayn1 zamanda da ¢aligma hayatinda da kendilerinden beklenen basariy1 yakalayabilme ve
bu basar1y1 istikrarl bir sekilde siirdiirebilme hususunda da kilit bir faktor olarak goriilmektedir.
Kiiresellesmenin etkisiyle ¢calisma hayatinda yasanan koklii degisimler isletmelerin biinyesinde
calisanlardan beklentilerini de bliyiik 6l¢iide degistirmistir. Arik kiiresellesen ve rekabetin her
gecen giin artig gosterdigi is diinyasinda isletmeler ¢alisanlarindan yalnizca kurallara uymasini
beklememektedir. Gegmiste yalnizca kurallara itaat edip yeterli performans gostermek yeterli
olarak goriiliirken artik bunlar giiclii rekabet ortaminda isletme basarisinda yeterli olmadigi ve
i¢sel motivasyon gibi kilit faktdrlerin daha cok énem kazandig1 goriilmektedir (Oztuna, 2010:
66). Thomas Kenneth’e gore insanlarin i¢sel motivasyonunu besleyen kaynaklar dogrudan igin
dogas ile ilgili ve igin i¢eriginden kaynaklanmaktadir. Bu da ¢alisanlarin kendi kendisini dogru
sekilde yonetebilmesi agisindan énemli bir faktor olarak goriilmektedir (Thomas, 2000: 115).
Thomas Kenneth kiiresellesen yeni is diinyasi yapisi igerisinde ¢aliganlarin kendi kendisini en
dogru sekilde yonetebilmesiyle alakali olarak dort igsel motivasyon kaynagi olan 6diilden s6z
etmektedir. Bunlar; se¢gme sansi, yetkin oldugunu hissedebilme, anlamlilik ihtiyac1 ve gelisim
gosterdiklerini hissetmektir (Oztuna, 2010: 68).

e Secme Sansi: Calisanlarin isletme de alinacak bazi1 yonetimsel kararlarda s6z sahibi

olmasi ve de kendileri agisindan en uygun gorevleri secebilme hakkina sahip olmasi

gibi ddiilleri icermektedir. Isletmelerde dnceden karar verilmis, degisim sans1 pek
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miimkiin olmayan goérev tanimlari1 ve kariyer firsatlar1 mevcut ise ¢aliganlar icsel
motivasyonel eksiklikler hissetmektedir.

e Yetkin Oldugunu Hissetme: Calisanlar tistlenmis olduklar1 gorevleri basarili bir
sekilde yerine getirdiklerinde basardiklarini hissetmek ve isletme tarafindan takdir
gormek isterler. Ne var ki hakkettikleri takdiri hissedemedikleri vakit yetkin olma
hisleri zedelenebilmektedir. Bu durum ise onlarin i¢sel motivasyonlarinda diisiise
neden olabilmektedir.

e Anlamhhk Ihtiyaci: Calisanlar isletme de iistlendigi sorumluluklarin ve yaptiklart
islerin sonucunda harcadiklar1 zamanin ve enerjinin igsletme agisindan ¢ok degerli
oldugunu ve isetmenin 6nemli bir parcast oldugunu bilmek isterler.

e Gelisim Gosterdiklerini Hissetme: Caligsanlar tistlendikleri gorevlerin ilerledigini
gormek ve kendilerinin giinden giine gelisim gosterdigini hissetmek isterler. Yerine
getirdikleri gorevlerin isletme acisinda fark yaratacagina inanan caligsanlar da icsel
acidan kendilerini motive ederek daha basarili olabilirler.

Ozellikle son zamanlarda i¢sel motivasyonun yaraticilik gerektiren islerde isletmeler
acisindan ¢ok 6nemli oldugu farkina varilmis ve bu farkindalik isletmelerin ¢alisanlarinin i¢sel
motivasyonunu arttirmaya yonelik adimlar atmasina olanak saglamistir. Ancak unutulmamasi
gerekir ki i¢sel motivasyonun avantajlar1 kadar dezavantajlari da vardir. Kisilerin sahip oldugu
i¢sel motivasyonu degistirmek oldukga zor oldugu kadar sonuglar1 da belirsizdir (Saracel vd.,
2016: 57). Bu durum ise bazi yoneticileri gok daha geleneksel bir anlayis olan 6diil, promosyon,

prim gibi digsal motivasyon araglarini kullanarak ¢alisanlarini motive etmeye yonlendirmistir.

2.3.2. Digsal Motivasyon

Her ne kadar kiiresellesen ve rekabetin hizla arttig1 yeni is diinyasinda igletmeler i¢in
calisanlarin motivasyonunu saglama hususunda i¢sel motivasyon araglarinin énemi dikkatleri
istiine ¢cekse de digsal motivasyon araclarinin hala ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmada goz
ard1 edilemeyecek kadar 6nemli bir ger¢ek oldugu unutulmamalidir. Karsilastirildiginda igsel
motivasyon kavraminin tam tersi olan digsal motivasyon, digsal bir 6diil elde edebilmek amaci
ile eylemin gerceklestirmesiyle alakalidir (Obiekwe, 2016: 6). Diger bir deyisle ifade edilmek
istenirse digsal motivasyon, eyleme gecen kisinin iginden gelmeyen, dis ortamdan desteklenmis
olan giidiilerdir (Kart ve Giildii, 2008: 192). Digsal motivasyonun saglanmasi hususunda araci
faktor kisinin disinda kalan para veya sozsel odiillerken, i¢sel motivasyonda araci faktor direk
kisinin kendisidir (Obiekwe, 2016: 6). Dissal motivasyon kisinin isteginin disinda meydana
geldigi icin kesinlikle bir tiir 6zendiriciye ihtiya¢c duymaktadir (Keser, 2019: 16). Bu ihtiyacin

karsilanmasinda 6zendirici olarak not, 6diil, terfi, imkan, onay, tesvik veya not gibi birgok farkl
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arag mevcuttur (Capan, 2015: 176). Ne var ki dissal motivasyonun saglanmasinda aracilik eden
Ozendirici faktorler kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. Kimi kisiler i¢cin maddi kazanimlar
daha 6nemliyken, kimi kisiler i¢in de manevi kazanimlar daha 6nemlidir (Keser, 2019: 16). Bu
baglamda da alanyazida dissal motivasyon araclari iki temel boyutta ele alinmaktadir. Mottaz,
dissal motivasyon araglarini sosyal ve drgiitsel motivasyon araglar1 olmak tizere iki farkli boyut
altinda siniflandirmistir. Arkadaslik, isletme icerisinde ¢alisma arkadaslarinin ve yoneticilerin
destegi, yardimseverlik gibi faktorler sosyal motivasyon araglar1 olarak goriilmektedir. Diger
bir taraftan ise ¢alisanlarinin motivasyonlarini destekleyerek is performansi arttirmak amaciyla
isletmeler tarafindan sunulan ticret esitligi, terfi olanaklari, caligsma ortamindaki kaynaklarin en
yeterli hale getirilmesi ya da is giivencesi gibi somut olan faktorler 6rgiitsel motivasyon araglari
olarak goriilmektedir (Saracel vd., 2016: 57).

Kisacast, iki farkli motivasyon kaynagi olan igsel ve digsal motivasyon, kisinin eyleme
geemesinde altta yatan temel niyete gore degisiklik gostermektedir. Eger kisi eylemini kendini
gerceklestirmek amaciyla yapiyorsa i¢sel motivasyonunun, para kazanmak gibi faktorler igin
yapryorsa digsal motivasyonun baskin oldugu gériilmektedir. I¢sel ve digsal motivasyon kiyas
edildigi zaman, i¢sel motivasyonun kisilerin iizerindeki etkisinin daha gii¢lii oldugu yoniinde
baz1 goriisler mevcuttur. Bu goriisiin temeli ise i¢sel motivasyonun kisinin kendi génliine gore
gergeklestirilen eylemlerden olusurken digsal motivasyonda kisinin kendi istek ve arzularindan
ziyade disardan bir 6zendiricinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumun ise kisiyi sonuca
daha hizl1 ve etkili bir sekilde ulagtiracagini diisiindiirmektedir (Keser, 2019: 16). Ancak ne var
ki g6z ard1 edilmemesi gereken olduk¢a dnemli bir gercek vardir. Her insan aym sekilde, ayni
tiir aracglarla motive olmamaktadir. Bazi insanlarin daha i¢sel, bazi insanlarin ise tam tersi digsal
araglarla motive oldugu goriilmektedir (Obiekwe, 2016: 7). Hatta bu farkliliklar kiiltiirel agidan
bile degisiklik gosterebilmektedir. Alanyazida konu ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda elde
edilmis olan sonuglara gore bilhassa bati1 toplumlarda isletmelerin ¢alisanlarinin motivasyon
diizeylerini arttirmak i¢in sunduklari i¢sel motivasyon araclari, digsal motivasyon araglarindan
daha biiytik bir etkiye sahipken, Cin gibi dogu toplumlarinda aksine dis motivasyon araglarinin
daha etkili oldugu goriilmiistiir (Saracel vd., 2016: 57). Sonug olarak her ne kadar insanlar ve
toplumlar agisindan igsel ve digsal motivasyona duyulan 6nem farkliliklar gdsterse de temelde
herkesin gerek calisma hayatinda gerekse 6zel hayatlarinda belirli bir amaca yonelik harekete
gecebilme, bu hareket sonucunda basarili olabilme ve bu basariyi siirdiirebilmede motivasyona
ihtiya¢ duyuldugu yadsinamaz gergektir. Kaynagini isterse i¢sel motivasyon araglarindan ister

digsal motivasyon araglarindan alsin motivasyon, harekete gecebilmek icin temel nedendir. Bu
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sebeple de ayrim olmaksizin biitiin motivasyon araglari kisinin gerek caligsma hayati gerek ise

0zel yasantisinda oldukea kritik bir dneme sahiptir.

2.4. Motivasyon Araglari

Insanlarin hayatin zorlayici kosullari igerisinde gerek dzel hayatta gerekse is hayatinda
hedeflerine dogru pes etmeden ilerleyebilmesi i¢in motivasyona ihtiya¢ duymaktadirlar. Ancak
kisinin motive olabilmesi i¢in de baz1 tesviklere ihtiya¢ duymaktadir. Ne var Ki bu motivasyon
tesvik araglar kisiler ve kisilerin gereksinimlerinin birbirinden farkli olmasindan kaynakli her
zaman ayni1 etkiyi gosterememektedir. Bir kisi agisindan motivasyonu tesvik eden arag, baska
bir kisi i¢inse motive edici bir tesvik araci olarak gériilmeyebilir (Konya, 2013: 44). Ornegin,
calisma hayatindan bakildig1 zaman bir kisi kendisini ¢caligmak i¢in motive ederken isletmeden
bagimsizlik isterken, diger bir kisi 6ncelik olarak ig giivenligini isteyebilmektedir (Altun, 2021:
12). Ya da giinliik yasam agisindan bakildigi zaman bir kisinin araba satin alirken motive edici
faktorii prestijken, diger kisi i¢in motive edici faktor glivenlik olabilmektedir. Kisacast, kisiler
icin motivasyonu tesvik edici araclar farklilik gostermektedir. Bu farkliliklarin olusmasinda ise
kisinin gereksinimleri kadar egitim durumu, deger yargilari, yasadig1 toplumun diizeyi, sosyal
statiisii ve gevresel dgeleri de oldukga dnemlidir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86-87). Ornegin, her
toplumun kiiltiirel yapisinin farkli olmasi o kiiltiire ait insanlarin deger verdikleri 6nceliklerinin
de farkli olmasina neden olmustur. Bu durum da onlarin motive olmak i¢in ihtiya¢ duyduklari
araclan farklilastirmistir. Calisma hayatindan bakildigi zaman, Amerika’da bos zaman yaratma
kisiler acisinda oldukca onemli bir faktor olarak goriiliirken Japonya’da bu durum ¢ok 6nemli
goriilmemektedir. Ne var kisilerin ayni kiiltiiriin toplumunda yasamalar1 ayn1 tesviklerle motive
olunacagini géstermemektedir. Ayni kiiltiirde bile olsa gocugu olmayan ya da bekar ¢alisanlarin
esnek calisma saatlerine daha az 6nem verirken kii¢iik yasta ¢ocuklar1 olan ¢alisanlarin esnek
caligma saatlerine ¢ok daha fazla 6nem vermekte ve bunu motivasyonlarini etkileyen bir faktor
olarak goérmektedir (Albayrak, 2009: 47).

Her ne kadar motivasyon agisindan evrensel agidan kabul gérmiis motivasyonu tesvik
edici araglar olsa da her bireye, her topluma ve her isletmeye yonelik farkli bir tiir motivasyon
modeli gelistirmek ¢ok da miimkiin degildir (Tunger, 2013: 100). Bu sebeple de yapilan bir¢ok
arastirmayla gegerliligi desteklenmis ve isletmelerde calisanlarin motivasyonlar1 arttirmak icin
tesvik edici olarak kullanilan araglar; ekonomik, psiko-sosyal ve son olarak yonetsel-orgiitsel
araclar olmak iizere ii¢ grup altinda incelenmektedir. Her grupta kendi igerisinde farkli gruplara

ayrilmaktadir (Oztuna, 2010: 43).
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2.4.1. Ekonomik Araclar

Isetme yonetiminin 6nderi olarak kabul edilen ve ¢alisan motivasyonu iizerindeki ilk
arastirmalar1 yapan Frederick Taylor, liretim diizeyinde verimliligi yiikseltebilmek amaciyla bir
¢alisma siirdiirmiis ve bu ¢alismanin sonucunda ekonomik araglarin verimlik acisindan oldukca
onemli oldugunu vurgulamistir (Akkanat, 2014: 22-23). Kisilerin ¢aligsma hayatinda ekonomik
acidan sagladiklar ¢ikarlart her seyden 6nde tuttugunu, ekonomik 6diillerin bagrolde oldugunu
ve bu sebeple de galisanlarin bir tiir ekonomik varliklar oldugu yoniindeki diistinceleri 6n plana
cikmistir (Simsek ve Celik, 2009: 65). Her ne kadar zaman gegtik¢e yapilmis genis kapsamli
arastirmalar bireylerin yalnizca ekonomik tesvikler sayesinde degil farkli faktorlerle de motive
olabileceklerini gostermis olsa da ekonomik araglar, ¢calisanlarin motive edilmesindeki 6nemini
stirdiirmiistiir. Clinkii en temelde aslinda ¢alisanlar1 da isletmeleri de is yapmaya iten ekonomik
telaglardir. Isletmeler acisindan bakildig1 zaman girisimci icin temel amag kurmus oldugu is ile
gelir diizeyini artirarak kendi ¢ikarlarini en st seviyeye ¢ikarabilmek ve isten kar edebilmektir
(Abdullah, 2013: 75). Calisanlar agisindan bakildigi zaman ise genellikle kisileri motive eden
faktorlerin ekonomik temele dayandigi goriilmektedir. Bu sebeple kisinin bir ise girmesindeki
en temel amaglardan birisi yeterli gelir elde ederek hayatin siirdiirebilme arzusudur. Kisacasi,
calisma hayatinda gerek isletme sahipleri gerekse yoneticiler ve ¢alisanlarin ¢ok daha fazla bir
sekilde motive olabilmesinde ekonomik araglarin kullanilmasi olduk¢a 6nemlidir (Keser, 2019:
124). Kisileri motive edebilmek i¢in kullanilan {icret artis1, prim, kara katilma ve de ekonomik
odiiller seklinde farkli ekonomik araclar mevcuttur. Ancak unutulmamasi gereken ¢cok énemli
bir husus var ki, bu ekonomik motivasyon araglari herkes lizerinde ayni etkiyi géstermeyebilir.
Yine de ekonomik araglar, 6zellikle ¢caligma hayatinda kisileri motive edebilmede uygulamaya
gecirme bakimindan en pratik arag niteliginde olmalar1 sebebiyle en sik kullanilan motivasyon
araglari arasindadir (Tiifekgi, 2019: 55-56).

o Ucret Artisi: En kapsamli ve anlasilir tanmimu ile iicret, istihdam edilen galisanlarin
verdikleri emek karsiliginda yapilan ddeme olarak tanimlanmaktadir. Ucret temelde
ciplak ve giydirilmis olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir. Isveren tarafindan biitiin
kesintiler yapildiktan sonra ¢alisanlara emegi karsiliginda yapmis oldugu 6demeye
ciplak ticret denmektedir. Diger bir taraftan ise ¢alisanin ¢iplak ticret ile aldig1 prim,
ikramiye ve sosyal yardimlarim toplami giydirilmis iicreti olusturmaktadir. Bireyin,
temel ihtiyaglarini saglayabilmesi ve yasamlarini siirdiirebilmesi agisinda ticret en
temel ¢alisma nedeni olarak goriilmektedir (Abdullah, 2013: 75). Yalnizca bireyin
temel ihtiyaclarini saglama ve yasamini siirdiirme i¢in degil ayn1 zaman da bireyin

toplum igerisindeki statiisiinii, saygiligini ve giivenini de etkiledigi bilinmektedir
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(Manga, 2001: 25). Dolayisiyla iicret, ¢alisma hayatinda motivasyonun saglanmasi
agisindan en etkili araclardan birisi olarak kabul edilmektedir. Clinkii iicret, belirli
Olclide calisanlarin tatminin edilmesine yardimei1 olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2016: 120). Kisinin motivasyonunu saglama hususunda {icret, motivasyon araglari
icerisinde en eski ve en sik kullanilan araglardan biri olsa bile iicret artig1 hak edilen
sekilde verilmezse motive edici 6zelligini kaybedecektir. Cilinkii gereginden fazla
ticret artiglar1 kiside zaman igerisinde bir beklentiye doniisebilmektedir. Boyle bir
beklenti ise kisinin {licret artigini zaten hak ettigi bir faktor olarak gérmesine neden
olacak ve bu durumda iicret artigini bir motivasyon araci olmaktan ¢ikaracaktir. Bu
sebeple ticret artisinin gereken Olciide ve gerektigi zaman verilmesi isletme igin ¢ok
onemlidir (Keser, 2019: 125). Ucret artig, siirekli kullanilan bir motive araci olarak
goriilmemeli yalnizca ¢alisanin fazladan gayreti karsiliginda verilmelidir. Bunlara
ek olarak da isletmedeki ¢alisanlarin hepsi yeterli sekilde iicretlendirilmeli ve de en
onemlisi iicretlerin adaletli sekilde dagitildigindan emin olunmalidir (Deniz, 2005:
158). Aksi halde motive eden bir ekonomik ara¢ olarak goriilen iicret, motivasyon
da ciddi diisiislere neden olacaktir.

Prim: Calisanlar1 daha fazla ve daha verimli ¢aligmaya tesvik etmek amaciyla sabit
ticretlerine ek olarak verilen iicrete prim denmektedir (Albayrak, 2009: 52). Cogu
isletme calisanlarinin verimli ¢alismalari ya da gorevlerinde ek gayret gdstermeleri
i¢in prim sistemini kullanirlar. Isletmelerin ¢alisanlarma verdikleri primlerin hesap
edilebilmesinde cogunlukla zaman ve de parc¢a basi esas alinmaktadir (Deniz, 2005:
159). Ancak unutulmamasi gerekir ki zamana dayal1 bir primi sistemi ¢alisanlarin
daha yavas calismasina, par¢a basina dayali prim sistem ise yorgunluga ve kalitenin
diismesine neden olabilmektedir (Albayrak, 2009: 52). Ayrica prim alabilmek igin
cok daha fazla i yapmak isteyen calisanlar, is giiveligi gibi onemli olan bazi temel
faktorleri gz ardi edebilmektedirler. Bu durumda is kazasi gibi ciddi sonuglari olan
olumsuzluklara yol acabilmektedir (Pekel, 2001: 28). Tiim bunlara ek olarak prim
sistemi bireysellige dayanmasi sebebiyle takim ¢alismasinin zarar gérmesine neden
olabilmektedir (Tiifek¢i, 2009: 56). Kisacasi, ¢alisanlar1 verimli ve fazla ¢aligmaya
tesvik eden prim gerek isletme gerekse calisan agisindan zararlar1 olabilmektedir.
Bu sebeple motivasyon araci olarak prim sisteminin kullanmaya baglamadan 6nce
isletmenin yapisini ve ¢alisanlarin 6zelliklerini bagsarili sekilde gézden gecirilmesi

gerekmektedir.
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¢ Kira Katilma: Ekonomik motivasyon araglarindan bir digeri ise kara katilmadir.
Kara katilma sistemi, eski zamanlardan beri kullanilan 6zendirici bir yontem olarak
bilinmektedir (Tiifekei, 2019: 70). Bu sistemin 6ziinii isletmelerin her yil sonunda
sagladigi karin bir kismini bu karin kazanilmasinda emegi olan ¢alisanlara dagitma
olusturmaktadir (Keser, 2019: 127). Isletmelerde kar ii¢ farkl1 sekilde calisanlarina
verilmektedir (Bilecen, 2008: 50).

» Nakit Dagitim: Karar verilmis olan siire igerisinde kazanilmig karin belirli bir
yiizdesinin nakit olarak ¢alisanlara verilmesidir.

» Ertelenmis Dagitim: Calisanin emeklilik veya 6liim halinde verilmek amaciyla
her sene kazanilan karin belirli bir ylizdesinin ¢alisanin adina hesapta saklanmasi
ertelenmis dagitim olarak tanimlanmaktadir.

» Karma Dagiim: Nakit dagitim ve ertelenmis dagitimin birlikte uygulanmasidir.
Kara katilma sisteminin temel amaci, ¢alisanlarinin gosterdigi gayretin igletme i¢in
olduk¢a 6nemli oldugunu hissettirmek ve ¢alisanlarin isletme i¢in 6nemli bir unsur
oldugunun altin1 ¢izerek onlarin isletmeye bagliliklarini arttirmaktir (Deniz, 2005:
160). Her ne kadar ¢alisanlarin motivasyonunu arttirma hususunda etkili bir yontem
olarak goriilse de kéra katilma uygulama konusunda baz1 giigliikleri de beraberinde
getirmektedir. Karin ne sekilde ve de nasil dagitilmasi gerektigi olduk¢a dnemlidir.
Dagitimin, objektif ve dogru kriterler secilerek gerceklestirilmesi ayni zamanda da
dengeli ve adaletli olmas: isetmeler i¢in kara katilma sisteminde dikkat edilmesi
gereken unsurlardandir (Albayrak, 2009: 52). Isletmelerin kara katilim konusunda
karar alirken dikkatli olmas1 ve motivasyonu olumsuz yonde etkileyecek uygulama
ve kararlardan kaginmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 112). Cilinkii
aksi takdirde ¢alisanlarin motivasyon diizeyini arttirmak i¢in kullanilan bu sistem
motivasyonda diislislere neden olacaktir.

e Ekonomik Odiiller: Isetmelerin iicret artis1 yapma, prim verme ya da kara katilma
gibi ¢aliganlarina direkt olarak ddedikleri parasal degerlerin yan1 sira ¢alisanlarinin
motivasyonlarini, verimlerini ve baghliklarimi giiglendirebilmek amaciyla dolayl
sekilde ekonomik fayda saglayabilecek ddiilleri de kullanabilmektedir. Bu tiirdeki
odiillerin basinda ise emeklilik sistemi, ticretli izin hakki, isletmenin kendi iirettigi
tirtinlerde indirim hakki, hastalik ve de saglik yardim sistemi gelmektedir (Peker,
2013: 94). Isletme igerisinde bir &neri sunan, isletmeye yenilik getiren, yaratici olan
calisanlar tegvik etmek ve motivasyonlarini arttirmak i¢in bu tiir ekonomik édiiller

verilebilmektedir (Keser, 2019: 127). Ancak burada dikkat edilmesi gereken 6nemli
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bir husus var ki bu tiir ekonomik 6diillerin motivasyon degerini kaybetmemesi i¢in

dikkatli olunmasi1 gereklidir. Burada isletmelerin dikkat etmesi gereken dnemli iki

husus bulunmaktadir (Deniz, 2005: 160).

» Bu hususlardan ilki; ¢alisanlarin iiretmis oldugu mal, hizmet, 6neri veya yeni bir
bulus ile aldiklar1 6diil arasinda bir denge olmali,

> Ikincisi ise, calisanlarin iiretmis oldugu mal, hizmet, dneri veya yeni bir bulus
ile 6diil arasinda gegen siire uzun olmamalidir.

Calisanlarin isletmeye katkisi sonucunda aldig1 6diil arasinda uzun bir zaman farkli

oldugunda 6diil amacina ulasmamaktadir. Cilinkii ¢calisanin yaptig1 basarisiyla aldigi

0diil arasindaki bag zayiflamaktadir. Bunun sonucunda ise ¢alisan kazandigi ddiiliin

asil verilis amacini zaman gectigi i¢in unutacak ve motivasyona herhangi bir etkisi

olmayacaktir (Silah, 2005: 110).

Para, insanlar i¢cin temel gereksinimlerini saglamak ve hayatlarini idame ettirebilmek
icin temel unsur oldugu siirece ekonomik motivasyon araglari gecerliligini devam ettirecektir.
Ancak ne var ki giiniimiizde yalnizca ekonomik araglarla insanlar1 motive etmek pek miimkiin
goriilmemektedir. Bilhassa 21. yiizyilda ¢caligma hayatinda yasanan koklii degisimler nedeniyle
ekonomik motivasyon arag¢larinin ¢aliganlar1 eskisi kadar fazla motive etmedigi goriilmektedir
(Keser, 2019: 127). Bunun i¢in de zorlu ¢aligma kosullarinda bile ¢alisanlarin motivasyonlarini
saglayabilmek icin diger motivasyon araglarinin da kullanildig1 bir yol izlenmesi gerekmektedir
(Tiryaki, 2008: 73). Bu baglamda da psiko-sosyal motivasyon araglarinin 6nemi her gecen giin

artmaktadir.

2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Zaman gegtikce insan yapist ve gereksinimleri lizerine yapilan aragtirmalar hizlanmis
ve bunun sonucunda da kisilerin artik yalnizca ekonomik araglar ile motive olamayacagi, sosyal
ve psikolojik araglarin da motivasyonun saglanmasinda olduk¢a énemli oldugu anlasilmistir.
Bilhassa son giinlerde ¢alisma hayatinda énemli bir yiizdelige sahip olan Y kusagi calisanlar
icin ekonomik motivasyon araglarindan ziyade psiko-sosyal motivasyon araglar1 ¢cok daha 6n
plana ¢ikmaktadir. Yeni nesil ¢alisanlar daha fazla serbest zamana sahip olma ile ¢ok daha fazla
ekonomik gelir kazanma segenekleri arasinda kaldig1 zaman kisisel gelisimlerini de g6z 6niinde
bulundurarak ekonomik araglara arkasini donebilmektedir. Yani kendilerini gelistirmeye ve de
kariyerlerinde ilerleyebilmeye daha fazla avantaj saglayan araglara egilim gosterebilmektedir
(Keser, 2019: 128). Bu nedenle de isletmelerin ¢alisanlarini yalnizca ekonomik varliklar olarak
gérmemeleri ve onlart motive edebilmek i¢in psiko-sosyal motivasyon araglarini da kullanmast

gerekmektedir. Ancak bu psiko-sosyal motivasyon araglarinin ne sekilde ne kadar ve ne zaman
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kullanilmas1 gerektigi hususunda kesin bir goriis birligine varilmamistir. Bu sebeple isletmeler,
kendi kararlarini alarak dogru zamanda dogru aracla c¢alisanlarint motive edebilmek amaciyla
psiko-sosyal araclardan yararlanmalidir (Tiryaki, 2008: 73). Isletmelerin ¢alisanlarin1 motive
edebilmesinde ¢calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, yiikselme olanaklar1, 6neri
sistemi, ¢evreye uyum, psikolojik giivence ve de sosyal ugraslar gibi pek ¢ok farkli psiko-sosyal
motivasyon araglari mevcuttur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 156-164).

e Calismada Bagimsizhk: Insan dogasi geregi 6zgiir olmay1 sever ve bu durum 6zel
hayatta oldugu kadar ¢aligma hayatinda da gecerlidir (Albayrak, 2009: 49). Bir¢ok
insan bagimsiz olabilecekleri, islerinde yeteneklerini ve yaraticiklarini korkmadan
kullanabilecekleri ve kendilerini siirekli gelistirebilecekleri bir iste calismak isterler
(Keser, 2019: 129). Bu sebeple isletmeler, ¢alisanlarinin motivasyonu arttirmak i¢in
onlar1 yetenek ve tecriibeleriyle yaptiklar isin yapisin1 da dikkate alarak belirli bir
alanda ve Olcilide ¢aligmalarinda bagimsizlik saglayabilirler (Albayrak, 2009: 49).
Calisanlar agisindan bagimsiz calisabilme firsati motivasyon diizeylerinde artigsa
neden olabilirken, siirekli olarak kontrol altinda olmalar1 ve islerinde 6zgiir kararlar
alamamalar1 motivasyon diizeyinde diisiislere neden olabilmektedir.

e Sosyal Katilma: Insanlar kendilerini bir yere ait hissetmek isterler. Bu da onlarin
toplum i¢inde kendilerine bir yer edinmeye ¢alismasina neden olmaktadir (Oztuna,
2010: 59). Bu ait olma hissi ¢aligma hayatinda da olduk¢a 6nemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Calisanlarin bir¢ogu isletmeye girdikleri ilk giinden itibaren farkl
sosyal gruplara dahil olmak ve kendilerini bu gruplara ait hissetmek isterler (Eren,
2001: 382). Yeni bir sosyal grupta kendisine yer bulan kisi grubun diger liyeleriyle
iletisim kurmaya ve paylasimlarda bulunmaya baslar. En nihayetinde bu iletisim ve
paylasimlar ise kisinin motivasyonunu ytikselterek is verimliliginde ciddi artiglara
neden olmaktadir (Silah, 2005: 110). Arastirmanin devaminda iizerinde durulacak
olan motivasyon kuramlarinda da sosyal katilimin motivasyondaki 6nemine dikkat
cekilmektedir. Motivasyon kuramlarindan olan Maslow’un motivasyon kuraminda
bahsi gecen agsamalardan dordiinciisii ait olma ve Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda
motive edici unsurlarindan birisi kabul edilen taninma ihtiyaglar1 sosyal katilimin
Oonemini vurgulamaktadir. Kisacasi, bireyin ¢alistig1 isletmede sosyal gruplara dahil
olmas1 motivasyonun saglanmasi agisindan énemli bir unsur olarak goriilmektedir
(Oztuna, 2010: 59).

e Deger ve Statii: Calisanlar yalnizca isletme igerisinde sosyal bir gruba ait olmasi

ile yeterli doyuma ulasmamaktadir. Calisanlar ayni zamanda ydneticileri ve ¢alisma
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arkadaglar1 tarafindan yaptiklari is i¢in takdir edilme ve de deger gorme gereksinimi
duymaktadir (Tiryaki, 2008: 75). Calisma ortaminda deger goren ve de taktir edilen
calisanlarin motivasyonu artarken isine ve isletmeye olan bagliliklar1 da olumlu bir
yonde etkilenmektedir. Diger bir taraftan ise hakkettigi degeri géremeyen ¢alisanlar
daha az verimle ¢aligmaya yoneleceklerdir. Cilinkii yaptig1 isin fark edildigini géren
caligsanin motivasyonu hakkettigi degeri goremeyen ¢aligana gore daha fazla olacagi
yadsimamaz bir gercektir (Keser, 2019: 129). Diger bir taraftan deger gorme kadar
statii sahibi olabilmek de motivasyon agisindan olduk¢a 6nemli bir aragtir. Statii en
basit tanimiyla bir kisiye toplum igerisinde diger kisiler tarafindan atfedilmis olan
degerlerdir. Dogas1 geregi insanlar boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii
gayreti gostermekten ¢ekinmezler. Statii, genellikle saygi ile bir aradadir. Statiiye
sahip bir kisi karsihiginda gerek 6zel hayatindan gerekse ¢alisma hayatinda iliskide
oldugu kisilerden saygi gormektedir. Kisinin mevkisinin ne oldugu fark etmeksizin,
yaptig1 isin taktir edildigini gérmesi ve kalifiye bir is¢i olarak benimsenmesi hemen
herkes i¢in giiglii bir tatmin duygusu olusturmaktadir. Bu sebeple de hem deger hem
de statii, isletmeler agisindan calisanlarin motivasyonlarini arttiran dnemli araglar
olarak kabul edilmektedir (Peker, 2013: 100).

Yiikselme Olanaklari: Daha oncesinde de bahsedildigi iizere 6zellikle Y kusagi
calisanlar1 agisindan iste yiikselebilme olanaklar1 ekonomik firsatlardan daha fazla
onemli goriilmektedir. Kendini gelistirebilme, isinde yiikselebilme ve kariyerinde
ilerleyebilme Y kusagi ¢alisanlar1 i¢in daha gii¢lii bir motivasyon kaynagi olarak
kabul géormektedir. Hali hazirda her giin yaptig1 isleri iyice 6grenen calisan tecriibe
kazandikga isini siradan bulmaya baslayacak ve bulundugu mevkideki gorevlerini
ve yetkilerini yetersiz bulacaktir. Bu sebeple de zaman gegtik¢e daha fazla yetki ve
sorumluklar ile daha yiiksek mevkide caligsmak isteyecektir (Keser, 2019: 129). Ne
var ki calistig1 isletmede isinde yiikselme firsat1 bulamayan ¢alisanlarin zamanla
motivasyonlar1 diiserek ¢alisma gayretleri ve arzulari azalacaktir. Bundan dolay1 da
yiikselme olanaklari isletmeler icin 6nemli bir giidiileme araci olarak goriilmektedir
(Eren, 2017: 519).

Cevreye Uyum: Isletme igerisindeki calisilan ¢evrenin fiziksel kosullarinin iyi bir
sekilde diizenlenmis olmasi ¢alisanin verimliligi agisindan olduk¢a onemlidir. Isi,
aydinlatma, sessiz bir ortam, yeterli ekipmanlar, uygun ara¢ ve de geregler ¢alisilan
ortamin fiziksel kosullar1 agisindan saglanmasi gerekli unsurlardir (Alagoz, 2021:

48). Bu unsurlar isletme agisindan dogru sekilde yerine getirildigi zaman ¢alisanlar
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calisma ortamina daha kolay adapte olabilmektedir. Ancak yalnizca kisinin fiziksel
¢evreye uyum saglayabilmesi basarili olabilmelerinde yeterli degildir. Kisi, ¢alistigi
¢evrenin fiziksel kosullarina uyum saglayabildigi kadar psiko-sosyal kosullarina da
adapte olmasi gerekmektedir. Cevresine uyum saglamakta zorlanan, i¢ine kapanik
kisiler uzun vadede isletmeye istenilen diizeyde yarar saglayamazlar (Keser, 2019:
130). Kisinin ise girdigi zaman isletmenin geleneklerine, kurallarina miimkiin olan
en kisa siire igerisinde adapte olabilmesi ve de iizerindeki yabancilik, ait olamama
hissini atmasi gerekmektedir. Bunun i¢in de isletmelerin ¢alisanlarin uyum siirecini
hizlandiracak oryantasyon programlar1 yapmalari ve bu programlar sayesinde uyum
stirecini hizlandirmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 132).
Oneri Sistemi: Kisiyi motive etmeye yardimci psiko-sosyal araglardan bir digeri
ise Oneri sistemidir. Calisanlarin yeniden kesfedilmesiyle son yillarda isletmelerde
sik¢a kullanilmaya baslanilan 6neri sistemi, basit ya da kapsamli her tiirlii 6nerinin
calisan tarafindan sunulmasini saglamaktadir (Keser, 2019: 130). Oneri sisteminin
sayesinde goriislerini dile getirmekten ¢ekinmeyen calisanlar kendilerinin degerli
oldugunu hissetmekte ve de islerinde daha fazla motive olmaktadir (Taspinar 2006:
68). Oneri sistemi sadece ¢alisanlar icin degil isletmeler acisinda da olduk¢a 6nemli
bir uygulamadir. Mesela, onceki yillarda yer alan bir haberde Mercedes firmasinin
bir ¢alisanin Onerisi sayesinde firmanin milyon dolarlik bir tasarruf sagladigindan
bahsedilmistir. Yani, Oneri sistemi yalnizca ¢alisanlart motive etmekle kalmamakta
ayni zamanda da Onerileri isletmelere ciddi maddi kazanglar saglayabilmektedir.
Ne var ki bu faydalarin elde edilebilmesi i¢in isletmelerin 6neri sistemi hususunda
dikkat etmesi gereken noktalar vardir (Keser, 2019: 130).
> Isletmeler basit olmasim veya katki diizeyini diisiinmeksizin her tiir 6neri kabul
etmeli ve degerlendirmelidir. En 6nemlisi de mutlaka oneri sahibine geri doniis
saglamalidir.
> Onerilerin dnem ve isletmeye katki derecesine gore bir 6diil sistemi gelistirilerek
desteklenmesi gerekmektedir.
Psikolojik Giivence: En basit ifade ile psikolojik giivence, isletmede ¢alisanlarin
kendisini glivende hissetmesidir (Alagdz, 2021: 37). Kisinin ¢alistig1 isletmedeki
ekonomik giivencesi kadar psikolojik giivencesi de olduk¢a dnemlidir. Psikolojik
giivence, fiziksel anlamdaki bir giivenceden ziyade duygusal agidan bir giivencedir.
Calisanlar, igverenlerinin ve yoneticilerinin kendilerine yonelik kotli, olumsuz bir

davranig sergilemeyeceklerine inaniyorsa yani psikoloji giivenceleri daha yiiksekse
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motivasyonlar1 da ayn1 dogrultuda yiiksek olacaktir (Keser, 2019: 130). Psikolojik
acidan giivence motivasyonun yani sira ¢aligsanlarin islerinde ¢cok daha fazla gayret
gostermesine, verimliliginin artmasina ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin islerini
basarili sekilde yiiriitmesine yardime1 olmaktadir (Alagoz, 2021: 37). isletmelerde
psikolojik giivencenin saglanabilmesi ¢aligilan ortamin atmosferine baglidir. Bunun
icin de ilk 6nce ¢alisma ortamindaki olumsuz ve zararl psikolojik 6gelerin ortadan
kaldirilmasi gerekmektedir. Daha sonrasinda ise psikolojik agidan olumlu ¢alisma
atmosferinin saglanmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 134).

e Sosyal Ugraslar: isletmeler, calisanlarinin motivasyonlarini arttirmak igin sosyal
faaliyetlerden de yararlanabilmektedir. isletme de yapilan kutlamalar, turnuvalar,
geziler, konserler, piknikler, sportif faaliyetler, eglenceler ve de kiiltiirel aktiviteler
sosyal ugraslar olarak kabul edilmektedir (Silah, 2005: 111). Isetmelerin bu tiirdeki
sosyal faaliyetlere 6nem vermesi ve uygulamasi ¢alisanlarin mutlu olacaklari bir
caligma ortaminin yaratilmasina katki saglamamaktadir. Caligtiklar1 ortamda mutlu

olan calisanlar ise gorevlerini yerine getirme acgisindan ¢cok daha motive olacaktir
(Peker, 2013: 100).

2.4.3. Yonetsel-Orgiitsel Araclar

Isletmelerde ¢alisanlarin hepsinin ayni diizeyde mutlu olmasi ve de motivasyonlarinin
saglanmasi pek miimkiin goriinmemektedir. Bunun en 6nemli nedeni ise ¢alisanlarin her birinin
kisiliklerinin, isletmeden beklentilerinin ve gelecek hedeflerinin farkli olmasidir. Ne var ki tim
farkliliklara ragmen isletmeler acisindan her ¢alisaninin motivasyonu arttirabilecek farkli tiirde
motivasyon araclari da mevcuttur. Bu sebeple calisanlarinin motivasyonunu olumlu yonde
etkilemek ve ¢cok daha mutlu bir ¢alisma ortaminin saglanabilmesi igin igveren ve yoneticiler
isletmelerinde farkl tiirlerdeki motivasyon araglarinin kullanildigi uygulamalara yer vermesi
gerekmektedir (Peker, 2013: 101). Isletmelerde ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik
kullanilan araglardan bir digeri ise yonetsel-orgiitsel araglardir. Tipki ekonomik ve psiko-sosyal
motivasyon araglar gibi yonetsel-orgiitsel araglar da ¢alisanlarin motivasyonu olum bir sekilde
etkilemeye yardimci olan olduk¢a 6dnemli unsurlardan birisidir. Diger motivasyon araglar ile
kiyaslandig1 zaman yonetsel-0rgiitsel motivasyon araclarinin isetmelere maddi yiikii ¢ok az ya
da nerdeyse hi¢ yoktur. Ciinkii yonetsel-orgiitsel 6zendiricilerin neredeyse tamamini maddiyata
dayanmayan motivasyon araglaridir. Yerinde ve zamaninda kullanilan yonetsel-orgiitsel araglar
calisanlarin motivasyonu, verimliligi, etkinligi, tatmini, baglilig1 gibi basarinin saglanmasi i¢in
gerekli goriilen faktorleri olumlu yonde etkileyebilmektedir (Sen, 2010: 49-50). Bu baglamda

arastirmanin devaminda kisilerin motivasyonunu arttiran yonetsel-orgiitsel araglarindan detayli
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bir sekilde bahsedilmektedir. Calisanlarin motivasyonu arttirmada kullanilan yonetsel-orgiitsel
araglar ise amag birligi, yetki devri, egitim, terfi, kararlara katilma, iletisim, motive edici isler
tasarlama ve de orgiitsel destek saglamadir (Keser, 2019: 132-144).

e Amag Birligi: Hem isletmelerin hem de kisilerin kendilerine 6zgiin farkli farkli
amaclari vardir. Her gecen giin rekabetin hizla arttig1 bir ortamda isletmelerin basar1
ve istikrari saglayabilmesi igin isletmenin ve ¢alisanlarin amaglarinin uyum iginde
olmasi gerekmektedir (Tiifekgi, 2019: 61). Yalniz, isletme ve ¢alisanin amaglarinin
uyumunun saglanabilmesi i¢in beklentilerin net sekilde belirtilmesi gerekmektedir.
Isletmeler, ¢alisanlarindan genellikle verimli isgiicii, gdrevleri yerine getirme, ise
devamlilik, isletmeye baglilik, is birligi ve yapici diisiinme gibi beklentileri vardir.
Diger taraftan ¢aliganlar ise isletmelerden genellikle adil ve yeterli ticret dagilimu,
is giiveligi, yeteneklerini kullanabilme, yiikselebilme, uygun c¢alisma kosullar1 ve
calisma ortami gibi beklentileri vardir (Oztuna, 2010: 52). Bu beklentilerin &rtiisiip,
hem ¢alisanlarin hem de isletmelerin amaglar1 birlik i¢inde oldugu siirece ¢alisma
ortaminda verimlilik ve motivasyon saglanacaktir.

e Yetki Devri: Isletmelerde yoneticiler karar verme, ¢alisanlarini denetleme gibi tiim
sorumluluklari tek baglarini listlenmezler. Bu sebeple yoneticilerin yetkilerini ve de
gorevlerini hiyerarsik diizene uyacak sekilde astlarina devretmesi gerekmektedir.
Bu duruma da yetki devri denilmektedir (Sen, 2010: 51). Yetki devri ¢alisanlar i¢in
cok 6nemli bir motivasyon araci olarak goriilmektedir. Clinkii bu yontem sayesinde
calisanlar kendisine isletme tarafindan deger verildigini hissedecek ve basariy1 elde
edebilmek i¢in ¢cok daha fazla motive olacaktir. Kendisini degerli ve motive olmus
hisseden kisinin giliveni artmakla birlikte ayn1 zamanda isletmeye olan bagliligi da
artmaktadir (Keser, 2019: 133). Ancak ne var ki baz1 isletmelerde yetki devrinden
bilhassa kaginmakta ve iist kademelerin sorumluluk alanlart miimkiin oldukga genis
tutmaktadir. Bu yaklasim ise yeki ve sorumluluk dengesizliginin ortaya ¢ikmasi ve
isletmelerde ciddi olumsuzluklarin yasanmasina neden olmaktadir. Isletmelerdeki
yasanan olumsuzluklar ise dogrudan ¢alisanlarini etkilemekte ve motivasyonlarini
diistirmektedir (Sen, 2010: 51).

e Egitim: Siirekli gelisen yeni diinya diizeninde egitim, insan hayatinda ¢ok 6nemli
bir konuma sahiptir. Bilhassa isletmelerin basarisi ve ¢alisanlarin motivasyonu i¢in
egitim ¢cok onemli bir aragtir. Egitim, kisinin eksik, zayif yonlerinin tamamlanmasi
ve gelismesi amaciyla uygulanmaktadir. Isletmelerin basarisi kadar calisanlarin da

gelisimi i¢in egitim gereklidir (Alagoz, 2021: 35). Clinkii egitim, calisanlarin statii
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kazanmasi, yiikselmesi, adapte olmasi gibi ¢ok 6nemli siiregleri hizlandirmaktadir.
Yalnizca gelisim agisindan degil ayn1 zamanda mevcut islerini de koruyabilmeleri
acisindan da egitim dikkate alinmasi gereken bir konudur. Hizla gelisen teknoloji,
islerin siirekli olarak yenilenmesine zorunlu kilarken, calisanlarin da bu duruma
adapte olmasini zorunlu kilmaktadir. Bu sebeple kisilerin egitimi gerek gelisebilme
icin gerekse mevcut yeniliklere uyum saglayabilme icin bir tiir motivasyon araci
olarak gormesi gerekmektedir (Keser, 2019: 133).

Terfi: Aldiklar egitimler sayesinde kendisini giinden giine gelistiren ¢alisanlar i¢in
bir sonran ki adim ise islerinde bir iist basamaga ¢ikmak yani terfi almaktir. Terfi,
kisinin isletmedeki statiisliniin degismesini saglayan siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Keser, 2019: 133). Kisiler ¢alisilan siire boyunca adim adim islerinde yiikselmek
isterler. Bunun en temel sebebi kisinin mevcut isinde ehlilestikge is monotonlasip
hali hazirda bulundugu mevkideki yetki ve de sorumluluklarinin sikici gelmesidir.
Boylece kisi isinde ilerlemek ve daha yiiksek bir mevkide farkli sorumluluklar ile
calismak istemektedir. Isletmesi tarafindan terfi imkan1 yakalayabilen ¢alisanlarin
motivasyonu artarken ilerleme imkani sunulmayan ¢alisanlarin ise ¢caligma arzular
diisecek ve dolayisiyla motivasyonlart da azalacaktir (Peker, 2013: 104). Ancak
isletme icerisinde terfi politikalarinin yoneticiler tarafindan ¢ok dikkatli bir sekilde
uygulanmasi ve kontrol edilmesi gerekmektedir. Aksi halde tesvik edici bir tiir arag
olarak goriilen terfi, ¢alisanlarin motivasyon kaybina neden olabilecek zararli bir
araca doniisebilmektedir (Keser, 2019: 133).

Karara Katilma: Kisiler artik yalnizca kendilerine sdylenenleri sorgusuz sualsiz
uygulamak yerine kendi fikirlerini belirtmek ve de bu fikirlerden yararlanilmasini
istemektedir. Calisma ve Orgiit Psikolojisi literatiiriine gore katilimcilik, kararlarin
ortak sekilde paylasiimasidir (Keser, 2019: 134). Isletme icerisindeki ¢alisanlarin
hepsi kendi bilgi ve de yetkinlik seviyelerine veya isletmedeki pozisyonlarimnin el
verdigi diizeyde katilim sergileyebilmektedir. Ancak unutulmamas1 gerekir ki bu
katilimin gergeklesebilmesi icin igletmelerin igerisindeki biitiin iletisim kanallarinin
calisanlarinin kullanimina agik ve elverisli olmasi1 gerekmektedir (Mitchell, 1973:
674). Bilhassa katilimciliga agik bir tiir yonetim anlayisina sahip olan isletmelerde
calisanlar ile yoneticilerin arasinda giiclii iliskiler kurulmaktadir. Ozellikle alinan
kararlarda kendi fikrinin de olduguna inan ¢alisanlar, kararlar1 daha 6zverili, istekli
ve daha motive sekilde uygulamaktadir (Albayrak, 2009: 55). Ancak c¢alisanlarin

motive edilmesi amaciyla kullanilan kararlara katilim saglamanin etkili olabilmesi
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icin gostermelik bir amagla kullanilmasindan kesinlikle kaginmak gerekmektedir.
Yani yalnizca ¢alisanlardan goriisleri alinip uygulanacak kararlarda bu goriigler goz
ard1 edilmemelidir. Alinan kararlarin desteklenmesi olduk¢a 6nemlidir. Bilhassa
isletmelerde fikirlerin alinmasina dayanan danigsmali katilimin aksine daha gercekei
ve etkili olan dogrudan katilimin uygulanmasi ¢alisanlar agisindan ¢cok daha faydali
ve 0zendirici olmaktadir (Keser, 2019: 134).

Tletisim: Iletisim, insanlik var oldugu siire boyunca vazgecilemeyecek bir unsurdur
(Peker, 2013: 106). En basit haliyle iletisim, bilgi ve diisiincelerin herkes tarafindan
ayn1 sekilde anlasilabilecek hale getirilmesi, paylasilmasi ve karsilikli etkilesimin
saglanabilmesidir. Isletmelerde ise mesajlarim iletilmesi siirecini ifade etmektedir
(Bakan ve BiiyiikBese, 2004: 3). iletisim, calisanlarin isletmede en verimli ve etkin
sekilde ¢alisabilmesi i¢in gerekli goriilen ¢cok dnemli bir faktordiir (Abdullah, 2013:
80). Isletmelerde yoneticilerin ve ¢alisanlarmn arasinda kurulan saglikli bir iletisim,
motivasyonun saglanmasi agisindan oldugu kadar sorunlarinda ¢oziilebilmesi i¢in
de temel bir ihtiyag olarak goriilmektedir. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbirleriyle
iletisimi isletmedeki catigmalar1 ve de yanls anlagilmalar azaltmaktadir. iletisimin
sayesinde sorunlar agik ve kolay sekilde dile getirilebilmektedir. Sorunlari agik bir
sekilde ifade edebilmek de belirsizlik, giivensizlik, isteksizlik gibi olumsuzluklari
ortadan kaldirmaktadir. Boylelikle calisanlarin motivasyonlari artmaktadir (Keser,
2019: 134). Iletisim yalnizca isletmedeki sorunlarin acikca ifade edilip ¢oziilmesi
acisindan degil ayn1 zaman da ¢alisanlarin 6nemsenmedigini hissetmelerini, gerekli
iltifat ve 6vgii climlelerini duyamadiklarini diisiinmelerini de engellemek agisindan
oldukca 6nemlidir. Ciinkii temelinde iletisimsizlikten kaynaklanan bu tiir durumlar
calisanlarin motivasyonunu diistirmekte, isten keyif almalarini engellemekte ve en
onemlisi igletmeye olan bagliliklarini zayiflatmaktadir (Deniz, 2005: 167).

Motive Edici Isler Tasarlama: Her is her insan igin keyifli gelmemektedir. Isten
umut edilen diizeyden keyif alamamak calisanlar acisindan tabi ki de hig istenilen
bir durum degildir. Ne var ki mevcut isgiicli piyasasinda herkesin istedigi ise sahip
olmasi pek de miimkiin ve ger¢ekgi olan bir yaklasim degildir. Boyle bir durumda
da calisanlardan isini istekle yapmasini ve isini dort elle sahiplenmesini beklemek
¢ok dogru degildir. Ne var ki bunu degistirebilmek isletmelerin imkani dahilindedir
(Keser, 2019: 135). Calisanlarin iglerinden keyif alabilmesi, sahiplenebilmesi ve de
motive sekilde islerini siirdiirebilmesi hususunda isletmelere biiyiik sorumluluklar

diismektedir. Isletmeler, bu gibi durumlar1 6nlemek ya da yasanmamasini saglamak
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icin isi genigletme, isi zenginlestirme ve is rotasyonu gibi bazi uygulamalari hayata

gecirebilmektedir (Deniz, 2005: 167).

> Is Genisletme: Calisma hayatinda is genisletme, birkag farkli isin birlestirilmesi
veya mevcut ise birkac farkli isin eklenmesi ile gerceklesir (Oztuna, 2010: 53).
Is genisletme, kisinin sadece belirli olan bir isin iizerinde kendisini gelistirerek
uzmanlik kazanmasindan ziyade birkag farkli isi 6grenip yerine getirebilmesidir
(Bingol, 2003: 96). Isletmelerde baz1 isler dogas1 geregi rutin ve de monotondur.
Bu tiir islerin her giin tekrar ve tekrar yapilmasi kiginin sikilmasina neden oldugu
yadsinamaz bir gergektir. Kisinin stres yagamasina, motivasyonun diismesine ve
giinden giine isten uzaklagmasina yol agabilir ve isletmede ciddi sorunlara neden
olabilir (Keser, 2019: 135). Bu tiir sorunlarin 6niine gecebilmek icin ¢alisanlarin
iistlenmis oldugu gorev ve de yetkilerin genisletilmesine yarayan is genisletme
uygulamasinin kullanilmasi gereklidir (Szilagyi ve Wallace, 1980: 155).

> Is Zenginlestirme: Herzberg tarafindan gelistirilen is zenginlestirme kavrami,
isin calisanlar i¢in daha ¢ok anlam ifade eden bir hale getirilebilme maksadiyla
girisilmis gayretlerin biitiinii seklinde tanimlanmaktadir (Keser, 2019: 136). Isin
zenginlestirilmesinde is niteligini degistirmekten ziyade yonetici ve isverenlerin
is1 planlama ve karar verme siirecinde yetkileri ¢alisanlari ile paylagsmasi esastir
(Eren, 2017: 548). Isin genisletilmesinde ¢alisanlarin isinin kapsami genislerken
diger bir taraftan isin zenginlestirilmesinde ise kapsamdan ziyade ¢alisanlarin
isinin derinligi artmaktadir. Ciinkii isin zenginlestirilmesinde isletmeler ¢alisana
1sini ¢ok daha fazla kontrol edebilme firsat1 tanimaktadir. Kisiye isini planlama,
yiirlitme ve de degerlendirme firsat1 veren isi zenginlestirme uygulamast, kisinin
isin faaliyetinin tiimiine hakim olmasin saglayarak ise duyulan istegin diizeyini
arttirmaktadir (Keser, 2019: 136). Ise duyulan isteginin artmasu, isin keyifli hale
gelmesinin yani sira isin zenginlestirilmesi basari, gelisme, 6zgiiven gelistirme,
taninma gibi motivasyonel faydalar da saglamaktadir (Luthans, 2010: 179).

> Is Rotasyonu: Gorev cesitliligi saglayabilmek icin uygulanan yontemlerden biri
olarak bilinen is rotasyonu, kisinin isletmede ¢alistig1 boliimiin diizenli araliklar
ile degistirilmesidir (Wall ve Clegg, 1995: 266). Bu araliklar bir saat, yarim giin
veya tam giin gibi farkli diizeylerde olabilmektedir (Keser, 2019: 138). Bir 6rnek
ile ifade edilmek istenirse McDonald’s ¢alisan bir kisi i¢in sdyle bir is rotasyonu
uygulamasi miimkiindiir: Calisan bir giin kasada ¢alisabilirken bir diger giin ise

patates kizartma istasyonunda ¢alisabilir (Luthans, 2010: 179). Ozellikle siirekli
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olarak kendisini tekrarlayan iglerde kullanilmakta olan is rotasyonu, yaptig1 isi
sikici bulan c¢aligsanlarin motive edilmesi amaciyla kullanilmaktadir. Ne var ki
motive etmek amaciyla kullanilan bu uygulama bazi durumlarda da tam tersi bir
etkiye yol agabilmektedir. Isin siirekli olarak farkli araliklarla degismesi kisinin
iizerinde baskiya dolayisiyla da motivasyon kayiplarina neden olabilmektedir
(Keser, 2019: 138).

e Orgiitsel Destek Saglama: Bilhassa son zamanlarda orgiitsel destek calisanlarin
gerekli haklarindan biri olarak goriilmektedir. Yeni yonetim modelleri isletmelerde
calisanlarin 6nemsenmesine yonelik bazi desteklerin saglanmasini esas kilmaktadir
(Ozdevecioglu, 2003: 117). Orgiitsel destegin isletmeler tarafindan saglanabilmesi
i¢in isletmelerde yapilmasi gereken galisanlart destekleyici birgok uygulama vardir.
Bu uygulamalardan bazilari ise ¢alisanlara adil davranilmasi, is kosullarinin fiziksel
ve psikolojik agidan uygun hale getirilmesi, insan kaynaklar1 biinyesinde yapilacak
faaliyetlerle calisanlara 6nemsendiginin hissettirmesi yoneticilerin zor durumlarda
calisanlarin1 desteklemesi ve de kisisel gelisimleri i¢in yatirimlarda bulunmasidir.
Isletmelerin calisanlarina bu tiir destekleri sunabilmesi drgiitsel destegin calisanlar
tarafindan hissedilmesini saglamaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 141). Calisanlara
orgiitsel destegin saglanmasi yalnizca ¢aligma hayatini kapsayacak sekilde olmayip
ayni zaman da ¢alisanin 6zel yasamina yonelik de olabilmektedir. Bazen kisinin is
disinda kalan vakitlerindeki aktivitelerin isletme tarafindan desteklenmesi kisinin
isinde ¢ok daha fazla motive olmasina destek olabilmektedir. Mesela, cocugunun
okulda yapmis oldugu bir faaliyete katilabilmenin kendisi agisindan olduk¢a 6nemli
olan bir kadin ¢alisana isletmenin katilim gostermesi i¢in izin vermesi ¢aliganin ise
kars1 motivasyonunu ve isletmeye olan bagliligini arttiracaktir (Keser, 2019: 138).
Kisacasi, igletmenin ¢aligsanlarina 6rgiitsel destek saglamasi ve bu orgiitsel destegin
calisanlar tarafindan hissedilmesi bir taraftan ¢alisanlarin isletmeye bagliliklarini
diger bir taraftan ise i motivasyonlarini arttirmaktadir (Keser, 2019: 139).

Sonug olarak, toplum igerisinde her bireyin hayattan beklentileri ve gelecek hedefleri
farklidir. Bu farkliliklar kadar arzu edilen amaca ulasabilme hususunda bireyi motive edecek
faktorlerde birbirinden farklidir. Baz1 motivasyon araglari bir kisi i¢in oldukca dnemliyken,
baska bir kisi i¢inse pek de onemli degildir. Herkesi ayn1 sekilde ayn1 diizeyde motive edecek
tek bir motivasyon araci olmasa bile bireyin kisilik 6zellikleri, beklentileri ve amaclar1 dikkate
alinarak tesvik edici olarak kullanilabilecek birgok motivasyon araci mevcuttur. Ozellikle de

teknolojin hizla gelistigi, her gecen giin kokli degisimlerin yasandigi, rekabetin kosullarinin da
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gittikge zorlastig1 calisma hayatinda bu motivasyon araglarinin kullanilmasi yeni diizene adapte
olabilmek ve basariy1 yakalayabilmek agisindan olduk¢a 6nemlidir. Ekonomik, psiko-sosyal,
yoOnetsel-orgiitsel motivasyon araglarindan ¢alisanin yapisina uygun olarak segilen ve isletme
tarafindan basariyla uygulanan bu tiir tesvik ediciler, kisinin ise kars1 motivasyonunu ve tatmini
artirirken isletmeye olan bagliliklarini da gii¢lendirmektedir. Bu sebeple motivasyon araglarinin
Oonemi hem isletmelerin hem de ¢alisanlarin basarisi agisindan goz ardi edilemez bir gergektir.
Aragtirmanin devaminda motivasyon kavramini daha yakindan ve detayli bir sekilde incelemek

amaciyla motivasyon kuramlar1 {izerinde durulmustur.

2.5. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon kuramlarina yonelik detayl bir inceleme yapilmadan 6nce bu kuramlarin
nasil ortaya ¢iktigina yonelik bakis agis1 kazanmak kuramlarin 6nemini anlamak hususunda iyi
bir yol gosterici olacaktir. Bilhassa endiistri devriminden sonra teknoloji alanindaki gelisimlerin
etkisiyle is cesitliliginde artiglar yasanmis ve de bununla birlikte is boliimii ortaya ¢ikmustir. Is
boliimiin ortaya ¢ikmasiyla ayni is segilen kisi tarafindan siirekli, diizenli ve sistematik sekilde
yapilmaya baglanmistir. Bu durum ise ¢alisan agisindan bakildiginda isin monotonlasmasina ve
zamanla motivasyonda diisese, isletmeye ve ise karsi isteksizligin hissedilmesine yol agmistir
(Peker, 2013: 72). Diger bir taraftan yine teknolojinin gelismesinin sonucu endiistri devrimiyle
birlikte iretimdeki esas olan gii¢ insanlardan makinelere dogru kaymistir. Her ne kadar daha
once bahsedildigi lizere teknoloji sayesinde is ¢esitligi artmis olsa da islerin ana unsuru olarak
goriilen insan bir adim geriye diismiistiir. Isler agisindan temel unsur olan insanin makinelerin
karsisinda bir adim geriye tasinmasi ise insanlarda igsiz kalma korkusuna, amagsizlik hissine,
isteksizlige ve bunlarin sonucunda da motivasyon kayiplarina neden olmustur (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001: 134). Bu tiir motivasyon kayiplarinin ve de ise karsi duyulan isteksizligin oniine
gecebilmek i¢in alaninda basarili bir¢cok bilim insanm1 ve arastirmaci konuyla ilgili ¢aligsmalar
yuriitmiustiir. Biiytlk titizlikle yiiriitiilen ¢alismalarin sonucunda motivasyon eksiliginin temel
nedenlerinin tespit edilmesi ve kisilerin gerek ¢alisma hayatinda gerek 6zel yasantisinda biiyiik
O6neme sahip motivasyonun arttirtlmasi icin kisileri tesvik edebilecek faktdrlerin bulunmasi
amaclanmustir.

20. yiizyilin baglarindan itibaren insanlar1 ¢alismaya yonlendiren temel giidiilerin neler
oldugunu anlayabilme yéniindeki arastirmalar hizla devam etmektedir. Isletmelerde ayn1 gorevi
tistlenen kisilerin bile motivasyon diizeylerinde gézlemlenen farklilar, aslinda motivasyonun ne
denli karmasik bir yapiya sahip oldugunu gozler 6niine sermektedir. Daha 6nce de belirtildigi
lizere insanlarin hayatini idame ettirebilmesi yani temel gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in

para bilinen en temel unsurdur. Dolayisiyla ¢alisma hayatinda {icret insanlarin ¢aligmasi i¢in en
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oncelikli motivasyon araglarindan birisidir (Keser, 2019: 48). Ancak ne var ki ticret ¢alisanlar
acisinda tek motivasyon kaynagi degildir. Arastirmalar gosteriyor ki insanlar ihtiyaglari olan
paraya sahip olsalar bile hala ¢alismaya karsi istekli olabilmektedir. Yapilmis olan bir arastirma
kapsaminda katilimcilara, yasamlarinin sonuna kadar konforlu bir yasantiya sahip olacak kadar
piyangodan ikramiye kazansalar bile ¢alisip ¢aligmayacaklarina yonelik bir soru yoneltilmistir.
Arastirmaya katilim gdstermeye goniillii olan kisilerin %80°1 her kosulda ¢alismaya edecekleri
yoniinde goriis bildirmistir (Watson, 1995: 145). Ya da yapilan arastirmalarin disinda daha basit
bir 6rnek verilmek istenirse bu konuyla ilgili akillara ilk 6nce Bill Gates gelmektedir. Diinyanin
en zengin is insanlarindan birisi oldugu halde ayn1 zamanda hala diinyanin en ¢ok azimle ¢alisan
insanlarindan birisi olan Bill Gates’i ¢alismaya iten, ¢caligsmak i¢in her giin motive eden faktorler
nelerdir? Akillara gelen bu soru aslinda paranin ¢alisma motivasyonu igin tek faktér olmadigini
acik¢a gostermektedir. Diinyanin en zengin insanlarindan birisini bile ¢alismak i¢in tesvik eden
ilerleme, kisisel gelisim, hedefleri gerceklestirme veya sirketi biiyiitme arzusu gibi bir¢ok farkl
faktor vardir (Keser, 2019: 48). Insan1 motive eden faktdrler insandan insana degisebilmektedir.
Bu baglamda da insanlarin nelerin motive ettiginin ve nasil motive ettigini anlayabilmek i¢in
yiiriitiilen ¢aligmalardan elde edilmis bulgularla bilim insanlar1 ve arastirmacilar tarafindan pek
cok farkli motivasyon kurami gelistirilmistir.

Literatiir incelendigi zaman motivasyonu ve insani nelerin motive ettigini agiklamak
amaciyla ortaya ¢ikmis kuramlarin temelde kapsam ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere iki farkli
kategoriye ayrilmistir (Abbah, 2014: 4). Kapsam kuramlar1 insan1 neyin motive ettigi lizerinde
dururken diger taraftan siire¢ kuramlari ise insanin nasil motive edildigi tizerinde durmaktadir
(Tosi ve Mero, 2003: 72). Daha detayl bir sekilde agiklamak gerekirse kapsam kuramlarinin
odagi kisisel ihtiyaglarken siire¢ kuramlarinin odak noktasi ise eylemin ortaya ¢ikisindan bitis
stirecine kadar arada gegen siirede ortaya ¢ikan degiskenlerin incelenmesidir (Tiknaz, 2006: 8).
Motivasyon kavramini ve araglarin1 daha iyi anlayabilmek amaciyla arastirmanin devaminda
kapsam ve siire¢ kuramlar1 detayli bir sekilde ele alinmistir. Her bir kuram ise kendi altinda yer
alan farkli kuramlardan bahsedilerek zenginlestirilmistir. Oncelikle kapsam kuramlarinin neyi
ifade ettigini sonrasinda kapsam kuramlarinin altinda hangi kuramlarin yer aldig1 incelenmistir.
Bu aragtirma kapsaminda literatiirde temel kabul edilen ve agirlikla kullanilan dort fakli kapsam
kuramina yer verilmistir. Bu kuramlar; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in
Iki Faktor Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi ve McClelland’1in Basar1 Giidiisii Teorisidir. Daha
sonra da siire¢ kuramlarinin neyi ifade ettigini ve bu kuramlarin altinda hangi kuramlarin yer

aldig1 incelenmistir. Bu aragtirma kapsaminda siklikla bahsedilen dort farkl: siire¢ kurami ele
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alinmustir. Bu kuramlar ise; Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi,

Adams’1n Esitlik Teorisi ve son olarak da Locke’un Amag Teorisidir.

2.5.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyin gereksinimlerini vurgulayarak motivasyonu baslatan temel
faktorleri izah etmeyi amaglamaktadir. Bu sebeple de motivasyonun olusabilmesi i¢in gerekli
olan ihtiyacin hissedilmesi ve ihtiyacin igerigiyle yakindan ilgilenmektedir (Keser, 2019: 52).
Kapsam kuramlarinda bireyin kendi i¢inden gelen ve kendisini eyleme gegiren faktorlere 6nem
verilmekte ve bu faktorler anlagilmaya ¢alisilmaktadir (Tevriiz, 1997: 101). Kapsam kuraminda
temel amag bireyi motive edici igsel faktorlerin neler oldugunu anlamaktir (Sahin, 2009: 42).
Kapsam kuramlarinin savundugu en temel hipotez; ¢calisma hayatinda yoneticiler ve isverenler,
kisilerin eylemlerinin altinda yatan faktorleri belirleyebilir ise bu faktorlerin tizerinde durarak
onlari isletmelerin asil hedefleri dogrultusunda hareket etmeye yonlendirebilirler (Deniz, 2005:
143). Bu durum calisma hayat1 acisindan oldukca 6nemli goriilmektedir. Ciinkii isletmeler,
calisanlarini belirli bir eyleme geciren temel olan farkli giidiileri anlayabilirlerse ¢alisanlarinin
gereksinimlerini karsilayabilirler, sorunlarina dogru ¢oziimler iiretebilirler, motivasyonlarini
arttirabilirler ve de gerilimlerini miimkiin olan en az diizeye indirebilirler (Keser, 2019: 52).
Alanyazida iizerinde siklikla durulan ve gegerliligi bugiinlere kadar gelen dort farkli kapsam
kurami mevcuttur. Bu kuramlar ise; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in iki

Faktor Teorisi, Alderfer’in ERG teorisi ve son olarak McClelland’1in Basar1 Giidiisii Teorisidir.

2.5.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Biiyiik ihtimalle yonetim alaninda herhangi bir motivasyon kurami1 Abraham Maslow
tarafindan gelistirilmis olan ihtiyaclar hiyerarsisi kadar dikkatleri {izerine ¢ekmemistir (Adair,
2016: 30). Brandize Universitesi’nde profesorliik yapmus, Hiimanist Psikolojisinin ABD’deki
onciilerinden birisi olarak goriilen Abraham Maslow, 1943 yilinda ¢ikarmis oldugu Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami ile 6zdeslemistir (Keser, 2019: 53). Maslow tarafindan 6ne siiriilmiis olan
bu kuram aslinda ¢ok basit bir temele dayanmaktadir. Bu kurama gore kisilerin hiyerarsik bir
sira izleyen ihtiyaglar1 vardir (Bauer ve Erdogan, 2012: 184). Bu teoriye gore insanlar, temelde
odiil ve ceza gibi dis faktorlerle degil kendilerinin igten gelen bazi temel ihtiyaglar: ile motive
olmaktadir. Kisacasi, kisilerin motive olmasinin altinda ihtiyaglar1 yatmaktadir. Bahsedilen bu
temel ihtiyaglar gruplara ayrilmistir ve bir grup ihtiyag¢ karsilandiginda zaman kaybetmeksizin
bir diger ihtiyag ortaya ¢ikmaktadir (Adair, 2016: 30). Abraham Maslow tarafindan gelistirilmis

olan bu kuram temelde {i¢ varsayima dayanmaktadir (Tevriiz, 1997: 102).
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> Insanlar istekleri olan varliklar olmakla birlikte ihtiyaclari onlarin eylemlerini de
etkilemektedir. Ne var ki eylemlerini etkileyen bu ihtiyaglar doyurulmamastir.
Ciinkii doyurulan ihtiyaglar giidiileyici degildir.
> Ihtiyaclar 6nemlerine gore basit ihtiyaclardan daha karmasik ihtiyaglara dogru
bir hiyerarside siralanmaktadir.
> Insanlarin bir ihtiyac seviyesinden digerine gegebilmesi icin ilk &nce altta olan
ihtiyacin en azindan asgari diizeyde doyurulmus olmasi gerekmektedir.
Maslow kuraminda insanlarin bes temel ihtiyacinin oldugunu, bu nedenle ihtiyaglarin
bes gruba ayirilmasi gerektigini ve bu gruplarin hiyerarsik bir diizene sahip olmasi1 gerektigini
savunmustur (Adair, 2016: 31). Daha 6nce de bahsedildigi gibi Maslow’a gore alt kademelerde
gruplandirilan ihtiyaglar azami diizeyde de olsa doyurulmadig: siirece iist kademelerde yer alan
ithtiyaclar insan1 eyleme yoneltememektedir. Bu teoriye gore ihtiyaclar en alt basamaktan en tist
basamaga dogru sirayla giderilmelidir (Sen, 2010: 17). So6zii bahsedilen ihtiyaglar; “Fizyolojik
Ihtiyaglar”, “Giivenlik Ihtiyac1”, “Ait Olma ve Sevgi Ihtiyac1”, “Saygi Ihtiyac1” ve de son olarak
“Kendini Gergeklestirme Ihtiyac1” seklindedir. Maslow’a gore insan yasami boyunca bu temel
ihtiyaclar1 doyurma ¢abasi icindedir (Keser, 2019: 54). Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Sekil
2.2’de gosterilmistir.

KENDINi
GERCEKLESTIiRME

SAYGI IHTIiYACI

AIT OLMA VE SEVGI iHTIYACI

GUVENLIK IHTiYACI

FIZYOLOJIK iHTIYACLAR

Sekil 2.2 Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Keser, 2019: 54

1. Fizyolojik Thtiyaclar: Maslow’un kuraminda hiyerarsik diizenin en altinda yer
alan fizyolojik ihtiyaclar, yemek yemek, su igmek, nefes almak, barinmak ve de

uyumak gibi ihtiyaglar1 icermektedir (Abbah, 2014: 4). Bu tiir ihtiyaglar, insanin
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dogdugu giinden beri sahip oldugu ve arzuladigi en elzem gereksinimlerdendir
(Deniz, 2005: 143). Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaclar diger tiim ihtiyaglardan
en dnemli olamdir. Ornegin, aclik hisseden bir kisi i¢in yemek ihtiyacini giderme
istegi diger tiim davranislardan once gelmektedir. Eger kisi yiyecek ve de igecek
ihtiyacini temin edemezse kiside yeme ve icme istegi hakim olmakta ve boylece
diger ihtiyaclara duydugu ilgi azalmaktadir. insanoglu higbir seye sahip olmasa
bile fizyolojik ihtiyaglarini giderebilmek adina biiyiik bir gayret sarf etmektedir
(Adair, 2016: 33).

. Giivenlik Thtiyac1: Hiyerarsik sistemde fizyolojik ihtiyaglarin bir iist basamag:
giivenlik ihtiyacidir. Kisi fizyolojik ve ekonomik agidan duydugu gereksinimleri
sagladiktan sonra, hem bugiinkii ¢alima ortaminda fiziksel agidan giivenliginin
saglanmasini hem de geleceginin giivence altinda oldugunu bilmek ister. Kisinin
saglik kontrollerinden gegmesi, gelecegini giivenceye alan sosyal sigortasinin ve
emekliliginin olmasi, kapsamli saglik hizmetinden yararlanabilmesi adina 6zel
saglik sigortasina sahip olmasi ve de bireysel emeklilik sisteminin igerisinde yer
alabilmesi arzulanan giivenlik ihtiyaglarinin baginda gelmektedir (Keser, 2019:
54). Kisacasi, temelde kisinin aci, tehdit ya da hastaligin i¢inde olmadig: giivenli
ve istikrarl bir ¢evreye karst duyduklar ihtiyactir (Abbah, 2014: 4).

. Ait Olma ve Sevgi Thtiyaci: Maslow’a gére kisinin elzem olan fizyolojik ve de
giivenlik ihtiyaci karsilandig1 zaman ortaya sevgi, sefkat ve aitlik hissi gibi diger
ithtiyaclar ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaglar baskin hal geldigi vakit kisi ailesinin ya da
arkadaslarinin eksikligini siddetli sekilde hissetmeye bagslar. Bu durum ise kisiyi
diger insanlarla iliskiler kurmaya ya da bir sosyal grup igerisinde kendisine yer
edindirmeye yonlendirir (Adair, 2016: 36). Bir yere ait olma ve de sevgi ihtiyaci,
insanin tabiatinda vardir. Kisi, kiiciik bir cemiyet olan ailede diinyaya gozlerini
acar ve bir birey olmay1 6grenir. Bagimsiz bir birey olunsa bile birbirine duyulan
ihtiyac hi¢bir zaman kaybolmaz. Maslow’un da bilhassa tlizerinde durdugu gibi
bu ihtiyaglarla en sik karsilasilan yerlerin en basinda ¢aligma hayati gelmektedir
(Adair, 2016: 37). Insanlar giinliik yasantilarinin biiyiik cogunlugunu isyerinde
gecirmekte ve gecirilen bu siire igerisinde is arkadaslariyla siirekli olarak iligkiler
kurmaktadir. Calisanlar kendisini isyerinde giivende hissettigi zaman igletmenin
kurallarini ¢ok daha ciddiye alacak ve en 6nemlisi de isletmeye bagl kalacaktir.
Devaminda ise ¢alistig1 isyerinde iyi arkadasliklar kurmaya, sevilmeye, sevmeye

ait olmaya ve de yakinliga ihtiya¢ duyacaktir (Obiekwe, 2016: 5). Maslow’a gore
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motivasyon bireyin o anki ihtiya¢ seviyesinden etkilenmektedir. Bu sebeple de
eger birey ait olma ve sevgi ihtiyaci ariyorsa aldigi ticrete zam yapmak ¢aligma
motivasyonunu yiikseltmek agisindan ¢ok fazla ise yaramayacaktir. Ciinkii boyle
bir durumda bireyin aslinda ihtiya¢ duydugu seyler; topluluk i¢inde kendisini ait
hissetmek, digerleri tarafindan kabul gérmek ve de saglikli dostluklar kurmaktir.
Boyle durumlar da bilinen en gii¢lii ekonomik motivasyon araglarindan biri olan
iicret artis1 bile bu gereksinimleri saglayamaz dolayisiyla bireyi motive edemez
(Keser, 2019: 54).

4. Sayg Ihtiyac1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde dérdiincii basamak olarak
yer alan saygi ihtiyaci da yine diger ihtiyaglarda oldugu gibi kendisinden dnceki
ihtiyaglarin en azindan azami diizeyde tatmin edilebilmesinin sonucunda ortaya
cikmaktadir (Abbasoglu, 2015: 45). Ait olma ve sevgi ihtiyacindan sonra gelen
saygi ihtiyaci temelde kisinin yaptiklarinin diger insanlar tarafindan olumlu bir
sekilde kabul edilmesini, topluluk igerisinde saygin bir kisi olarak kargilanmasini
ve kendisine giivenilmesini kapsamaktadir (Tevriiz, 1997: 103). Sayg1 gérmek,
insanlarin kendine giiveninin artmasina ve ayni zamanda da motivasyonlarinin
artmasina imkan tanimaktadir.

5. Kendini Gergceklestirme Thtiyaci: Thtiyaglar hiyerarsisi piramidinin en iistiinde
buluna kendini gerceklestirme ihtiyaci, piramidin altindaki diger tiim ihtiyaclar
doyum noktasina ulasinca ortaya ¢ikmaktadir. Kendini gergeklestirme ihtiyaci,
en basit haliyle kisilerin sahip oldugu potansiyelinin en iist seviyeye ulagsmasini
ve kabiliyetlerini miimkiin olabilecek en yliksek diizeyde harekete gecgirebilme
arzusunu ifade etmektedir. Maslow, en list basamagina yani kendini geligtirme
ihtiyacina gelen kisinin, yaratabilme ve de basarabilme giiciiniin ortaya ¢iktigini
diisiinmektedir (Onen ve Tiiziin, 2005: 36). Diger fizyolojik, giivenlik, ait olma
ve sevgi, saygl ihtiyaclar giderildigi zaman hissedilmeye bagslanilan son ihtiyag
olan kendini gerceklestirmede kisi, hayatta yapmak istediklerine ¢ok daha fazla
vakit ayirmaya baslamaktadir. Maslow’a gore kisilerin hayatta yapma istedikleri
birbirlerinden farkli olabilmektedir (Keser, 2019: 55). Mesela, sair siir yazmali,
ressam resim yapmali ve miizisyen de miizik yapmalidir. Ciinkii kisinin yapmas1
gerekenler aslinda temelde yapabildigi seylerdir (Adair, 2016: 39). Yalnizca bu
durumda kendisini gerceklestirmis kisiden s6z edilebilmek dogrudur.

Ancak unutulmamast gerekir ki Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde iizerinde durulan

ithtiyaclarin hepsinin yiizde yiiz giderilmesinin miimkiin olmayacagi belirtilmektedir (Tiryaki,
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2008: 88). Kisilerin, Maslow’un kuraminda yer alan ihtiyagclar hiyerarsisindeki ihtiyaglardan ne
seviyede tatmin olduklar1 zaman igerisinde arastirilmis ve elde edilen sonuglara Tablo 2.1°de

yer verilmistir.

Tablo 2.1 Maslow’un Kuramindaki ihtiyaclarin Tatmin Diizeyi

Ihtiyaglar %
Fizyolojik Ihtiyaglar 85
Giivenlik Ihtiyaci 75
Ait Olma ve Sevgi ihtiyact 50
Saygi Thtiyaci 40
Kendini Gergeklestirme Thtiyaci 10

Kaynak: Kaynak, 1995: 127

Tablo 2.1°de gosterildigi tizere kisi fizyolojik ihtiyaglarinin yaklasik %85’ini, glivenlik
ihtiyacinin %70’ini, ait olma ve sevgi ihtiyacinin %50’sini, sayg1 ihtiyacinin %40’1n1 ve en son
olarak da kendini gergeklestirme ihtiyacinin yalnizca %10’nunu tatmin edebilmektedir. Sayisal
verilerden de anlasilabilecegi iizere kisiler igin piramidin istiinde duran kendini gergeklestirme
ihtiyacina ulagabilmek ve bu ihtiyaglari tatmin edebilmek hi¢ de kolay degildir.

Her ne kadar yaygin olarak bilinse de Maslow’un kuramina yonelik ciddi elestirilerde
mevcuttur. Bu elestirilerden birisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ¢ok kati sinirlar ¢izdigi
bu yiizden de her kisi i¢in ihtiyaclarin ayni sirayla takip edilmesinin pek miimkiin olmadigidir.
Bazi insanlar i¢in piramidin list basamaginda yer alan bir ihtiyag alt basamaginda yer alan bagka
bir ihtiyaca kiyasla daha 6nemli goriilebilir (Keser, 2019: 58). Bu elestirinin yapilmasindaki en
bliyiik etkenin, Maslow’ un kuraminda kisisel farkliliklarin iizerinde ¢ok fazla durmadigi ve her
insanin digerlerinden farkli ihtiyaclara ve de degerlere sahip olabilecegini goz ardi etmesinden
kaynakladig diisiiniilmektedir (Adair, 2016: 43). Bu elestiri dikkate alindiginda isletmelerdeki
yoneticilerin, ¢alisanlarinin ihtiyaglar hiyerarsisinde piramidin hangi basamaginda oldugunu en
dogru sekilde tespit edebilmesi ve bu basamakta yer alan ihtiyag¢lar1 tatmin edebilecek adimlari
atmas1 gerekmektedir. Ancak bu sayede calisanlarin1 motive edebilirler (Keser, 2019: 58). Bu
kurama getirilen ortak elestirilerden bir digeri ise motivasyonun bireysel diizeyde ele alinmis
olmasindan kaynaklanmaktadir (Albayrak, 2009: 24). Son olarak da hiyerarsinin her kiiltiirde
farklilasabileceginin g6z ardi edilmesi kuramin elestirilmesine neden olmustur (Tiryaki, 2008:
88). Ne var ki tiim elestirilere ragmen Maslow tarafindan ortaya ¢ikarilan Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kuramui igerisinde barindirdigi bes farkli ihtiyag¢ grubu ile dnemli amaglara hizmet etmektedir.
Calisma hayatinda bir yonetici olarak ¢aligsanlarla kurulan iliskilerde kisisel ihtiyag¢larin dikkate
alinabilmesi ve bu ihtiyaglarin giderilerek motivasyonun arttirilabilmesi agisindan taslak olarak

kullanilabilmektedir (Adair, 2016: 43).
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2.5.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Klinik psikolog olmasina ragmen, yonetim ve motivasyon kuramlari hakkinda yayimn
yapan en onemli kisilerden birisi olan Frederic Herzberg, Maslow’un kuramini gelistirerek net
bir i motivasyonu kurami ortaya koymay1 amaglamistir (Albayrak, 2009: 24). Bunun i¢in de
Herzberg calisanlarin nelerden tatmin olduklarini nelerden tatmin olmadiklarint anlayabilmek
i¢in bir ¢aligma yapmustir (Keser, 2019: 58). Bu ¢alisma kapsaminda ise muhasebeciler ve de
miihendislerden olusan 200 kisilik bir katilimer kitlesi olusturulmustur. Katilimcilara islerinde
kendilerini ne zaman ¢ok iyi ne zaman ¢ok kotii hissettikleri sorulmus ve cevaplarini dagitilan
bos kagitlara istedikleri vakit yazmalari istenmistir. Daha sonra kagitlar toplanarak elde edilen
veriler incelenmistir. Incelemeler sonucunda ise ¢alisanlarin kendilerini iyi ve tatmin hissettigi
durumlarin dogrudan isin kendisi ile alakali oldugunu diger bir taraftan kendilerini kétii ve de
tatmin olmamis hissettigi durumlarin ise is disindaki unsurlarla alakali oldugu tespit edilmistir
(Onen ve Tiiziin, 2005: 41-42). Herzberg gelistirmis oldugu ¢ift faktdr kuraminda, ¢alisanlarin
ise kars1 tutumlarini etkileyen ¢alisma kosullari, {icret, yoneticiler ile iletisim, basarma ya da
sorumluluk gibi bir¢ok farkli tiirde faktoriin oldugunu savunmustur. Herzberg’e gore isyerinde
calisanlar1 kotii hissettiren ve de tatminsizlige neden olan hijyen faktorleri ile; ¢alisanlart mutlu
eden ve tatminini saglayan 6zendirici faktorler vardir (Keser, 2019: 58-59). Aslinda bakildig:
zaman hijyen faktorleri digsal 6zellikliyken diger taraftan 6zendirici faktorler ise igsel 6zellikli
oldugu goriilmektedir (Albayrak, 2009: 25). Herzberg tarafindan yapilan ¢alismanin sonucunda
saptanan faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Eren, 2017: 514).

Hijyen Faktorler

-Isletme politikas1 ve yonetimin kotii idare edilmesi
-Teknik bilginin yetersiz olmasi

-Yonetici iliskilerinde sorunlarin olmasi

-Calisma ortaminin fiziksel kosullarinin yetersiz olmast
-Ucret artisindaki yetersizlikler

-Calisma arkadaslariyla anlasmazliklar

-Kisinin 6zel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi

Ozendirici Faktorler

-Isi basariyla yerine getirdiginde mutluluk vermesi

-Isyerinde kisinin basarili bulunmasi, takdir edilmesi ve ddiillendirilmesi
-Kisinin bilgisine, tutkusuna ve yetenegine uygun bir iste ¢aligmasi

-Iste yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olunmasi

-Terfi imkanin olmasi
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-Iste yeni seyler 6grenerek kisinin kendisini gelistirebilmesi

Herzberg’in gelistirdigi cift faktor kuramina gore hijyen faktorlerin varlig: tek basina
calisanlarin tatmin etmede yeterli olmamaktadir. Hijyen faktorler sadece tatmini saglayabilmek
icin gerekli olan temelin olugsmasina yardimci olmaktadir (Albayrak, 2009: 25). Bu sebeple is
ortaminda yalnizca hijyen faktorlere odaklanip iyilestirilmeye calisiimasi ile ¢aliganlart motive
etmek pek miimkiin degildir (Keser, 2019: 61).

Tipki Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina yonelik elestirel yaklasimlar oldugu
gibi Herzberg’in kuramina yonelik de bazi elestiriler mevcuttur. Herzberg’in kuramina yonelik
elestirilerden biri, ¢ift faktor kuraminin her iilkenin sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapisina uygun
olmamasina yoneliktir. Bu kuramda yer alan faktorler géz oniine alindiginda gelismekte olan
iilkelerden ziyade gelismis iilkelerin hem ekonomik hem de sosyo-kiiltiirel yapilarina uygun
oldugu diistintilmektedir (Eren, 2017: 516). Herzberg’in elestirildigi bir diger husus ise ¢aligma
kapsaminda kullandig1 6rneklemden kaynaklanmaktadir. Daha 6ncesinde de belirtildigi lizere
Herzberg ¢alismasini mithendis ve muhasebecilerden olusan 200 kisilik bir grup ile yapmustir.
Ancak katilimcilarin yalnizca miithendis ve muhasebecilerden olusmasi ciddi bir eksiklik olarak
goriilmektedir. Ciinkii daha az karmasik islerde calisan katilimeilar ile ayni sonuglara ulasilip
ulasilamayacag biiyiik bir soru isareti olusturmaktadir. Bu a¢idan da Herzberg ciddi elestirilere
maruz kalmistir (Albayrak, 2009: 26). Son olarak da Herzberg’in kuraminda bahsettigi 6diiller
gibi hijyen faktorleri 6zendirici faktor olarak da goriilebileceginden elestirilmistir (Keser, 2019:
61-62). Ne var ki tiim elestirilere ragmen Herzberg’in Cift Faktor Kurami ¢agdas isletmelerde
Oonem verilen ve de uygulanan bir kuram olarak kabul gérmeye devam etmektedir (Peker, 2013:
105). Ciinkii kuramlarin karmasik yapisina karsin Herzberg kuramini daha basit olacak sekilde
sunmus ve deneyleriyle de kuramini desteklemistir. Ayrica en 6nemlisi kuraminin odak noktasi
calisanlar oldugu i¢in isletmelerdeki yoneticilere ¢alisanlarin motive edilebilmesi i¢in Oneriler
vermistir (Albayrak, 2009: 26). Bu agidan da c¢alisma hayatinda motivasyonun saglanabilmesi

ve iyilestirilebilmesi agisindan 6nemli bir kuram olarak goriilmektedir.

2.5.1.3. Alderfer’in ERG Kurami

Amerikal1, psikolog, akademisyen, yazar ve girisimci olarak tanilan Clayton Alterler
ERG kuraminin yaraticisidir (Keser, 2019: 64). Alderfer’in ERG kurami daha ¢ok Maslow’un
gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin basitlestirilmis hali olarak goriilmektedir (Uysal vd.,
2019: 283). Maslow kuraminda bes farkli ihtiyactan bahsederken Alderfer’in gelistirdigi kuram
ti¢ ihtiyactan bahsetmektedir (Tinaz, 2006: 10). Bu ihtiyaglar ise sunlardir (Keser, 2019: 63);
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1. Var Olma Ihtiyac1 (Existence): Fiziksel olarak yasamin siirdiiriilmesiyle ilgili
olan var olma ihtiyaci, en alt diizeyde yer almaktadir. Yiyecek, su, korunma ve
giivenlik ihtiyaglarinin kapsamaktadir.

2. iliski Thtiyaci (Relatedness): Calisma ortaminda ve ¢alisma ortaminin disinda
diger kisiler ile iliski kurma, diger insanlar tarafindan kabul gérme, takdir edilme
ve de sevilme gibi ihtiyaglar1 kapsamaktadir.

3. Gelisme Ihtiyaci (Growth): Kisinin kendisine giivenmesi, 6z sayg1 duymasi ve
kendisini gergeklestirmesi gibi ihtiyaglari kapsamaktadir.

Her ne kadar Maslow’un kuraminin ihtiyaglar agisindan basite indirgenmis hali olarak
goriilse de Maslow’un aksine ihtiyaglar arasindaki hiyerarsik siralama ¢ok daha az bir sekilde
dikkate alinmaktadir. Alderfer’e gore farkl ihtiyaclar ayn1 anda karsilanabilmektedir. Buna ek
olarak bir ihtiyacin karsilanmasi hususunda Maslow’un kuramindaki gibi bir 6nceki ihtiyacinin
tatmin edilmis olmasi gibi kat1 bir kural yoktur. Alderfer’e gore bir ihtiyacin tatmin edilmemesi
geriye doniislere neden olabilmektedir (Keser, 2019: 62). Daha detayli bir sekilde izah edilmek
istenirse iist seviyede yer alan bir ihtiya¢ herhangi bir sebepten karsilanamadig1 zaman insanlar
daha diisiik seviyedeki ihtiyaglara yonelmektedir. Mesela, isinde bir {ist pozisyona terfi almayan
ve kendi pozisyonunda ¢alismaya devam edecek bir ¢alisan, Alderfer’in kuramina gore, sosyal
iliskileri ¢cok daha fazla 6nemseyecektir (Albayrak, 2009: 27). Kisacasi, her ne kadar Maslow
tarafindan gelistirilmis olan ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ile benzerlikler icerse de Alderfer’in

kurami ¢ok daha esnek kurallara dayanmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2018: 287).

2.5.1.4. McClelland’in Basan Giidiisii Kurami

Amerikal1 psikolog ve bilim insani olan David McClelland tarafindan gelistirilmis bu
kuramin temeli ii¢ ihtiyaca dayanmaktadir. Bu ihtiyaclar ise basarma ihtiyaci, baglanma-iligki
kurma ihtiyaci ve son olarak da gii¢ kazanma ihtiyacidir (Kiigiikézkan, 2015: 105). McClelland
tarafindan tizerinde durulan ihtiyaglar, kuramin daha iyi anlagilabilmesi amaciyla agiklanmasi
gerekmektedir.

1. Basarma Ihtiyaci: Eger kisi vaktinin biiyiik bir kisminda mevut isini nasil daha
1yi bir sekilde yerine getirebilecegini diisliniiyorsa; psikologlar tarafindan bu kisi
basari ihtiyaci yiiksek bir kisi olarak kabul gérmektedir (Silah, 2005: 96). Basar1
ihtiyaci yiiksek olan kisiler, kendilerine ulagilmasi zor hedefler se¢mekte ve de
bu hedefleri gerceklestirebilmek i¢in ihtiyaglari olan yetenek ve bilgiye ulasacak
davraniglar sergilemektedir (Tiryaki, 2008: 90).

2. Baglanma-iliski Kurma Ihtiyaci: Eger kisi vaktinin biiyiik bir kismin1 ¢evresi

ve diger insanlar ile nasil daha yakin, samimi ve saglikli iliskiler kurabilecegini
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diisiinerek geciriyorsa; bu kisi baglanma-iligki kurma ihtiyaci daha yiiksek olan
bir kisi olarak kabul gérmektedir. McClelland tarafindan iizerinde en az durulan
ve en az Onemsen ihtiyac¢ baglanma-iliski kurma ihtiyacidir (Keser, 2019: 65).

3. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Eger kisi vaktinin ¢ogunu nasil daha giiclii olacagini
ve diger kisileri nasil kontrol altina alacagini diisiinerek geciriyorsa; bu kisi gii¢
kazanma ihtiyaci yiiksek olan bir kisi olarak kabul edilmektedir (Keser, 2019:
66). Kisilerin gii¢lii olma ihtiyaci, gevreye egemen olabilme isteginin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kiiglikozkan, 2015: 106). Gii¢ elde edebilme ihtiyac1
duyan kisiler genellikle digerlerinin davraniglarina etkileme, baskalarini kontrol
altina alma, hali hazirda sahip oldugu giicli koruma, ¢evresini yonetme ve takip
etme egilimindedirler (Tiifek¢i, 2019: 43). Gii¢ kazanma egilimine yatkin olan
kisiler diger kisilerle kiyaslandig1 zaman ¢ok daha fazla risk almaya meyillidir
(Keser, 2019: 66).

McClelland kuraminda tizerinde durdugu bu dort ihtiyactan en fazla basari ihtiyacinin
hem bireysel hem de toplumsal agidan etkiye sahip oldugunu savunmaktadir. Ne var ki basariya
duyulan arzu kadar kisiler basarisiz olmaktan da bir o kadar korkarlar. Bu korkuda bazen onlar1
basariya gotiirecek adimlarin atilmasindan alikoymaktadir. Korkunun yenilebilmesi halinde ise
kisiler basariya ulasabilmek i¢in harekete gegmekte ve de motive olmaktadir (Keser, 2019: 66).

Diger tim motivasyon kuramlarindaki gibi McClelland’in Bagar1 Giidiisii Kurami da
calisma hayat1 acisindan olduk¢a dnemlidir. Isletmeler bu kuramlarda bahsi edilen ve iizerinde
bliyiik bir titizlikle durulan ihtiyaclari anlayabilir ve de bu dogrultuda ¢alisanlarin ihtiyaglarini
belirleyebilirlerse personel se¢im ve yerlestirme uygulamalarini gelistirebilirler. Mesela, basari
ithtiyaci ¢ok daha yiiksek olan bir ¢alisan, bu ihtiyacini tatmin edebilecek bir ige yerlestirilirse
kendisini motive edebilecegi bir ortami1 bulacagi i¢in sahip oldugu birikimi ve yetenekleri daha
1yi ige yansitabilecektir. Boylelikle hem kendi hem de isletmenin bagarisini arttirmaya egilimli
davraniglar sergileyecektir (Sen, 2010: 20-21).

Buraya kadar agiklanmis olan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in
Cift Faktor Kurami, Alderfer’in ERG Kurami ve de McClelland’in Basar1 Giidiisii Kuraminin
ortak 6zelligi, temelde kisilerin ihtiyaclarinin giderilmesine dikkat ¢ekmesidir. Bu kuramlarda
ihtiyaglarin tatmin edilmesi siireci i¢sel ve dissal motivasyon seklinde ayrilabilmektedir. I¢sel
motivasyon ihtiyag diizeyi ¢cok daha yiiksek olan ihtiyaclara karsilik gelirken diger bir taraftan
ise digsal motivasyon ihtiyag diizeyi daha diisiik olan ihtiyaglara karsilik gelmektedir. Cok daha
iyi kavrayabilmek amaciyla arastirmada agiklanmis olan dort farkli kuramin igsel ve de digsal

motivasyon boyutlar1 Sekil 2.3’te gosterilmistir (Keser, 2019: 67-68).



92

Icsel
Motivasyon
Maslow Herzberg Alderfer McClelland
\ 4
Kendini N\ Basari I
Yiiksek Gergeklestirme . .
Diizeyli - y Ozendirici Gelisme Gilg
Ihtiyaclar [ Saya ) Kazanma
_ o /
. N ( ) (
aitoimave ([ A iliski Alt Olma ]
Sevme ) g
.. .. )
Diisiik ( |
.Diizeyli | \ Hijyen
Ihtiyaclar [ Giivenlik Var Olma
[ Fizyolojik
: AN AN J v
Dagsal
Motivasyon

Sekil 2.3 Motivasyon Kuramlarin i¢sel ve Digsal Motivasyon Ayrimi

Kaynak: Keser, 2019: 68

2.5.2. Siire¢ Kuramlari

Kapsam kuramlarinin motivasyonun karmasik yapisini ve olusum siirecini tam anlami
ile agiklama hususunda yetersiz kalmas1 siire¢ kuramlarinin gelistirilmesine olanak saglamistir
(Kiigtikozkan, 2015: 106). Siire¢ kuramlarinin temeli ¢alisanlarin hangi amaglarla ve nasil bir
sekilde motive edildiklerine dayanmaktadir (Yesil, 2016: 173). Daha farkl sekilde ifade edilirse
siire¢ kuramlari, bellirli bir davranisa dogru yonelen kisinin, bu davraniginin tekrarlanmasinin
nasil saglanabilecegi sorusuna ydnelik cevaplar aramaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 50). Siireg
kuramlarina gore kapsam kuramlarinin temeli olan ihtiyaglar, kiginin davranisa yonelmesinde
etkili olan faktorlerden yalnizca birisidir. Siire¢ kuramlarinda icsel faktorlerin yani sira kiginin
davranig1 ve motivasyonu iizerinde etkili olan birgok digsal faktor de mevcuttur (Keser, 2019:
70). Alanyazida {izerinde siklikla durulan dort farkli siire¢ kurami mevcuttur. Bu kuramlar ise;
Vroom’un Beklenti Kurami, Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami ve

de son olarak Locke’un Ama¢ Kuramidir.
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2.5.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor Harold Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilmis olan beklenti kuramu, siireg
kuramlar1 arasinda one ¢ikan kuramlardan biri olarak kabul edilmektedir. Vroom, Maslow ve
Herzberg tarafindan gelistirilmis olan kapsam kuramlariin aksine kisinin davranisa yonelmesi
ve motive olmasinda yalnizca ihtiyaglarin tek basina yeterli olamayacagina, kisinin en sonunda
hedefe ulasacagi yoniinde beklentilerinin olmasi gerektigini savunmaktadir (Goger, 2010: 60).
Kisacas1 Vroom, kisiyi davranisa yonlendiren ve motive eden ihtiya¢lara odaklanmaktan ziyade
sonuglara odaklanmaktadir (Keser, 2019: 70). Bu motivasyon kuraminda kisinin davranisinin
sonucunda bir 6diili ya da ¢ok istedigi bir ¢iktiy1 elde edebilecegine inanmasi halinde motive
olabilecegi savunulmaktadir. Clinkii Vroom’a gore davranisinin sonucunda herhangi bir 6diil
veya arzuladigi bir ¢iktiy1 elde edemeyen kisi, o davranisi yapmaya ve de tekrarlamaya motive
olamamaktadir (Peker, 2013: 67).

Vroom’un Beklenti Kurami, temelde degerlik (valens), beklenti ve de aragsallik olmak
tizere li¢ farkli kavramdan olusmaktadir. Beklenti kuraminda ortaya ¢ikan motivasyon, kisinin
bir seyi arzulama diizeyi ve bekleme siiresiyle a¢iklanabilmektedir. Diger bir ifadeyle, kisinin
sonucunu istedigi herhangi bir sey kisinin arzulama diizeyiyle birlesebildigi vakit motivasyona
dontisebilmektedir (Keser, 2019: 72). Bundan sebep beklenti kuraminda motivasyon asagidaki
formtil ile ortaya ¢ikabilmektedir (Spector, 2008: 206):

Motivasyonun Giicii = Beklenti x Aragsallik x Degerlik (Valens)

Beklenti: Kisinin gayretinin sonucunda i basarisina ulasma arzusunu,

Aragsallik: Elde edilen is basarisinin kisiye 6dil getirmesini,

Degerlik: Kazanilan 6diiliin kisinin goziindeki degerini ifade etmektedir.
Vroom’un gelistirdigi beklenti kuraminda olduk¢a 6nemli bir yere sahip olan degerlik (valens),
kisinin gayretinin sonucunda elde edecegi ddiilli arzulama diizeyini ifade etmektedir. Degerlik
(valens) degeri, -1 ile +1 arasinda yer almaktadir. Bunun sebebi ise kisilerin her birinin farkli
istek, arzu ve hedeflerinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Elde edilecek ddiillerin arzulanma
diizeyi her bir kisi acisindan farkli olacagi icin degerlilik (valens) degeri de buna bagh olarak
farklilik gosterecektir. Bu degerin artmasi ise kisinin ¢ok daha fazla ¢aba gostermesine neden
olacaktir (Yilmaz, 2011: 55). Ancak burada 6nemli olan 6diil olarak adlandirilan kisiyi ¢eken
faktorlerin neler oldugunun iyi bir sekilde belirlenmesidir (Alagdz, 2021: 46). Kuram igerisinde
belirtilen bir diger kavram da beklentidir. Beklenti en basit haliyle, kisinin algilamis oldugu
olasilig1 ifade etmektedir. Beklenti, kisinin ¢abasi sonucunda elde edecegi ddiil ile iliskilidir.
Bu baglamda eger kisi caba gostererek ddiillendirilebilecegine inaniyorsa ¢ok daha fazla ¢aba

gosterecektir. Beklenti, 0 ile +1 arasindaki bir deger ile gosterilmektedir (Tiryaki, 2008: 93).
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Eger kisi cabasi sayesinde arzu ettigi hedefe varabilecegine inaniyorsa beklentisi +1, diger bir
taraftan ¢abasiyla arzu ettigi hedefe varabilecegine inanmiyorsa beklentisi 0 olacaktir (Budak
ve Budak, 2004: 67). Vroom’un kuraminda bahsettigi son kavram ise aragsalliktir. Aragsallik,
en basit haliyle ulasilan bir sonucun farkli bir sonuca araci olmasidir. Aragsallik, kisinin birincil
ve ikincil hedeflerini aciklamaktadir. Calisanlar agisindan bakildigi zaman bahsedilen birincil
hedefler iicret artisi, terfi gibi isin kendisi ile alakaliyken, ikincil hedefler ise terfinin sayesinde
diger insanlardan saygi gérmesi, ilicret artisinin sonucunda ¢ocugunu 6zel bir okula yazdirmasi
gibi kisinin kendi bireysel hedefleri ile alakalidir. Kisi yalnizca birincil ve ikincil hedeflerinin
arasinda bir iliski kurabilirse motive olacak ve bu sayede harekete gecebilecektir. Beklentide
oldugu gibi aragsallik da 0 ile +1 arasindaki bir diger ile gosterilmektedir (Alagoz, 2021: 46).
Vroom’un gelistirmis oldugu beklenti kuramina gore, yoneticilerin ¢alisanlarinin tam
olarak neyi arzuladigini bilmeleri olduk¢a dnemlidir. Ciinkii ¢calisanlarin motive olabilmesi i¢in
istekler ile ddillerin tutarli olmast gerekmektedir. Calisanlarinin ulagsmak istedigi hedeflerin ve
de sonucunda elde etmek istedikleri 6diillerin iyi sekilde analiz edilebilmesi ¢alisanlarin arzu
diizeyini arttiracaktir. Bu durumda calisanlarin hedefe ulusabilmesini kolaylastirirken yeniden
motive olabilmelerine imkan taniyacaktir. Boylelikle de isletmelere her acidan daha doyumlu

calisanlar kazandirilmis olacaktir (Tiifekei, 2019: 48).

2.5.2.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Vroom’un gelistirmis oldugu beklenti kuramina destek 1967 yilinda Edward Lawler
ve Lyman Porter tarafindan gelmistir. Lawler ve Porter, Vroom’un kuramini gelistirmislerdir.
(Keser, 2019: 73). Hatta bu sebeple bu kuram literatiirde gelistirilmis beklenti kurami olarak da
anilmaktadir. Bilindigi lizere isletmelerde motivasyonla ilgili yapilan aragtirmalarin ¢cogunlugu
temelde calisanlarin performansi ile is tatminleri arasinda herhangi bir iliskinin olup olmadigini
incelemektedir. Bu sebeple de Lawler ve Porter, Vroom’un kuramini bu yonde gelistirmislerdir
(Tiryaki, 2008: 94).

Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami, ¢alisanin performansi ile is tatmini arasindaki
iliskiyi vurgulamaktadir (Keser, 2019: 73). Dahas1 Lawler ve Porter, gelistirdikleri kuramda is
tatminin ¢alisanlarin isletmeden elde ettikleri i¢sel veya digsal ddiillerin sonucunda olustugunu
savunmuslardir (Organ, 2018: 9). Bu kurama gore, eger kisi sarf edecegi gayret ile performans
diizeyini arttirabilecegine ve bunun sonucu olarak da kendisini hedefine gétiirecegine inaniyor
ise gayret gdstermek i¢in motive olacaktir. Ancak ne var ki bu ¢aba performans i¢in tek basina
yeterli goriilmemektedir. Bu baglamda da Vroom’un kuramindan ayrilmaktadir (Deniz, 2005:
152). Ciinkii Lawler ve Porter, Vroom’un kuramina ek olarak kiginin yeterli bilgi, kabiliyet gibi

baska tutumsal degiskenlere de sahip olmasi gerekmektedir. Bu kuramin en biiyiik farki, daha



95

onceden ele alinan birgok farkli degiskeni bir araya getirerek, degiskenlerin kendi aralarindaki

iligkilerini ortaya koymasidir (Keser, 2019:73). Bu degiskenlere Sekil 2.4’te yer verilmektedir.
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Sekil 2.4 Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Kaynak: Abdullah, 2013: 91

Sekil 2.4’te detayli sekilde goriilebildigi iizere bu kuramda dokuz farkli degisken yer
almaktadir. Vroom’un kuramda yer alan c¢aba, ddiiliin degeri ve de algilanan ¢aba 6diil olasilig
degiskenlerine ek olarak Lawler ve Porter, rol algilamalar1, yetenek ve 6zellikler, performans,
icsel ve digsal ddiiller, algilanan adil ddiiller ve son olarak tatmin seklindeki diger degiskenleri
de eklemistir. Ciinkii onlar, gayretin tek basina kisiyi performans sergilemeye yonlendirmede
yeterli olmayacagini savunmaktadir. Kisisel farkliliklar ve kisilik degiskenleri de gayret kadar
kisinin performans diizeyini etkilemektedir. Bu sebeple bilhassa performans ve is tatmininin
arasindaki iliskinin bilinmesi, yoneticileri kisisel farkliliklarin ve kisilik degiskenlerinin de goz
oniinde bulundurulmasi gerektigi diislincesine yonlendirmistir (Abdullah, 2013: 92). Lawler ve
Porter’in gelistirdigi beklenti kuraminda yer alan degiskenler asagida daha detayli bir sekilde
aciklanmaktadir (Onaran, 1981: 78-80).

1. Odiiliin Degeri: Degiskenlerden birisi olan 6diiliin degeri, amaglarin kisiler igin
cekiciligini temsil etmektedir. Bu kavramin Vroom’un degerlik (valens) kavrami
ile benzerlikleri oldugu kadar farkliliklar1 da vardir. Unutulmamasi gerekir ki bu
kurama gore odiiller, kisinin temel gereksinimlerini karsilayabildikleri taktirde
cesitli degerler alabilmektedir.

2. Algilanan Caba: En basit tanimiyla algilanan caba, kisilerin gayretleri sonucu

bekledikleri 6diilii kazanip kazanamayacaklar1 hususundaki beklentilerini temsil
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etmektedir. Algilanan ¢aba degiskeni, Vroom’un kuramindaki beklenti kavrami
ile es deger goriilmektedir.

3. Caba: Kisinin bir isi yapabilmesi amaciyla harcadig1 enerjinin toplamina ¢aba
denilmektedir. Burada goz ardi edilmemesi gereken husus, Lawler ve Porter’in
kuraminda ¢aba, is basarisindan farkli bir degisken olarak ele alinmasidir. Yani,
belirli bir iste ¢aba sarf eden kisilerin hepsinin basarili olmasi pek de miimkiin
gorilmemektedir. Kisi her zaman ¢aba gostererek basar1 elde edemeyebilir.

4. Yetenek ve Kisilik Ozellikleri: Diger bir degisken yetenek, kisinin ¢evresinde
ortaya ¢ikan anlik degisimlerden ¢ok da fazla etkilenmeyen uzun siireli kisilik
ozellikleri olarak ifade edilmektedir. Bu tiir 6zellikler, ¢alisanin bir iste basarty1
yakalayip yakalayamayacagi hususunda 6nemli bir etkiye sahiptir.

5. Rol Algisi: Calisanlarin islerini nasil tanimladiklari ve de islerinde arzuladiklar
basar1y1 yakalayabilmeleri i¢in nasil ¢aba sarf etmeleri gerektigi ile ilgili goriilen
rol algisi, calisma hayat1 igerisinde olduk¢a 6nemli bir degiskendir.

6. Performans: Kisilerin kendi islerinde elde ettigi kazanimlarin, gayretlerinin ve
caligmalarinin bir ¢iktisi olarak kabul edilmektedir (Keser, 2019: 75).

7. Odiiller: En 6nemli degiskenlerden birisi olan 6diiller, kisilerin istedigi sonuglar
olarak goriilmektedir. Bu odiiller bizzat ya kisilerin kendi ¢abalariyla elde edilir
veya baskalari tarafindan verilir. Odiiller, bir isi tamamlayabilmek, bagar1y1 elde
edebilmek gibi kisilerin kendi baglarina yerine getirdikleri eylemleri i¢eren i¢sel
odiiller olabilecegi gibi; licret artisi, pirim, iste ylikselme firsati gibi kendilerinin
disinda isletmeler tarafindan verilen digsal 6diiller de olabilir (Keser, 2019: 75).

8. Algilanan Odiil Adaleti: Calisanlar isletmede sarf etmis olduklar1 gabalara ve
tistlendikleri gorevlerin karsiliginda kendilerine deger bir 6diil almay1 6ngoriirler
ve bu odiilleri elde edebilmek isterler.

9. Tatmin: En son degisken olan tatmin ya da diger bir ifadeyle doyum, elde edilen
odiillerin, aslinda hakkedildigi diistiniilen 6diil miktariyla denk olup olmadiginin
algistyla iligkilidir. Eger kazanilan ddiiller calisanlarin beklentilerini karsiliyorsa

tatmin, karsilamiyorsa da tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir (Keser, 2019: 76).

2.5.2.3. Adams’n Esitlik Kuram

Amerikali akademisyen John Stacey Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilmis olan
esitlik kurami, ¢alisanlarin is bagarisinin ve tatmininin ¢alisilan ortamda algiladiklar esitlik ya
da esitsizliklerle alakali oldugu goriisiinii savunmaktadir (Tiryaki, 2008: 96). Adams’in Esitlik

Kuramu, kisilerin kendilerinin katkilar1 ve bunun sonucunda elde ettikleri ddiilleri ayni isi yapan
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diger kisilerin katkilar1 ve ddiilleriyle karsilagtirdiklarini; herhangi bir esitsizligin hissedildigi
zaman da motivasyonlarinin bununla dogru orantili olarak diistiigiinii ileri stirmektedir (Keser,
2019: 77). Yapilan karsilastirma sonucunda esitsizlik oldugunu algilayan ¢alisanlar, esitsizligin
giderilmesi amaciyla farkli davraniglar sergilememektedir (Gtile, 2010: 82). Adams’a gore eger
kisi esitsizlik oldugunu hissederse, isinde daha az ¢aba sarf etme veya diger kisiler hakkindaki
diistincelerini olumsuz yonde degistirme gibi davranislar sergileyecektir (Aleksi¢-Glisovié vd.,
2019: 123). Adams’in Esitlik Kuramu, kisi, diger kisi, odiiller ve de katkilar olmak {izere dort
farkli kavramin tizerinde durmaktadir (Keser, 2019: 78):

o Kisi: Esitligi veya esitsizligi algilayan kisidir.

e Diger Kisi: Katkilar ve kazanilan ddiiller agisindan karsilastirilan kisidir.

e Odiiller: Kisinin emeginin karsihig1 olarak kazanmis oldugu iicret, yan ddemeler,

statii, taninma, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesidir.

e Katkilar: Kisinin isini basariyla yapabilmesi i¢in kullandig1 egitim, zeka, emek,

kabiliyet, deneyim gibi 6zelliklerdir.

Adams’1n ortaya ¢ikardigi esitlik kuraminda ¢alisanlar girdi ve de ciktilara gore esitligi
degerlendirmektedir. Kisi isinden elde ettigi girdiler ve ¢iktilarin diger ¢alisanlarla kiyaslandigi
zaman ortaya bir esitlik veya tam tersi bir esitsizlik durumu ¢ikmaktadir. Eger kisi kendisinin
aleyhinde dikkatini ¢eken bir esitsizlik oldugunu algilarsa ortaya ciddi bazi uyumsuzluklar ve
psikolojik rahatsizliklar ¢ikabilmektedir. Tiim bunlarin sonucunda ise ¢alisanlarin is basarisi, is
tatmini, motivasyonu gibi ¢alisma hayat1 a¢isindan oldukga 6nemli olan pek ¢ok faktor olumsuz
bir yonde etkilenmektedir (Sahin, 2009: 31). Adams’in Esitlik Kurami kapsaminda bahsedilen
calisanlarin girdi ve ¢iktilar Sekil 2.5°te gosterilmektedir.

ESITLIiK MODELI
Is i¢in harcanilan zaman, emek, efor, [s karsihginda hak edilen iicret, prim,
kabiliyet, sadakat, baghlik, giiven, sosyal haklar, terfi, taninma, statii,
samimiyet... ovgl, keyif...
Z Y Z L
\ GIRDILER / \ CIKTILAR /

Ciktilar girdilerden fazla ise motivasyon artisi, girdiler ¢iktilardan
fazla ise motivasyon diisiisii goriilecektir.

Sekil 2.5 Adams’in Esitlik Kurami
Kaynak: Keser, 2019: 79
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Sekil 2.5’te de agikca goriildiigii lizere, calisanlar isleri igin sarf ettigi gayretin karsiligt
olarak bir 6diil beklentisi i¢cine girmektedir. Kisinin harcadig1 emek ile kazanilan 6diil terazinin
iki ucu gibi dengede olmalidir. Ancak ne var ki degis-tokusun oldugu her ortam gibi burada da
dengesizler ortaya ¢ikabilmektedir. Dengesizligin ortaya ¢ikmasi halinde ise kisi ya beklentileri

ya da davranislar1 degistirerek dengeyi korumaya ¢alismaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 53).

2.5.2.4. Locke’in Ama¢ Kuram

Arastirma kapsaminda siire¢ kuramlarinda ele alinan en son kuram motivasyon ve is
tatmini konusundaki ¢alismalar1 ve alaninda en ¢ok yayin yapan akademisyen olmasi ile taninan
Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir (Keser, 2019: 80). Locke’in Amag¢ Kurami,
iki onemli 6nermeyi icermektedir. Bu 6nermeler sunlardir:

» Kisinin kendisine belirledigi amaglar, cogunlukla kisinin davranisini dogrudan
yonlendirmektedir. Kisi sahip oldugu biitiin enerjiyi belirledigi amaglara yonelik
sarf etmektedir. Bu sebeple de kisinin bagarisini etkileyen en 6nemli motivasyon
kaynag1 kisinin amaglart olarak goriilmektedir.

» Diger bir taraftan isletmelerin ¢alisanlarinin amaglarini etkileyerek is basarilarini
etkilemek amaciyla kullandig1 6zendiricilerin de var oldugu kabul edilmektedir
(Onaran, 1981: 138; Keser, 2019: 80).

Locke’in Amag¢ Kuramina gore, kisinin motivasyon diizeyini yine kisinin kendisine ait
amaglariin belirledigi goriisii savunulmaktadir (Akdemir, 2000: 87). Kisi amacini belirledikten
sonra mevcut kapasitesini amaca ulagabilmesi agisindan elzem olan kapasite ile kiyaslayacaktir.
Eger kisi yaptig1 bu kiyaslamanin sonucunda mevcut kapasitesinin amaca ulasilmasinda yeterli
olmayacagini farkina varirsa ¢ok daha fazla gayret gosterecek ve motive olacaktir. En sonunda
da amacina ulasan kisi kendisini bagarili ve tatmin hissedecektir (Alagoz, 2021: 47). Ancak ne
var ki amagclara ulagabilme hususunda herkes ayni diizeyde motive olmamakta ve de performans
gostermemektedir. Kendisine ulagilmasi gii¢ bir amag belirleyen kisiler, kendilerini daha kolay
elde edilebilir amaglar belirleyen kisilere kiyasla kendilerini ¢ok daha fazla motive ederek daha
fazla performans sergilemektedirler (Akdemir, 2000: 87). Kisacasi, bu motivasyon kurami i¢in
kisilerin belirlemis olduklar1 amacin ulasilabilirlik diizeyi motivasyon ve sergilenen performans
acisindan olduk¢a 6nemli goriilmektedir (Tiryaki, 2008: 97). Arastirma kapsaminda yer verilen

motivasyon kuramlar1 daha genis bir ¢ergeveden bakilabilmesi i¢in Tablo 2.1°de 6zetlenmistir.
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Tablo 2.2 Motivasyon Kuramlarimin Ozeti

Motivasyon Kuramlari Kapsamlar

. Kisiler hiyerarsik diizen iginde farkli ihtiyaglara
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami sahiptir ve de bu ihtiyaglar tatmin edecek sekilde
davranmaktadirlar.

Her ne kadar ihtiyaglar, temel motivasyon faktorii

Cift Faktor Kuram olarak kabul edilse bile dogrudan kisileri motive
etmezler. Ancak yine de motivasyonun saglanmasi
icin bu ihtiyaglara gerek duyulmaktadir.

Kisilerin kat1 bir hiyerarsi diizenine bagli kalmadan
ERG Kuram ihtiyaglarimi tatmin etmek i¢in caligmaktadirlar.
Basarma ihtiyaci Kurami Kisille.r sergiledikleri .pe.rformanslar biiyiik olgiide
icerisindeki basarma ihtiyaciyla agiklanmaktadir.
Kisiler caligtiklart is ile ilgili elde ettikleri 6diillerle
kendilerine bir deger belirlerler. Kisiler ulagilmast
istenilen ddiilii elde edebilmek igin de buna uygun
davranislar1 sergilemektedirler.

Beklenti Kuramlar

Esitlik Kurami Kisiler kendi gosterdikleri ¢aba ve bunun soncunda
elde ettikleri kazanglar1 diger kisiler ile kiyaslamak
istemektedirler.

Kisiler kendilerine belirlemis olduklari amaglarin
ulagilabilirlik diizeyi kisilerin performanslar1 ve de
motivasyonlari ile dogrudan iliskilidir. Ulagilmasi
zor amaglar, kisilerin motivasyon diizeylerini ciddi
oranda artirarak performanslarini iyilestirmektedir.

Amac¢ Kuram

Kaynak: Kogel, 2005: 656; Sen, 2010: 28

2.6. Calisma Hayatinda Motivasyonun Onemi

Ozellikle kiiresellesme ile birlikte rekabetin her gecen giin hizla arttig1 son zamanlarda
isletmelerin hayatta kalabilmesi icin ciddi bir ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir (Ozcan, 2022:
i1). Ciinkii bilhassa kiiresel piyasanin igerisinde hayatta kalabilmeleri icin isletmelerin rekabet
yarisinda istiinliigli elde etmeleri gerekmektedir (Tekin ve Cicek, 2005: 64). Bu rekabet savasi
icerisinde baz1 isletmeler sermayeleri ile dviiniirken bazilar1 da teknolojileri ile kendilerinden
ovgiiyle bahsetmektedirler. Ancak Gviiniilen bu etkenlerin cogunlugu kisa siirede avantaj olma
ozelligini kaybedebilmektedir. Mesela, son teknoloji ile piyasaya giren bir isletme baslangigta
rekabet Uistiinliigiinii elde edebilirken rakiplerinin de ayni teknolojiyi kullanmaya baglamasiyla
birlikte iistiinliigiinii zaman igerisinde kaybedebilmektedir. Iste tam da burada zekas1 ve bilgisi
ile isletmelerin kaynaklarii ustaca yonlendirebilen, teknolojiye yonetebilen ve yapay girdilerle
anlamli ¢iktilar elde edebilen insan unsuru dikkatleri tistiine gekmektedir (Erbas, 2004: 92). Ne

var ki isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi ve rakiplerinin dniine gegebilmesi igin Orglitiin en
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Oonemli unsuru olan insan kaynagini etkin ve verimli sekilde degerlendirebilmesi gerekmektedir
(Yildirim, 2013: 1). Ciinkii diger kaynaklarla kiyaslandiginda insan kaynagi oldukca farklidir.
Isletmelerdeki pek cok kaynak kolaylikla yenilenebilirken insan kaynagi yenilenmesi olduk¢a
gli¢ bir kaynaktir. Ciinkii insan bir kere kaybedildiginde geri kazanilmasi hig¢ kolay degildir. Bir
isletme ¢alisanlarini kazanmadan onlar1 verimli bir sekilde ¢alistiramaz ve onlardan beklenilen
basarty1 elde edemez. Dahas1 hasarli bir makinanin igletmeye maliyeti hesaplanabilirken diger
bir taraftan memnuniyeti diisiik bir ¢calisanin isletmeye verdigi hasar1 hesaplamak pek miimkiin
degildir (Kaya, 2007: 1). Bu sebeple ¢alisanlarinin isinde daha verimli ve basarili olacaklarina
inanan isletmeler ¢alisanlarinin memnuniyetini arttirmak ve onlart mutlu edebilmek i¢in ¢aba
gostermektedirler (Ayan, 2009: v). Bu ¢abalarin igerisinde ¢alisanlarin motive edilmesi de yer
almaktadir. Ciinkii gerek giinliik yasantida gerekse calisma hayatinda basarinin saglanabilmesi
ve slirdiirtilebilmesi agisindan motivasyon kilit bir faktordiir. Bilhassa son zamanlarda her giin
artan rekabet, siirekli degisen kosullar ve gelisen yenilikler motivasyona duyulan ihtiyact ¢ok
daha fazla arttirmaktadir (Keser, 2019: v).

Son dénemlerde ¢aligma hayati igerisinde motivasyon kavrami, yonetim psikolojisinin
dikkatleri tizerine ¢eken konu basliklarindan birisi haline gelmistir (Hodgson, 1997: 459). Zorlu
rekabet ortaminda siirekli degisim ve gelisim gosteren ¢alisma kosullarina ayak uydurabilmek,
ve ¢aligma isteklerini devam ettirebilmek hi¢ de kolay degildir. Bunun saglanabilmesi de ancak
isletmelerin kilit unsuru olan insanin motive edilebilmesiyle miimkiin goériilmektedir. Kisacasi,
insanlara her kosulda ¢alismay1 sevdirebilmenin yolu onlar1 motive edebilmekten gecmektedir.
Isletmelerin, hedeflerine ulasabilmesi icin finansal, fiziki ve insan kaynaklarma ihtiyaci vardir.
Dolayisiyla isletmelerin insan kaynagi olan ¢alisanlarin motivasyonu olduk¢a 6nemlidir. Clinkii
insan kaynaginin isletme icerisinde verimli bir sekilde degerlendirilebilmesi ancak ve ancak is
motivasyonun saglanabilmesi ile miimkiindiir (Shahzadi vd., 2014: 159-160).

Ozellikle is giiciiniin yogun oldugu ve personel devir oraninin yiiksek oldugu turizm
sektorii agisindan motivasyon olduk¢a dnemlidir (Chiang vd., 2008: 328). Turizm sektoriiniin
demir baslarindan olan konaklama isletmeleri, emek-yogun bir sektdriin i¢inde yer almasindan
dolayi diger isletmelere kiyasla isgiicline duyulan ihtiyag ve isgiliciiniin dnemi ¢ok daha fazladir.
Hizina yetisilemeyen teknolojik gelismelere ragmen konaklama igletmelerinde isgiicline dair
ithtiyaci azaltmamustir. Ciinkii, konaklama isletmelerinde hizmetin aksamadan siirdiiriilebilmesi
ve miisterilerin tatmin edilebilmesi, otomasyonun kullanilabilecegi alanlarin sinirli olmasindan
kaynakli olarak biiyiik 6l¢lide calisanlara baghidir. Turizm sektdriiniin yap1 tas1 olan konaklama

isletmelerinde personel devir oraninin diistiriilerek isgiicii maliyetin en aza indirilmesi, miisteri
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memnuniyetinin arttirilasi ve hizmetlerin aksamadan hizli sekilde saglanabilmesi ancak motive
edilmis calisanlarla miimkiindiir (Alkis ve Oztiirk, 2009: 214).

Kisacasi motivasyon ¢alisma hayatinda yer alan 6nemli konu basliklarindan birisidir.
Ciinkii motivasyon hem isletmelerin performansini hem de ¢alisanlarin performansinda kilit bir
rol tistlenmektedir (Agirbas vd., 2005: 328). Yalnizca performans agisindan degil ayn1 zamanda
verimliligin saglanabilmesi agisinda da motivasyon hem calisanlar hem de isletmeler agisindan
onemlidir (Yapar, 2005: iv). Motivasyonun onemi yalnizca ¢alisanlarin degil yoneticilerin de
basariy1 elde edebilmeleri igin gereklidir. Ayrica isletmelerin basarili olabilmesi i¢in de sadece
calisanlarinin degil yoneticilerinin de motive edilmesi gereklidir. Clinkii motivasyon temelinde
hem ¢aliganlar1 hem yoneticileri etkileyen iki yonlii bir siireci kapsamaktadir (Alsat, 2016: 8).
Yani motivasyon calisma hayatinda sadece tek bir unsuru etkilemez. Motivasyonun isletmeler,
calisanlar ve yoneticiler agisindan etkileri olmakla birlikte her biri agisindan da ayr1 bir 6neme

sahiptir.

2.6.1. Motivasyonun isletmeler Acisndan Onemi

Calisanlar igsletme igerisinde tistlenmis olduklari gorevleri yerine getirirken gelecekleri
icin kendilerine bazi1 hedefler belirler. Bununla birlikte calisanlarda oldugu gibi isletmelerde de
ulasilmasi istenilen hedefler vardir (Alagdz, 2021: 29). Isletmelerin basariy1 yakalayabilmesi
ve de bu basariy1 siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlar ile isletmelerin amaglarinin birbiriyle ortiigmesi
gerekmektedir. Calisanlar ile isletmelerin amaclarinin birbirlerine uygun hale getirilmesinde ise
motivasyon uygulamalari olduk¢a dnemlidir (Sahin, 2021: 29). Kisacasi, isletme ve calisanlarin
amagclarinin ortak bir noktada birlesebilmesi ve de bu amaca yonelik gayret gosterebilmesi i¢in
motivasyon kilit bir faktordiir.

Motivasyonun igletmeler agisinda bir diger 6nemi ise personel devir oraninda diislise
yardimci olmasidir. Personel devir oranindaki artislar, isletmelere ciddi bir maliyet yiikii olmas1
sebebiyle karsilasilmasi istenilmeyen bir durumdur. Personel devir oranin yiiksek olmasi sadece
maliyet agisindan degil baska problemleri de beraberinde getirmesi nedeniyle dikkat edilmesi
gereken bir unsurdur (Ekici, 2019: 54). Personel devir oraninin artmastyla birlikte siirekli olarak
personel se¢imi siirecine girilmesi igletmeler agisindan ciddi bir zaman kaybina neden olacaktir.
Diger bir taraftan isletmeye siirekli olarak yeni calisanlarin ige alinmasi isletme i¢i uyumsuzluga
yol acacaktir. Belki de en 6nemlisi, isletme igerisinde ¢ok fazla sayida ¢alisanin isten ayriliyor
olmasi diger calisanlarda da isletmeye karsi ciddi bir giivensizligin olugsmasina neden olacaktir
(Cakici, 2014: 26). Personel devir oraninda yasanan artislarin yarattigi zorluklari 6nlemek igin
calisanlarin isteklerinin isletmeler tarafindan dogru anlasilmasi ve bu isteklerin giderilmesi igin

uygun motive araglarmin kullanilmasi gerekmektedir. Isletme tarafindan motive edilmis olan
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calisanlar, isten ayrilmaya ¢ok daha az niyetli olacaklari i¢in personel devir oraninda diisiis
yasanacaktir.

Isletmelerin verimliligini arttirmasi agisindan da motivasyon olduk¢a 6nemli bir unsur
olarak kabul edilmektedir. En basit tanimiyla verimlilik, hammadde, sermaye veya emek gibi
isletmelerde yer alan iiretim unsurlarinin en yiiksek kapasiteyle tiretimi gerceklestirebilecek bir
sekilde kullanilmasidir (Yazici, 2009: 21). Bilhassa son yillarda isletmelerin iirettigi tirtinlerin
ve sundugu hizmetlerin kalitesinin attirilmasi, yasanilan ¢evrenin korunmasi, ¢alisanlarinin is
kosullarinin iyilestirilmesi, iiretilen iirtinlerin miktarinin kalitesi korunarak arttirabilmesi gibi
gayretleri de verimlilik olarak nitelendirmektedir. Isletmelerde verimliligin saglanabilmesi igin
calisanlar oldukca 6nemlidir. Ciinkii, verimliligin saglanabilmesinde gerekli goriilen unsurlari
yerine getiren yine isletmenin ¢alisanlaridir. Calisanlarin isletmenin verimliligini arttirabilmesi
icin hem maddi hem de manevi agidan tatmin edilmesi yani diger bir degisle de motive edilmesi
gerekmektedir (Ekici, 2019: 55). Motive olan ¢alisanlar hem kendilerinin hem de igletmelerin
verimliligini arttirabilmek i¢in ¢ok daha fazla ¢aba sarf edecektir. Kisaca 6zetlemek gerekirse
calisma ortaminda motivasyonun arttirilmasi, isletmeler ile ¢alisanlarin amaglarinin birlesmesi,
personel devir oranin diismesi, verimliligin artmasi gibi basarinin saglanmasi i¢in gerekli pek
¢ok unsura yardimci olmaktadir. Dolayisiyla, motivasyonun igletmeler acisindan sahip oldugu

Onem yadsinamaz bir gergektir.

2.6.2. Motivasyonun Yéneticiler Acisindan Onemi

Bugiiniin kosullarinda 1y1 bir egitim ge¢misine sahip olmak ya da ¢ok deneyimli olmak
basarili bir yonetici olabilmek i¢in yeterli goriilmemektedir. Siirekli olarak degisen ve gelisen
isletme sisteminde yoOneticilerden, calisanlarin isteklerini g6z 6niinde bulundurarak isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in onlart motive edebilmesi de beklenilmektedir (Alagoz, 2021: 30).
Yoneticiler agisindan motivasyon, yalnizca isletmeler ile calisanlarin hedeflerinin birbirleriyle
ortiismesini saglamak i¢in degil ayn1 zaman performanslarini da arttirmak icin olduk¢a 6nemli
goriilmektedir. Literatiirde konu ile yapilan bir¢ok arastirma motivasyonun, ¢alisan performansi
ile dogrudan iligkili oldugunu gdstermektedir. Ortak goriis, ihtiyaclar: tatmin edilememis yani
yeterince motive edilmemis ¢alisanlarin kendilerinden beklenen performansi isletme igerisinde
gostermelerinin pek de miimkiin olmayacagi yoniindedir (Kogel, 2018: 620). Bu sebeple tipki
isletmelerin basarisinda oldugu kadar yoneticilerin de basarisinda motivasyon olduk¢a dnemli
bir unsurdur. Ancak ne var ki yoneticilerin ¢aliganlarint motive edebilmesi hi¢ de kolay degildir.
Ciinkii calisanlarin her biri farkli kisilik 6zelliklerine ve gereksinimlere sahiptir. Bu da onlarin
ayn1 diizeyde motive olmalarinin 6niine gegmektedir. Bu sebeple eger yoneticiler, ¢alisanlarin

motive edebilmek istiyorsa oncelikli olarak onlarin gereksinimlerini ve kisilik 6zelliklerini iyi
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bir sekilde analiz edebilmesi gerekmektedir. Ayrica yoneticilerin ¢alisanlar1 motive edebilmesi
icin motivasyon siirecinde kullanacagi 6zendirme araglarinin kullanimi hususunda da bilingli
olmas1 gerekmektedir. Ciinkii yalnizca bilingli bir sekilde uygulanmis olan motivasyon araglari,

calisanlarin motive edilebilmesinde basarili sonuglar vermektedir (Senturan, 2014: 22).

2.6.3.Motivasyonun Calisanlar A¢isindan Onemi
Calisanlar, belirledikleri amaca ulagabilmek i¢in kendilerine uygun olan bir isletmeye
girmek isterler. Isletmeler de bu galisanlar1 biinyesine katarak onlarin deneyimlerinden en ekili
sekilde yararlanabilmek icin onlart amacin1 ger¢eklestirmede motive ederler. Isletme tarafindan
amacini gerceklestirmek icin motive edilen ¢alisanlar, gérevlendirildigi isi yerine getirebilmek
icin biiyilik bir gayret igerisine girerler. Gayretlerinin en biiyiik sebebi ise motivasyonun onlar
acisindan oldukg¢a 6nemli olmasidir. Motivasyonun beraberinden getirdigi faydalar calisanlarin
motivasyona duydugu ihtiyaci ve 6nemi ¢ok daha fazla arttirmaktadir. Motivasyonun ¢aliganlar
acisindan sagladig: diisiiniilen faydalar1 asagidaki gibi siralanabilmektedir (Tiimer, 1975: 316;
Goger, 2010: 37; Simsek vd., 2014: 98; Alagéz, 2021: 29-30):
» Calisanlarin en temel ekonomik gereksinimlerini karsilamaya yardimer olur.
» Calisanlarin sosyal agidan giivenliginin saglanmasi, ailelerine yardim edilmesi
gibi bir¢ok toplumsal ihtiyacin karsilanmasina imkan hazirlar.
» Calisanlarin toplantilara katilim gdstermesini saglama, isletme kararlarinda soz
hakki tanima sayesinde egolarini tatmin ederler.
» Calisanlarin kabiliyetlerini gelistirebilmeleri i¢in firsatlarin arastiritlmasina firsat
tanirlar.
» Calisanlarin liderlik vasiflarinin ve yaraticilik kabiliyetlerinin ortaya ¢ikmasina
zemin olustururlar.
» Calisanlar arasinda olumlu rekabetin olusmasina yardimci olurlar.
» Calisanlarin verimliligini artirabilmeleri i¢in temel olustururlar.
Sonug olarak, pek ¢ok faydasinin olmasi motivasyonun énemini ¢alisanlar agisindan her gegen

giin arttirmaktadir.

2.7. Duygusal Zeka ile Motivasyon Iliskisi

Kurallar1 her gegen giin degisen ¢alisma hayati igerisinde ¢alisanlarin ve yoneticilerin
zeka diizeyleri, egitimleri ve de uzmanlik alanlarinda ne kadar iyi olduklar1 basariy1 yakalamada
tek basina yeterli goriilmemektedir. Kisinin ¢alisma hayatinin zorlu ve stresli yapisi igerisinde
basta kendisini daha sonra da diger ¢alisma arkadaslarin1 yonetebilmede basarili olabilmesi de

olduk¢a dnemlidir. Hatta baz1 durumlarda ¢ok daha 6nemlidir. Bu 6nemin farkina varilmasi ise
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zaman igerisinde insanlar1 duygusal zeka ile motivasyon kavramlari {izerinde biiyiik bir ciddiyet
ile durmaya yonlendirmistir.

Duygusal zeka ile motivasyon kavramlari birbirine ¢ok yakindan baglantilidir. Hatta,
motivasyon kelimesinin anlamina iyice bakildiginda motivasyonun duygular1 hareket ettirmek
anlamina geldigi goriilmektedir (Stephen vd., 2009: 27). Dahasi, duygusal zeka kavrami 6nciisii
olarak kabul edilen Daniel Goleman, kendini harekete gecirmenin yani motivasyonun duygusal
zekanin bir boyutu oldugu goriisiinii savunmaktadir. Goleman’a gore bir kisinin duygusal zeka
yetisin yliksek olabilmesi i¢in her kosulda kendini harekete gegirebiliyor olmasi yani kendisini
motive etmeyi basarabilmesi gerekmektedir. Ciinkii motivasyon, duygusal zekay1 olusturan bir
alt boyut olarak kabul edilmektedir. Caligma hayati i¢erisinde rakiplerinden daha iyi olabilmek
icin ya da daha biiylik diisiiniiliirse diinya capinda herkes¢e taninan bir yetenek olabilmek i¢in
kisinin basar1 diizeyini istikrarli bir sekilde siirdiirebilmesi ve ayni zamanda da ytiikseltebilmesi
gerekmektedir. Bilhassa rekabetin her gecen giin arttig1 calisma hayatinda, kisileri neredeyse
birbirine benzer yetenek, zeka ve egitim diizeyine sahip diger kisilerden ayiran en dikkat ¢ekici
ozellik, tiim zorluklarin, uzun siireglerin ve de basarisizliklarin karsisinda bile motivasyonun
korunarak engellerin asilabilmesidir (Goleman, 2018: 117-118). Ancak bunu basarabilen kisiler
gercekten kendilerini digerlerinden siyirabilirler ve gdz ontlinde kalabilirler. Zorluk karsisinda
pes eden kisiler 1yi bir egitime sahip olsa bile kendilerinden beklenilen istikrar1 gésteremezler.
Kendisini harekete gegirebilen yani motive edebilen kisi, karsilastig1 zorluklara, basarisizliklara
ve hayal kirikliklarina ragmen asla pes etmez, tam aksine ¢ok daha giiclenerek basarili olmak
i¢cin ¢ok daha fazla gayret gosterir. Bu durum 6zellikle ¢alisma hayati igerisinde biiyiik 6nem
tasimaktadir. Teknik agidan deneyimi, bilgisi ve kapasitesi ne kadar yiiksek olursa olsun eger
calisanlar, is ile ilgili sorumluluklarini yerine getirme hususunda istekli degillerse yani yeterli
motivasyona sahip degillerse beklenilen basariy1 tam anlamiyla gosteremeyeceklerdir. En ufak
zorluklarda bile pes etmeye ¢ok daha meyilli olacaklardir. Bunun i¢inde motivasyon ¢ok daha
onemli bir kavram haline gelecektir. Ancak unutulmamasi gerekir ki her insan kendisini ve de
digerlerini motive edebilme hususundaki giicii kendisinde bulamayabilir. Burada da duygusal
zeka kendisini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Motivasyon kabiliyeti duygusal zekanin bir alt boyutu olarak goriilmektedir. Cok daha
basit bir sekilde ifade edilmesi gerekirse motivasyon, duygusal zeka yetisinin bir gostergesidir.
Duygusal zeka yetisi yiiksek olan kisiler, hissettikleri duygular1 ve sahip olduklar diisiinceleri
dogrudan ifade edebilmekte ve gerek kendilerini gerekse de calisma arkadaslarini amacglanan
davraniglarin sergilenebilmesi noktasinda harekete gecirebilmektedirler. Karsilarina ¢ikan tim

sorunlar karsisinda olumlu diisiinebile giiciinii de muhafiza ederek motivasyonlariin yiiksek
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olmasin1 saglayabilmektedirler (Cetinkaya ve Alparslan, 2011: 364). Ustesinden gelinmesi gok
zor olan durumlarda bile kisinin verebilecegi tepkileri kontrol edebilmesini ve de motivasyon
diizeyini koruyabilmesini kapsayan duygusal zekanin, motivasyon iizerinde olumlu etkilerinin
oldugu yadsinamaz bir gercektir (Colakoglu ve Ornek, 2016: 613). Literatiirde konu ile alakali
yapilmis olan aragtirmalar, duygusal zeka yetisi yiiksek olan kisilerin gerek ¢alisma hayatinda
gerekse insani iligkilerde duygusal zeka yetisi diisiik olan kisilere kiyasla daha basarili olduklari
ve en 6nemlisi kendilerini ve diger kisileri motive edebilme hususunda ¢ok daha fazla yetenekli
olduklarini gostermektedir (Cooper, 1997: 2). Ciinkii kendilerinin ve diger kisilerin duygularini
anlayabilen ve bu duygular1 yonetebilen, diger kisilerin duygularina duyarli olan yani empati
yetisi yiiksek olan kisiler ¢evreleriyle giivene dayali iliskiler kurabilmektedir. Temelinde giiven
olan iliskilerde kisiler diisiincelerini acik ve de hiir bir sekilde ifade edebilmekte, kendileriyle
birlikte diger kisileri de amaca yonelik harekete gecirebilmekte, en zorlu kosullarda bile olumlu
diisiinerek herkesi motive edebilmekte ve gerek 6zel gerekse ¢aligma hayatinda karsilagilan tim
anlagmazliklari kolay bir sekilde ¢6ziime kavusturabilmektedirler (Akbolat ve Isik, 2012: 112).
Bilhassa hem orgiitsel hem de kisisel amaglarin ve hedeflerin net bir sekilde belirlenebilmesinde
duygusal zeka diizeyi yiiksek kisilerin ¢ok daha basarili olduklar1 gézlemlenmektedir (Mayer
vd., 2004: 210). Amaglar1 ve de hedefleri belirleyebilme kabiliyetine sahip yani duygusal zeka
diizeyi yiiksek olan bu kisiler, kendilerini ve ¢evresindeki kisileri 6nceden belirlenmis olan bu

amaglara ve hedeflere ulasabilmede kolaylikla motive edebilmektedirler (Turhan ve Cetinsdz,
2019: 275).

2.8. Duygusal Zeka ile Motivasyon Iliskisine Yonelik Yapilan Arastirmalar

Duygusal zeka kavramsal olarak ortaya ¢iktig1 ilk giinden beri gerek caligma hayatinda
gerekse giinliik yasantida kisilerin basariy1 yakalayabilmesi ve de siirekli hale getirebilmesi icin
oldukca 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Farkina varilan bu 6nem sayesinde de duygusal
zeka birgok farkli bilim dali i¢inde arastirma konusu haline gelmistir. Duygusal zeka kavrami
bilhassa isletmecilik alaninda kendisine &nemli bir yer bulmustur. Isletmecilik alan1 icerisinde
yapilmis olan arastirmalardan elde edilen sonuglar duygusal zekanin isletmelerin basarisindaki
etkisine dikkat ¢ektik¢e konu lizerinde yapilan aragtirmalar hiz kazanmistir (Erdz, 2013: 235).
Rekabet ortaminin her gegen giin kizistig1 bugiinlerde ¢alisanlarin 6rgiite olan baghliklari, is
tatminleri, performanslari, motivasyon diizeyleri gibi unsurlarin hepsi isletmelerin basarisi igin
oldukca 6nemlidir. Bu baglamda da duygusal zekanin bu tip unsurlarla yakindan iliskili oldugu
bilindigi i¢in yapilan farkli aragtirmalarla bu iligkiler kanitlanmak istenilmistir. Ancak ne var ki

literatiirde duygusal zekanin is motivasyonu ile arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik yapilan
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aragtirmalarin orgiitsel baglilik, tatmin gibi diger unsurlari igeren arastirmalara kiyasla oldukga
az oldugu dikkat gekmektedir (Ustiin ve Koca Balli, 2019: 564).

2002 yi1linda motivasyon kavramini basari, baglilik ve de gii¢ olarak ti¢ farkli sekilde
ele alan Zurbriggen ve Sturman tarafindan yapilan arastirmada insanlarin giidiileri ile duygulari
arasindaki iliskiler incelenmistir (Ustiin ve Koca Ball1, 2019: 564). arastirmasindan elde edilen
sonuglar genel olarak motivasyon kuramlarindan birsi olan bagart giidiisii kuraminin 6nctisii
olan McClelland’in duygularin giidiilerle iliskili oldugu yoniindeki hipotezini desteklemistir.
Ciinkii bu arastirmanin sonucunda da Zurbriggen ve Sturman, belirli giidiilerin belirli duygular
ile baglantili oldugunu savunmuslardir (Zurbriggen ve Sturman, 2002: 530).

2007 yilinda Chirstie, Jordan, Troth ve Lawrence tarafindan yapilmis olan aragtirmada
duygusal zeka ile motivasyon arasindaki iligki incelenmistir. Bu arastirma kapsaminda 130 kisi
tarafindan doldurulan anketler gerekli goriilen analizler uygulanarak hipotezler test edilmistir.
Chirstie, Jordan, Troth ve Lawrence’in duygusal zeka ve motivasyonun iliskisini incelemek i¢in
yaptiklar1 aragtirmanin sonucunda temelde motivasyonun duygusal zeka ile iliskili bir kavram
oldugunu fakat motivasyonun dogrudan duygusal zeka kuraminin bir pargasi olmadigini tespit
etmislerdir (Chirstie vd., 2007: 212).

Jorfi, Yaccop ve Shah tarafindan 2011 yilinda yapilan ¢alisma kapsaminda iran Ziraat
Bankasi’nda ¢alisanlarin iletisim etkinligi ve motivasyon diizeylerinde duygusal zekanin araci
roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda Iran Ziraat Bankasi yoneticileri ve
calisanlarindan olusan 123 kisilik 6rnekleme anketler dagitilmistir. Dagitilan anketlerden elde
edilen verilerin sonucunda duygusal zeka ile motivasyon arasinda giiclii pozitif yonlii bir iliski
oldugu tespit edilmistir (Jorfi vd., 2011: 1596).

2012 yilinda Akbolat ve Isik tarafindan yapilmis olan arastirma kapsaminda saglik
calisanlarinin duygusal zeka diizeyleri ile motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi ve eger bir iliski
mevcutsa duygusal zekanin ¢alisanlarin motivasyonlarini iizerindeki etkisini belirleyebilmek
amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda ¢alisanlarin duygusal zeka ve motivasyon diizeylerini
Olctimleyebilmek amaciyla 492 saglik calisanina anketler dagitilmistir. Anketler ile elde edilmis
olan verilerin analizi sonucunda duygusal zeka ile motivasyonun arasinda istatistiksel agidan
anlamli pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmis olup duygusal zekanin saglik ¢aliganlarinin
motivasyonunu olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (Akbolat ve Isik: 2012: 109).

Acha, Hargiss ve Howard tarafindan 2013 yilinda yapmis olduklar1 aragtirma dahilinde
liderlerin duygusal zekalari ile ¢alisanlarin motivasyonlari arasindaki iligki incelenmistir. Bu
iligkinin incelenebilmesi amaciyla Amerika Birlesik Devletleri'nin kuzey sinirinda bulunan bir

federal hiikiimet kurumunun farkli birimlerinden tam zamanli 350 ¢alisana ulasilmistir. Yapilan
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arastirmanin sonucunda ise liderlerin duygusal zekasinin ¢alisanlarin motivasyonunu pozitif bir
sekilde etkiledigi tespit edilmistir (Acha vd., 2013: 80).

2014 yilinda Ates’in doktora tezinde ve de 2015 yilinda Ates ve Bulug’un yiiriittiikleri
calisma kapsaminda ilkogretim kuramlarindaki 6gretmenlerin duygusal zekalari, motivasyon
diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek istenilmistir. Arastirmada anket
yontemi kullanilmis olup arastirmaninin 6rneklemi 525 6gretmenden olusmustur. Aragtirmanin
nihai sonucunda ise 6gretmenlerin duygusal zekalar1 ve motivasyonlari arasinda pozitif yonde
anlaml bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Ates ve Bulug, 2015: 31).

2016 yilinda Canbay tarafindan hazirlanan ytiksek lisans tezi kapsaminda 6grencilerin
duygusal zekalari ile akademik motivasyonlari arasindaki iligkiyi incelemek igin bir arastirma
gerceklestirilmistir. Bu arastirma kapsaminda ulasilan 225 6grenciye uygulanmis olan anketler
sonucunda duygusal zeka ile motivasyon arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu
tespit edilmistir (Canbay, 2016: 1V).

Uslu, Kartal ve Durukan tarafindan 2018 yilinda yapilmis olan arastirma kapsaminda
cagr1 merkezinde gorev alan kisilerin duygusal zekalari, motivasyonlar1 ve performans algilari
arasindaki iligki incelenmistir. Bu baglamda da Ankara ilinde ¢agri merkezinde ¢alisanlardan
371’ine ulasilmis olup anketler dagitilmistir. Toplanan verilerin analizleri sonucunda ise ¢agri
merkezinde ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile motivasyonlar: arasinda istatistiksel agidan
anlamli pozitif yonlii bir iligkinin oldugu saptanmistir (Uslu vd., 2018: 1).

Ustiin ve Koca Ball1 tarafindan 2019 yilinda saglik ¢alisanlarinin duygusal zekalarmin
1$ motivasyonlarini iizerindeki etkisini inceleyebilmek icin bir ¢alisma gergeklestirilmistir. 214
saglik calisani lizerinden yapilmis olan bu ¢alisma sonucunda duygusal zekanin is motivasyonu
ile arasinda istatistiksel acidan anlamli pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Elde edilen sonuglar
daha once duygusal zeka ve motivasyon arasindaki iliskiyi inceleyebilmek icin yapilmis olan
calismalarin sonuglariyla paralellik gdstermistir (Ustiin ve Koca Balli, 2019: 570).

2019 yilinda Turhan ve Cetinsdz tarafindan duygusal zeka ile motivasyon arasindaki
iliskiyi inceleyebilmek amaciyla turizm programi 6grencilerini i¢eren bir arastirma yapilmistir.
Bu arastirma kapsaminda daha dnceden turizm sektdriinde en az bir yil ¢alisma deneyimi olan
203 6grenciye ulasilmistir. Aragtirmanin nihai sonucunda ise 6grencilerin duygusal zekalar: ve
motivasyonlar: arasinda istatiksel acidan anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Turhan
ve Cetinsoz, 2019: 268).

Bayram tarafindan 2019 yilinda turist rehberlerinin duygusal zeka, motivasyon ve de
performans diizeyleri arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla yapilmig olan aragtirmada 388

turist rehberine ulagilmistir. Turist rehberlerinin ankete verdikleri cevaplar 1s1ginda duygusal
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zeka diizeyleri ve de motivasyonlari arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir
(Bayram, 2019: 43). Bayram’in ¢aligmasinda turist rehberlerinin sahip olduklart motivasyon ile
duygusal zeka diizeylerinin arasindan yakindan bir iliskinin oldugu ve de en 6nemlisi duygusal
zekanin giiglendirilmesiyle turist rehberlerinin islerindeki verimliliklerinin de artabileceginin
miimkiin oldugu goriisli savunulmustur (Bayram, 2019: 54).

Duygusal zeka ile motivasyon arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilmis olan en
giincel arastirmalardan birisi de 2022 yilinda Culha tarafindan yapilmistir. 2022 yilinda Culha
tarafindan yapilan yiiksek lisans tezi kapsaminda tekstil sektorii ¢alisanlarinin duygusal zekalari
ve i¢sel motivasyonlariin arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma kapsaminda yapilmis olan
analizlerin sonucunda duygusal zekanin i¢sel motivasyona pozitif yonde olumlu bir etkisinin

oldugu tespit edilmistir (Culha, 2022: IV).
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UCUNCU BOLUM

DUYGUSAL ZEKANIN CALISANLARIN iS MOTiVASYONU UZERINDEKI
ETKIiSi: ANTALYA TURIZM SEKTORU ORNEGI

Calismanin bu boliimiinde ise duygusal zekanin ¢alisanlarin is motivasyonu lizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olarak aragtirmanin amag¢ ve dnemine, kapsam ve sinirliliklarina,
uygulama alanina, veri toplama araglarina, arastirma hipotezlerine, veri toplama yontemlerine

ve son olarak da verilerin analizlerine ve bu analizlerden elde edilmis bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hayatin olagan akis1 igerisinde insanlarin ¢aligma ortami ve 6zel yasantilarinda gesitli
zorluklar ve problemlerle karsilasmasi olduk¢a normal bir durumdur. Ne var ki en karmasik ve
zorlu mekanik veya matematiksel problemleri bile kolayca ¢6zebilen makine ve bilgisayarlar,
insanlar arasinda yasanan problemleri ve zorluklari ¢6zmede eksik kalirlar. Bu problemleri ve
zorluklar1 ¢6zebilmek yalnizca insanin diigiinen ve hissedebilen yapiya sahip olmasindan dolay1
duygularini ve zekalarim etkili sekilde kullanabilmeleri ile miimkiindiir. Ancak unutulmamasi
gerekir ki bu zorluklar ve problemlerle bas edebilmek her insanin basarabilecegi bir yetenek
degildir. Hayatta karsilasilan zorluklar ve problemlerle bas edebilme hususunda kisilerin empati
kurabilmeleri, kendilerini gelistirebilmeleri, hissettikleri duygulari ustaca yonetebilmeleri ve de
bunlar gibi 6nemli diger duygusal acidan yeterliliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu tiirde
duygusal yeterliliklere sahip olabilmek i¢in de duygusal zekanin gelistirilmesi gerekmektedir.
Bu gereklilik, bilhassa temeli insan kaynagina dayanan ve yapisi geregi yogun emek isteyen is
ve sektorlerde dnemini ¢cok daha fazla hissettirmektedir (Giiltekin, 2016: 73).

Ozellikle turizm sektériiniin diger sektdrlerle kiyaslandiginda daha fazla insan kaynagi
ve de emegine ihtiya¢ duymasi insan kaynakli sorunlarin ¢ok daha fazla giin yiiziine ¢ikmasina
neden olmustur (Giiltekin ve I¢igen, 2018: 230). Turizm sektdriiniin uzun siire ve esnek ¢alisma
sartlari, mevsimsellik 6zelligi, krizlerden kolay etkilenebilir yapisi olmasi, personel devrinin
yuksekligi gibi nedenlerden kaynakli olarak is stresinin olduk¢a yogun hissedildigi bir sektor
olarak gdoriilmektedir. Bu yogun stres giiniin sonunda ister istemez c¢alisanin hizmet kalitesine
yansimakta ve miisterinin memnuniyetsizligi ile sonu¢lanmaktadir. Bunun 6niine gegilebilmesi
icin de calisanlarin 6nce duygularini farkinda olmasi ve sonrasinda bu duygular1 yonetebilmesi
gerekmektedir (Geng vd., 2016: 98). Burada da duygusal zeka kilit bir rol oynamaktadir. Ciinkii
duygusal zeka yetisi gelismis olan kisiler, kendi duygularini en dogru sekilde taniyabilir ve bu

duygulari kontrol etmeyi basarabilirler (Dogan ve Demiral, 2007: 209). Kisisel agidan bakildig:
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toplum igerisinde daha mutlu oldugu gozlemlenirken isletmeler agisindan bakildigi zaman ise
duygusal zeka diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglar, is tatminleri,
1§ performanslari ve is motivasyonlar1 agisindan daha verimli oldugu kanist literatiirde konuyla
alakali yapilan birgok arastirma tarafindan desteklenmektedir (Douglas vd., 2004; Carmeli ve
Josman, 2006; Ozaslan vd., 2009; Chin vd., 2011; Yunus, 2012; Locke, 1976; Wong ve Law,
2002; Law ve Wong, 2004; Kafesios ve Zampetakis, 2008; Alam, 2009; Orhan ve Dinger, 2012;
Slaski ve Cartwright, 2002; Sue-Chan ve Latham, 2004; Law vd., 2004; Wong vd., 2004;
Carmeli ve Josman, 2006; Coté ve Miners, 2006; Jorfi vd., 2011; Akbolat ve Isik, 2012; Acha
vd., 2013; Uslu vd., 2018; Bayram, 2019; Ustiin ve Koca Ball1, 2019). Kisacas1 ilgili alanyazida
konu ile ilgili tiim arastirmalar incelendigi zaman duygusal zekanin, ¢alisanlarin is motivasyonu
olmak tizere is ortamu ile ilgili olan farkl tiir degiskenleri etkiledigi yoniinde 6nemli sonuglara
ulagilmistir. Buradan yola ¢ikilarak da bu arastirmada rekabetin her gecen giin arttig1 turizm
sektorlinde isletmelerin bagarty1 yakalamasi ve siirdiirmesinde oldukga biiyiik bir 6neme sahip
olan is motivasyonu kavrami ile is motivasyonu iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu diisiiniilen
duygusal zeka kavrami detayli bir sekilde incelenmistir. Bu baglamda da arastirmanin amacini
calisanlarin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonlari tizerindeki olas1 etkisi ve bu etkinin

ne yonde ve nasil oldugunun incelenmesi olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhliklar:

Duygusal zeka kavraminin gerek ¢alisma ortaminda gerekse 6zel hayatta basariy1 elde
etmede kilit faktorlerden birisi olarak goriilmeye baglanmasi konu {izerine yapilan aragtirmalari
arttirmistir. Duygusal zeka diizeyi yliksek olan kisileri insanlarla pozitif ve giiclii iletisimler
kurabilme, giic durumlarda bile kendini motive edebilme, rahatca empati kurabilme, duygulari
anlayabilme ve yonetebilme, degisikliklere uyum saglayabilme, orgiit igerisinde zorlanmadan
ekibin bir pargasi olabilme gibi pek ¢ok farkli yeterlilige sahiptir (Goleman, 2018: 38-39). Bu
bilgiler 15181nda duygusal zeka diizeyi yiiksek calisanlarin 6rgiit icerisindeki ig motivasyonunun
da duygusal zeka diizeyi diisiik olan ¢alisanlara kiyasla daha fazla olacagi varsayilmaktadir. Bu
diisiince de arastirmanin ilk varsayimini olusturmaktadir. Calismaya katilmak i¢in goniillii olan
otel calisanlariin farkli egitim seviyelerine sahip olmasindan kaynakli olarak anket sorularini
dogru sekilde anladiklarini ve cevaplandirdiklarini inanmak da aragtirmanin ikinci varsayimini
olusturmaktadir.

Arastirmanin sinirliliklari a¢isindan bakildigi zaman ise arastirmanin Covid-19 salgini
siirecinde yapilmasi, zaman ve maaliyet agisindan kisitlamasinin olmasi, se¢ilmis 6rneklemdeki

kisilerin yogun bir tempoda ¢alisiyor olmas1 katilimei sayisinin 316 ile sinirl kalmasina neden
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olmustur. Bu durumda arastirmanin sinirliligint olusturmaktadir. Bundan sonra yapilacak olan
arastirmalar yalnizca sehirigi otellerine odaklanmadan Antalya’da faaliyet gosteren biitiin bes
yildizl1 otelleri kapsayarak 6rneklem sayisi arttirilarak gerceklestirilirse literatiir agsindan daha
faydali sonuglar elde edebilecektir. Ayrica arastirmadaki anketlerinin goniilliiliik esasina bagli
olacak sekilde cevaplanmasi nedeniyle katilimcilarin demografik 6zelliklerinin esitsiz dagilim

gostermesine neden olabilmektedir. Bu durum ise aragtirmay1 sinirlandirmaktadir.

3.3. Arastirmanin Uygulama Alam

Arastirmanin uygulama alani olarak Antalya secilmistir. Calismanin uygulama alani
olarak Antalya’nin belirlenmesinin baslica nedeni, turizm agisindan sahip oldugu potansiyelden
kaynaklanmaktadir. Bu baglamda da ¢aligmanin 6zellikle ¢calisan sayisinin oldukca fazla oldugu
turizm sektoriiniin temel yap1 taglarindan olan otellerde uygulanmasina karar verilmistir. Ayrica
literatlirde ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri ve is motivasyonlar1 arasindaki mevcut iligkinin
incelenmesine yonelik yapilan calismalarda sektdr bazinda bakildiginda turizm sektoriinii ele
alan caligsmalarin yetersiz oldugu gézlemlenmistir. Hatta dogrudan otel ¢alisanlarinin duygusal

zeka diizeylerinin is motivasyonlarina etkilerini inceleyen ¢aligsmaya rastlanilmamaistir.

3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmacinin ¢alisacagi alan1 olusturan, belirli bir 6rnegi segtigi ve elde ettigi biitiin
sonuglar1 genellestirebilecegi grup evren olarak tanimlanmaktadir. Diger bir taraftan 6rneklem
ise belirli bir ¢alisma i¢in secildikleri evreni temsil edebilmek amaciyla grup igerisinden belirli
sayida kisiden olusmus bir alt grubu temsil etmektedir (Altunisik vd., 2012: 132). Arastirmanin
asil amaci Antalya’da faaliyet gdsteren bes yildizli sehirigi otelleri ¢alisanlarinin duygusal zeka
diizeylerinin i motivasyonuna etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Bu baglamda; arastirmanin evrenini
Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli sehirici otelleri ¢alisanlarinin tiimiinii kapsamaktadir.
Antalya’da glincel olarak hizmet vermekte olan 17 tane bes yildizli sehirigi oteli vardir. Ancak
arastirmada Covid-19 salgini siireci, zaman kisitlamasi ve maaliyet gibi kisitlamalarin oldugu
dikkate alindiginda Antalya’da bes yildizli sehiri¢i otellerinde ¢alisanlarin tamamina ulagmanin
imkansi1z oldugu kanisina varilmistir. Bu sebeple de evreni en iyi temsil edebilecek 6rneklemin
belirlenmesi gerekmektedir. Orneklem grubundaki kisilerin belirlenmesinde olasilikli olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir. Orneklem sayisina karar
vermek i¢in de literatlirde kabul gérmiis bilgilerden yararlanilmistir. Literatiirde, caligmalarda
faktor analizi yapabilmek i¢in gerekli goriilen 6rneklem boyutu hususunda farkl: farkl: gortisler
mevcuttur. Ne var ki genellikle 6rneklem biiyiikliigiiniin ¢alismada kullanilan 6lgekteki toplam

madde sayisinin en az 5-10 kat1 olmasi gerektigi onerilmektedir (Kline, 1994; Pett vd., 2003;
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Tavsancil, 2005). Bu baglamda da arastirmanin 6l¢eklerinden olan “Goézden Gegirilmis Schutte
Duygusal Zeka Olgegi” toplamda 41 maddeden, “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi” ise 19
maddeden olustugu i¢in arastirmanin érneklem boyutunun 295-590 (n= 59, 59x5= 295, 59x10=
590) olmasinin daha uygun olacagi kanisina varilmistir. Sonug olarak ¢alismanin 6rneklemini
Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli sehirici otellerinde ¢alisanlardan arastirmaya katilim
gostermeye goniillii olan 316 calisan olusturmaktadir. Aragtirmaya katilim gostermeye gontillii
calisanlara anketler yiiz yiize elden ulastirilmis olup giiniimiizde tiim diinyay1 etkisi altina alan
Koranaviriis (Covid-19) salgin1 nedeniyle yliz yilize goriismekten rahatsizlik duyabilecek olan
isletmelere elektronik ortamda anketin ulastirilmasi saglanmaistir.

3.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclari

Calismanin hedefine ulasabilmesi amaciyla arastirma yontemlerinden nicel arastirma
yonteminin kullanilmasinin uygun olacagi sonucuna varilmistir. Bu dogrultuda da ¢alismanin
nicel aragtirma yontemine uygun hazirlanmasina, tarama modeli kullanilmasina ve 6l¢iim araci
olarak anketten yararlanilmasina karar verilmistir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anket {i¢ farkli béliimden olusturulmustur. Anketin
birinci bolimiinde; ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine, ikinci bolimiinde; duygusal zeka ile
ilgili algilari 6lgmeye iligskin ifadelere, iigiincii boliimiinde; ¢alisanlarin is motivasyonlarini
Olcmeye iliskin ifadelere yer verilmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan anket formunda
yer alan iki farkli degiskeni 6lgmek i¢in literatiirde yaygin olarak kullanilan ve giivenilirlikleri
onceden test edilmis 6l¢ekler kullanilmistir. Calismada, duygusal zekayla ilgili veri toplama
araci olarak orijinal hali Schutte ve ark. (1998) tarafindan olusturulan 33 madde toplamda 4 alt
boyutlu Schutte Duygusal Zeka Olgeginden esinlenerek Austin ve ark. (2004) tarafindan 41
madde seklinde yeniden diizenlenen ve Tiirk kiiltiirii i¢in uyarlamasi Tatar, Tok ve Saltukoglu
(2011) tarafindan yapilan “Gézden Gegirilmis Schutte Duygusal Zeka Olcegi” kullanilmustir.

Aragtirmada, acgiklanan degiskenlerinden birisi olan Antalya'da faaliyet gdsteren bes
yildizl1 sehirigi otel ¢alisanlarmin is motivasyonu diizeylerini belirlemek i¢in “Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olcegi” kullanihistir. Olgegin, orijinali 2010 yilinda Gagné, Forest, Gilbert, Aubé,
Morin ve Malorni tarafindan gelistirilmis olup 2016 yilinda ¢evirisi Aydin Civilidag ve Giiglii

Sekercioglu tarafindan yapilarak literatiire kazandirilmistir.

3.4.1. Duygusal Zeka Olcegi

Duygusal zeka kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte 1998 yilinda Schutte, Malouff,
Hall, Haggerty, Cooper, Golden ve Dornheim tarafindan Salovey ve Mayer’in duygusal zeka
modelinden esinlenilerek kisilerin duygusal zeka diizeylerini belirleyebilmek amaciyla Schutte

Duygusal Zeka Olgegi gelistirilmistir. Schutte ve arkadaslari tarafindan gelistirilmis olan 6lgek
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33 madde ve 4 farkli duygusal zeka alt boyutundan olugsmaktadir. Daha sonra 2004 yilinda bu
Olcek Austin ve arkadaslar tarafindan ¢alismalarinda tekrar ele alinarak 41 maddeden olusacak
sekilde tekrardan yapilandirilmistir. Gelistirilmis olan yeni 6l¢ek de Tatar, Tok ve Saltukoglu
tarafindan 2011°de “Gozden Gecirilmis Schutte Duygusal Zeka Olgegi” adiyla Tiirk kiiltiirii
icin uyarlamasi yapilarak literatiire kazandirilmistir. Bu arastirma kapsaminda da ¢alisanlarin
duygusal zeka diizeylerini tespit edebilmesi i¢in kullanilmasina karar verilmistir.

Tatar, Tok ve Saltukoglu tarafindan gelistirilen “Gozden Gegirilmis Schutte Duygusal
Zeka Olgegi”, toplamda 41 maddeden olusmaktadir. Olgek de yer alan 13 madde herhangi bir
faktore girmeden yalnizca genel duygusal zeka puaninin hesaplanmasi i¢in kullanilmaktadir.
Olgek aslina uygun sekilde 1 = Kesinlikle Katilmiyorum ve 5 = Kesinlikle katiliyorum seklinde
besli likert tipi derecelendirmeye sahiptir. Katilimcilardan 6lgek sorularina cevap verirken bakis
acisina uygun olacak sekilde 1, 2, 3, 4 veya 5 puan verilmesi talep edilmistir. Olgek ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar ise; Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi, Duygularin Kullanimi ve

son olarak da Duygularin Degerlendirilmesidir.

3.4.2. is Motivasyonu Olcegi

Arastirmanin agiklanan degiskenlerinden bir digeri olan Antalya’da faaliyet gosteren
bes yildizli sehirigi otel ¢alisanlarinin is motivasyon diizeylerini belirlemek i¢in “Cok Boyutlu
Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO)” kullanilmasinin uygun olacagina karar verilmistir. Olcegin
orijinali Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin Malorni tarafindan 2010 yilinda gelistirilmistir.
2010°da gelistirilen bu dlgek, Fransizca, Ingilizce, Felemenkce, Norvegce, Almanca, Cince ve
Endonezya dili olmak iizere yedi farkli dilde, Kanada, Belgika, Fransa, Senegal, Endonezya,
Birlesik Krallik, Norveg, Isvigre ve de Cin olmak iizere dokuz iilkede gegerliligi test edilmistir.
Tiirk kiiltiirtine uyarlamas1 ve Tiirkge cevirisi ise 2017°de Civilidag ve Sekercioglu tarafindan
yapilmig ve literatiire kazandirilmistir.

Gagné ve arkadaslar1 tarafindan 2010 yilinda gelistirilmis, Civilidag ve Sekercioglu
tarafindan da 2017 yilinda Tiirkgeye uyarlamasi yapilmis olan “Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi (CBIMO)” toplamda 19 maddeden olusmaktadir. Olgek de yer alan bir madde herhangi
bir faktore girmeden sadece genel is motivasyonu puaninin hesaplanmasi i¢in kullanilmaktadir.
Olgek aslina uygun olacak sekilde 1 = Hi¢c Uygun Degil ve 7 = Tamamen Uygun seklinde yedili
likert tipi derecelendirmeye sahiptir. Katilimcilarin 6lgek sorularina verdigi toplam puan ile is
motivasyon diizeylerinin yiiksek yada diisiik oldugunu tespit etmek amaglanmstir. Olgek alt1
alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar ise; Motive Olmama, Dissal Diizenleme-Sosyal, Dissal

Diizenleme-Maddesel, I¢e Yansitilan Diizenleme, Kisisel Diizenleme ve i¢sel Motivasyondur.
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmaya katilim gostermeye goniillii ¢alisanlarin duygusal zeka ve is motivasyonu
Olceklerine iliskin vermis olduklar1 yanitlarin istatistiksel analiz bulgularindan sonra aragtirma
kapsaminda gelistirilen sorular ve hipotezlere cevap aranmistir. Arastirmanin amacina ulagsmak
icin “Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonun alt boyutlart arasinda iligki var
midwr?” ve “Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri demografik ozelliklerinden cinsiyet ve yasa
gore farklilik gostermekte midir?” sorular belirlenmistir. Devaminda ise arastirmanin amaci
ve belirlenmis olan arastirma sorularindan yola ¢ikilarak istatiksel analizlerle test edilmek iizere
hipotezler olusturulmustur.

Kisilerin sahip olduklar1 duygularin ve de duygusal agidan yonelimlerinin 6ngdriilmesi
ile kisileri eyleme geciren giidiilerin taninmasi ¢ok daha kolaylagmaktadir. Giidiilerin taninmasi
ise kisilerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan adimlar1 belirlemesinde yardime1 olarak
onlara hedeflerine ulasincaya kadar vaz gegmeden istikrarli bir sekilde devam edebilmeleri igin
ihtiyaglari olan giicii vermektedir. Bu giiciin sayesinde de aslinda duygusal zeka yetisi gelismis
olan kisiler hem kendilerini hem de ¢alisma arkadaslarini motive edebileceklerdir (Turhan ve
Cetinsoz, 2019: 274). Kendi duygularini ve baskalarinin duygularini tantyabilen ve yonetebilen
calisanlar, diisiincelerini ¢ekinmeden dogrudan ifade edebilmekte ve hem kendilerini hem de
calisma arkadaglarin1 hedeflere ulasilabilmesi amaciyla harekete gecirebilmekte, bu dogrultuda
karsilarina ¢ikabilecek zorluklarda dahi olumlu diisiinme giicilinii koruyarak motivasyonun en
yiiksek diizeyde olmasini saglayabilmektedir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011: 364). Duygusal
zeka yetisi gelismis olan kisilerin ayn1 zamanda yeni motivasyonel hedeflerin belirlenmesinde
de diger kisilere kiyasla ¢ok daha kabiliyetli olduklar1 savunulmaktadir (Mayer vd., 2004: 210).
Yani temelinde duygusal zeka ile motivasyon birbirlerine yakindan iligkili olan iki kavramdir.
Dahasi, motivasyon kelimesinin anlaminin derinlerine inildigi zaman motivasyonun duygulari
harekete gecirmek anlamini igerdigi de goriilmektedir (Stephen vd., 2009: 27). Tiim bu goriisler
dogrultusunda ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonlari tizerinde etkisi olacagi
ileri siirtilebilir. Bu baglamda, ¢caligmanin ilgili hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur.

Hi: Cahsanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonunun motive olmama
boyutu arasinda negatif bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonunun icsel motivasyon
boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hzs: Cahisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonunun dissal diizenleme-

sosyal boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Ha: Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonunun Kkisisel diizenleme
boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hs: Cahisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonunun digsal diizenleme-
maddesel boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

He: Cahsanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is motivasyonunun ice yansitilan-
diizenleme boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Kalitimsal olarak sabit oldugu diisiiniilen 1Q’ya kiyasla duygusal zekanin 6grenilme
ve zaman igerisinde gelistirilme ihtimali ¢ok daha fazladir. Ciinkii kisilerin duygusal diizeyleri
yalnizca genetik agidan tayin edilmedigi gibi gelisimi de kisilerin ¢ocukluk donemleri ile sinirlt
kalmamaktadir (Yiksel, 2006: 19). Literatiirde duygusal zekanin gelistirilmesi iizerine yapilan
arastirmalar bazi temel faktorler lizerinde durmaktadir. Kisilerin yas1 ve cinsiyeti de duygusal
zekanin gelisimi acisindan etkili oldugu diisiliniilen faktorlerin en basinda gelmektedir (Tugrul,
1999: 16). Kisilerin duygusal zeka yetisinin gelismesinde etkisi oldugu diisiiniilen faktorlerden
birisi olan cinsiyet faktorii agisindan bakildiginda literatiirde genel kaninin kadinlarin duygusal
zeka diizeylerinin erkeklerin duygusal zeka diizeylerine kiyasla daha yiiksek oldugu yoniindedir
(Asan ve Ozyer, 2003: 155). Brody ve Hall (1993), bu durumunun ebeveynlerin kiz cocuklarini
ve erkek cocuklarii birbirlerinden farkli duygusal yaklagimlarla egittiklerinden kaynaklandigi
goriisiinii savunmaktadir. Brody ve Hall (1993) yaptiklar1 arastirma kapsaminda ebeveynlerin
ofke haricindeki duygularmi kiz ¢ocuklariyla erkek ¢ocuklarindan daha fazla konustuklarini
gozlemlemislerdir. Ayrica yazarlar ¢aligmalarinda kizlarin dili kullanma kabiliyetlerinin daha
fazla gelismis oldugunu bu sebeple de kendilerinin ve baskalarinin duygularini anlayabilme ve
aciklayabilmede daha basarili olduklarini ifade etmislerdir. Bu baglamda da duygularini ifade
edebilmek adina yeterli destegi ¢cevresinden goéremeyen erkeklerin hem kendi duygularini hem
de baskalarinin duygularini dogru sekilde anlama hususunda zorluk yasadiklar1 goriilmektedir
(Tugrul, 1999: 17). Bu goriisler géz 6niinde bulunduruldugu zaman ¢alisanlarin duygusal zeka
diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterecegi ileri siiriilebilir. Bu baglamda, ¢calismanin
ilgili hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

H7: Cahsanlarin duygusal zeka diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamh farkhhk
gostermektedir.

Kisilerin duygusal zeka yetisinin gelismesinde etkisi oldugu diisiiniilen faktdrlerden
bir digeri ise yastir. Bilim insanlar1 temelinde duygusal zekay1 her yasta her zaman diliminde
ogrenilip gelistirilebilen bir zeka tiirii olarak gormektedirler (Shapiro, 1998; Weisinger, 1998;
Goleman, 2000; Yesilyaprak, 2001). Bunun en 6nemli sebebi ise duygusal zekanin kalitimsal

faktorlerden ¢ok fazla etkilenmemesi ve gelisimini de cocukluk doneminde tamamlamamasidir.
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Kabul goéren genel bir diisiince olarak, 13-19 yas araligindan sonra fazla gelisim gostermeyen
IQ’nun tam aksine, duygusal zeka 6grenilebilmekte ve de zamanla gelisim gostererek yeterli
bir diizeye ulasabilmektedir (Yesilyaprak, 2001: 142). Kisilerin duygular1 bebeklikten itibaren
gelisim gostermektedir (Odabasi, 2013: 35). Literatiirde yapilmis olan pek ¢ok arastirma da
duygularin bebeklikten itibaren gelismeye basladigini ve bu gelisimini zamanla siirdiirdigiinii
gostermektedir. Craig (1989), alt1 aydan kiiciik olan bebeklerin bile 6fke veya rahatlik gibi daha
basit 6zellesmemis duygulari algilayabilirken alt1 aydan daha biiytlik bebeklerin de seving veya
korku gibi daha karmasik duygular algilayabildiklerini ifade etmistir. Bebeklikten baslayan bu
duygulari anlama siirecinin yas ilerledikce gelistigi goriisiinii Reiff vd. (2001) de desteklemistir.
Onlar yaptiklar1 ¢alisma kapsaminda kisinin yasi ilerledik¢e duygusal zeka yetisinin de dogru
orantili bir sekilde gelisecegi goriisiinii savunmuslardir. Bu goriisler dogrultusunda ¢alisanlarin
duygusal zeka diizeylerinin yaglarina gore farklilik gosterecegi ileri siiriilebilir. Bu baglamda,
calismanin ilgili hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

Hs: Cahisanlarin duygusal zeka diizeyleri yaslarina gore farklihk gostermektedir.

3.6. Veri Toplama Siireci

Calismanin amacina ulasabilmesi adina hazirlanmis olan anketin birinci boliimiinde;
calisanlarin demografik 6zelliklerine, ikinci boliimiinde; ¢calisanlarin duygusal zeka kavrami ile
ilgili algilarii 6lgmeye iligskin ifadelere, iigiincii boliimiinde; ¢alisanlarin is motivasyonlarini
ol¢meye iliskin ifadelere yer verilmistir. Hazirlanmig olan anketler dogrudan goriisme yoluyla
arastirmanin Orneklemi olarak se¢ilmis olan Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli sehirici
otellerinden arastirmamiza katilmaya goniillii bes farkli otele ulastirilmistir. Veri toplama stireci
Covid-19 pandemisine denk geldigi i¢in katilimcilarin saglhigini riske atmamak ve isletmeleri
de bu donemde zorlamamak adina 01.11.2021-01.07.2022 tarihleri araliinda genis bir siirede
gerceklestirilmistir. Belirtilen tarihler arasinda bes farkli otelden arastirmaya katilmaya goniillii
olmus toplam 316 calisana anket uygulanmistir.

Arastirmanin veri analizi siirecine baglamadan 6nce elde edilen 316 anketin kontrolii
saglanmistir. Bu kontroller esnasinda toplamda 10 anketin eksik dolduruldugu goériilmiistiir. Bu
anketlerin arastirmadan ¢ikarilmasina karar verilmistir. Nihai olarak kalan 306 anketin verileri
gerekli analizlerin yapilabilmesi amaciyla sosyal bilimlerde kullanilan bir istatistik programina
islenilerek arastirma i¢in gerekli biitiin analizler yapilmistir. Ttim verilerin istatistiki analizleri
i¢in; ¢alismanin 6rneklem grubunun 6zelliklerini tespit edebilmek amaciyla frekans analizi,
Ol¢eklerin yap1 gegerliligini ve faktor yapisini incelemek amaciyla dogrulayici faktor analizi,
arastirmanin temelini olusturan c¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile i motivasyonunun alt

boyutlar1 arasindaki iligkinin incelenebilmesi amaciyla hiyerarsik regresyon analizi ve de son
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olarak calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile demografik 6zelliklerinden cinsiyet ve yaslari
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin tespit edilebilmesi amactyla da T-Testi

ve ANOVA analizi yapilmistir.

3.7. Arastirma Bulgulari

Arastirmanin bu béliimiinde daha 6nce belirtilen analizlerden elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Ilk asamada, ¢alismanin hipotezlerinin test edilmesinden 6nce toplanan verilerin
temizligine, drneklemin yeterliligine ve aykir1 degerlerin kontroliine yonelik analizler titizlikle
gergeklestirilmistir. Calismanin ikinci asamasinda ise aragtirmanin hipotezlerini test edebilmeyi

saglayan analizlere yer verilmistir.

3.7.1. On Hazirhk Analizleri

Arastirmanin hipotezlerini test etmeye gegmeden once, anketler araciligiyla toplanmis
olan verilerin temizligi ve ¢aligma agisindan uygunlugu test edilmistir. Anketteki her bir madde
biiytiik bir titizlikle test edilmistir. Bunun sonucunda da tutarsiz oldugu tespit edilmis biitiin ters
maddelerin kodlama iglemleri tekrar gerceklestirilmistir. Daha sonra da arastirma verilerinin
temizlenme siirecine gecilmistir. Aykir1 degerlerin ayiklanmasi sonucunda 289 veri analizlere
hazir hale getirilmistir. Temizlenmis veri seti ile birlikte hipotezlerin test edilebilmesi i¢in esas

olan biitiin analizler gerceklestirilmistir.

3.7.2. Dogrulayic1 Faktor Analizine (DFA) iliskin Sonuclar

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktor yapisini incelemek ve yapisal gegerliligini ve
giivenilirligini degerlendirmek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmistir.
Dogrulayict faktor analizi (DFA), arastirmacinin ¢alismasinda kullandig1 yapilarin yakinsama
gecerliligini, ayrisma gecerliligini ve yapilarda ¢coklu bagint1 sorununun olup olmadigina iligskin
fikirlerin yiiriitiilebilmesine olanak tanimaktadir (Cole, 1987; Hair vd., 2017; Oner, 2022).

Oncelikle dlgeklerin giivenilirli§in ve yapisal gecerliliginin degerlendirilebilmesi igin
faktor ytiklerine, Cronbach Alfa, rho A, AVE ve de CR katsayilarina bakilmasi gerekmektedir
(Hair vd., 2017; Aybek ve Karakas, 2022; Oner, 2022; Karasakaloglu, 2022). Olgekte yer alan
her bir ifadenin yer aldig1 boyuta ne kadar uygun oldugunun gostergesi olan faktor ytiklerinin
0.50’den biiyiik olmas1 beklenilmektedir (Xu vd., 2018; Karasakaloglu, 2022). Arastirmalarda
giivenilirligin tespit edilebilmesi i¢in kullanilan en yaygin yontem Cronbach Alpha degerinin
Olctilmesidir. Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve {izerinde oldugu durumlarda, 6lgegin giivenilir
oldugu kabul edilmektedir (Nunnaly, 1967). Birlesik giivenilirlik katsayis1 (CR/Composite

Reliability), ayn1 faktdr i¢inde yer alan heterojen ifadeler i¢in genel giivenilirli§in stnanmasina
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olanak saglamaktadir (Hair vd., 2017). Cronbach Alpha degerinde oldugu gibi CR degerinin de
0.70 ve tizerinde olmas1 beklenmektedir (Fornell ve Larcker; 1981). Varyans agiklama oraninin
hata payina gore olan durumunu gosteren Agiklanan Ortak Varyans (AVE/Average Variance
Extracted) katsayisinin ise 0.50 ve lizeri bir degeri almasi1 beklenmektedir (Yaslioglu, 2017; Xu
vd., 2018). Olgekteki faktorlerin giivenilirligini gdsteren rho A katsayismin her faktér igin
0.60’1m iizerinde olmas1 istenmektedir (Dijkstra ve Henseler, 2015). Incelenmesi gereken diger
onemli olan degerler ise modelin uyum iyiligini gésteren SRMR ve NFI degerleridir. Model
uyumunun saglanabilmesi igin SRMR degerinin 0.90’nin altinda ve de NFI degerinin 0.85’in
tizerinde olmasi1 Onerilmektedir (Garson, 2016: 68). Son olarak ayrisma gecerliliginin saglanip
saglanmadigini gérebilmek i¢in Heterotrait-Monotrait (HTMT) degerlerinin kontrol edilmesi
gerekmektedir. Faktorler arasindaki HTMT katsayilarinin 0.90 ya da 0.90’dan diisiik olmasi
beklenilmektedir (Hair vd., 2019; Karasakaloglu, 2022).

Tablo 3.1 Duygusal Zeka Olgeginin Faktor Yiikleri, t-degerleri
Not: DZ4 faktor yiikii 0.493<0.50, DZI8 faktér yiikii 0.269<0.50, DZ21 faktGr yiikii 0.407<0.50, DZ33 faktér
yiikii 0.427<0.50, DZ35 faktor viikii 0.083<0.50, DZ7 faktor viikii 0.084<0.50, DZ36 faktor viikii 0.304<050,

Faktorler ve maddeler Madde Faktor Yiikii t- Degeri P degeri
DZ9 0.637 13.576 il
Duygularin Kullanimi DZz10 0.694 14.546 ekl
DZz23 0.798 30.946 ol
DZ26 0.779 29.629 ool
DZz34 0.742 20.806 ekl
Dz6 0.847 41.477 falaied
Dz8 0.559 12.549 kol
Dz17 0.723 19.399 FHx
Duygularin Degerlendirilmesi DZ22 0.809 32.745 i
DZz28 0.775 24.810 kol
Dz31 0.698 22.302 kol
DZz39 0.827 32.528 FHx
Dz40 0.763 25.478 ekl
Dz2 0.768 29.988 FHx
Dz12 0.662 18.155 FHx
Iyimserlik/Ruh Halinin DZ15 0.772 22.186 ok
Diizenlenmesi DZz29 0.799 27.564 kol
DZ30 0.591 12.425 falaled
Dz37 0.858 47.080 falaled
DZ38 0.774 22.619 Foxk

DZ41 faktor yiikii 0.449<0.50 oldugu i¢in dahil edilmemigtir.
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Tablo 3.1°de acikg¢a goriildiigi tizere duygusal zeka 6lgeginin faktor yiikleri igerisinde
en diisiik degere sahip madde DZ8 (0.559) maddesi olurken 6l¢ekteki en yiiksek faktor yiikiine
sahip madde ise DZ37 (0.858) maddesi oldugu goriilmektedir. Ayrica, dlgekte yer alan her bir
maddenin t degerlerinin istatiksel agidan anlamli oldugu (t>1.96, p<0.05) ve de maddelerin p
degerlerinin anlamliligini sagladig1 goriilmektedir. Bu baglamda da arastirmanin duygusal zeka
6lceginin maddelerinin faktor yiikii degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir.
Yapilmis olan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonucuna gore duygusal zeka 6lgeginin 3 temel
boyutlu yapisi ispatlanmaistir.

Aragtirma analizlerinin devaminda duygusal zeka 6l¢eginin i¢ tutarlik glivenilirliginin
incelenebilmesi amaciyla Cronbach’s Alfa, tho A, CR ve de birlesme gecerliligi i¢in ise AVE
degerleri hesaplanmistir. Duygusal zeka 6l¢eginin gegerlilik ve giivenilirlik sonuglarin Tablo

3.2’de yer verilmistir.

Tablo 3.2 Duygusal Zeka Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar

Cronbach's Rho_ A Composite  Average Variance

Alfa Reliability Extracted
(CR) (AVE)
Duygularin Kullanimi 0.891 0.906 0.913 0,570
Duygularin Degerlendirilmesi 0.784 0.791 0.852 0.536
Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi 0.869 0.882 0.899 0.564

Tablo 3.2°de goriildiigii lizere duygusal zeka dlgegi alt boyutlarinin Cronbach’s Alfa
degerleri 0.78 ve 0.89 arasinda, CR degerleri 0.85 ve 0.91 arasinda, AVE degerleri 0.53 ve 0.57
arasinda ve faktorlerin tho A degerlerinin ise 0.79 ile 0.91 arasinda yer aldig1 goriilmektedir.
Bu baglamda da duygusal zeka 6lgeginin yeterli i¢ glivenilirligine sahip oldugu anlagilmaktadir.
Ayrica AVE degerlerinin gosterdigi lizere duygusal zeka 6l¢eginin alt boyutlarinin varyansinin
en az yarisini agiklandigindan birlesme gecerliliginin de saglandig1 goriilmektedir.

Duygusal zeka 6lgeginden sonra arastirmanin diger bir 6l¢egi olan ig motivasyonu i¢in
dogrulayici faktdr analizi (DFA) uygulanmistir. Oncelikle is motivasyonu 6lgegi igin yapilmis
olan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikleri, t degerleri ve p degerleri
daha sonrasinda ise dl¢eginin i¢ giivenilirligi ve gegerliligi incelenmistir. Elde edilen bulgular

Tablo 3.3 ve 3.4’te sunulmustur.
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Tablo 3.3 Is Motivasyonu Ol¢eginin Faktor Yiikleri, t degerleri

Faktorler ve maddeler Madde Faktor Yiikii t Degeri P Degeri
iM1 0,926 111,883 Fxk
Motive Olmama iMm3 0,894 50,733 el
M5 0,902 76,819 falekad
] M2 0,854 36,124 Fxk
Icsel Motivasyon iM4 0,878 70,766 xxx
M6 0,800 21,772 falekad
M7 0,636 6,389 el
Dissal Diizenleme-Sosyal M9 0,712 6,701 ok
M11 0,947 19,576 Fxk
M8 0,930 79,922 Fxk
Kisisel Diizenleme iM10 0,908 60,096 Fkk
MI12 0,924 71,350 Fxk
M13 0,686 4,201 Fxk
Dissal Diizenleme-Maddesel iM15 0,907 12,995 Fhk
iM14 0,928 86,777 wox
Ice Yansitilan Diizenleme iM16 0,937 77,162 folalel
M18 0,927 79,922 Fxk

Not: IM17 faktor yiikii 0.116<0.50 oldugu icin dahil edilmemistir.

Tablo 3.3’te agikca goriildiigii iizere is motivasyonu 6l¢eginin faktor yiikleri icerisinde
en diisiik degere sahip madde IM7 (0.636) maddesi olurken dlcekteki en yiiksek faktdr yiikiine
sahip madde ise IM11 (0.947) maddesi oldugu goriilmektedir. Ayrica, dlgekte yer alan her bir
maddenin t degerlerinin istatiksel agidan anlamli oldugu (t=1.96, p<0.05) ve de maddelerin p
degerlerinin anlamliligini sagladig: goriilmektedir. Bu baglamda da arastirmanin duygusal zeka
Olceginin maddelerinin faktor yiikii degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir.
Yapilmis olan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonucuna gore i motivasyonu dlgeginin 6 temel
boyutlu yapisi ispatlanmistir. Arastirmanin devaminda is motivasyonunun 6l¢eginin gegerliligi
ve giivenilirligini tespit edebilmek icin gerekli analizler yapilmis ve bu analizlerden elde edilen

bulgular Tablo 3.4’te sunulmustur.
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Cronbach's Rho_A  Composite  Average Variance
Alfa Reliability Extracted
(CR) (AVE)
Motive Olmama 0.893 0.901 0.933 0.823
I¢csel Motivasyon 0.799 0.805 0.882 0.713
Digsal Diizenleme-Sosyal 0.755 1.373 0.815 0.602
Kisisel Diizenleme 0.910 0.913 0.944 0.848
Dissal Diizenleme-Maddesel 0.749 0.659 0.782 0.646
ice Yansitilan Diizenleme 0.923 0.923 0.951 0.866

Tablo 3.4’te goriildiigii izere is motivasyonu dlgegi alt boyutlarinin Cronbach’s Alfa

degerleri 0.75 ve 0.92 arasinda, CR degerleri 0.78 ve 0.95 arasinda, AVE degerleri 0.60 ve 0.87

arasinda ve faktorlerin rho A degerlerinin ise 0.65 ile 1.37 arasinda yer aldig1 goriilmektedir.

Bu baglamda da is motivasyonu 6l¢eginin yeterli diizeyde bir i¢ tutarlilik giivenilirligine sahip

oldugu anlagilmaktadir. Ayrica AVE degerlerinin gosterdigi ilizere is motivasyonu 6l¢eginin alt

boyutlarinin varyansinin yarisindan fazlasini agiklandigindan 6lgegin birlesme gegerliliginin de

saglandig1 goriilmektedir.

Arastirmanin bir sonraki asamasinda Heterotrait-Monotrait (HTMT) kriterleri tespit

edilerek ayrisma gecerliliginin saglanip saglanmadigina bakilmistir. HTMT degerlerine Tablo

3.5’te yer verilmistir.

Tablo 3.5 Heterotrait-Monotrait (HTMT) Oram

DD DK {iRHD DMM DMS iCD iCM KD MO
Duygularin Degerlendirilmesi(DD)
Duygularin Kullanimi(DK) 0.888
Iyimserlik/Ruh Halinin D.(IRHD)  0.849 0.856
Dissal Diizenleme-Maddesel(DMM) 0.228 0.363 0.318
Digsal Diizenleme-Sosyal(DMS) 0.222 0.330 0.078 0.899
ice Yansitilan diizenleme(iCD) 0.658 0.553 0.818 0.456 0.207
i¢sel Motivasyon(iCM) 0.515 0.616 0.727 0.316 0.351 0.796
Kisisel Diizenleme(KD) 0.632 0.625 0.844 0.314 0.190 0.836 0.898
Motive Olmama(MO) 0.884 0.787 0.634 0.130 0.348 0.443 0.318 0.411
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Tablo 3.5’e bakildig1 zaman duygusal zeka ve is motivasyonu 6l¢eginde yer anlan alt
boyutlarinin Heterotrait-Monotrait (HTMT) degerlerinin tamaminin 0.90’dan daha az degerler
aldig1 goriilmektedir. Buna gore, arastirmanin dlgeklerinin alt boyutlar1 arasindaki ayristirma

gecerliligi saglanmustir.

3.7.3. Demografik Bulgular
Arastirma kapsaminda ulasilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, yas, sektorde calisma stiresi ve isletmede ¢aligsma siiresi dagilimlarinin

frekans ve ylizde oranlar1 Tablo 3.6’da gosterilmistir.

Tablo 3.6 Katihmcilarin Demografik Ozellikleriyle ilgili Betimleyici Istatistikler

Demografik Ozellikler Katilmci Yiizde Demografik Ozellikler Katilima1 Yiizde
Sayis1 (N) (%) Sayis1 (N) (%)

Cinsiyet Medeni durum
Kadn 129 44.6 Evli 150 51.9
Erkek 160 55.4 Bekar 129 48.1
Toplam 289 100 Toplam 289 100
Egitim Durumu Yas
Ilkokul 6 2.1 25 ve alt1 40 13.8
Ortaokul 24 8.3 26-33 78 27
Lise 126 43.6 34-41 95 329
Universite 114 394 42-49 55 19
Yiiksek Lisans 19 6.6 50+ 21 7.3
Toplam 289 100 Toplam 289 100
Sektorde Calisma isletmede Calisma
1 yildan az 25 8.7 1 yildan az 86 29.8
1-3y1l 61 21.1 1-3y1l 69 23,9
3-5yil 59 20.4 3-5yil 63 21.8
5-10 y1l 87 30.1 5-10 y1l 46 15.9
10+ 57 19.7 10+ 25 8.7
Toplam 289 100 Toplam 289 100

Orneklem grubunun demografik 6zelliklerinin tespit edilebilmesi i¢in yapilan analizin
sonucunda katilimeilarin %45’inin (129 kisi) kadinlardan %55’inin ise (160 kisi) erkeklerden
olustugu goriilmektedir. Caligma 6rnekleminin medeni durumuna bakildiginda katilimcilarin
%352 (150 kisi) ile evlilerden, %48 (139 kisi) ile medeni durumu bekar olan kisilerden olustugu
goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda ise ¢ogunlugunun %44 (126 kisi)
ile lise mevzunlart ve %39 (114 kisi) ile liniversite mevzunlarindan olustugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan kisilerin yalnizca %2’sinin (6 kisi) ilkokul mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin sektorde calisma siiresine bakildigi zaman ise ¢ogunlugun %30 (87 kisi) ile 5-10
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yil sektdrde ¢alismis kisilerden olustugu goriilmektedir. Son olarak da anketlerin uygulandig:
katilimcilarin isletmedeki ¢alisma siirelerine bakildigi zaman ¢ogunlugun %30 (86 kisi) ile 1

yildan az siireyle ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

3.7.4. Olgeklere Iliskin Tamamlayici Bulgular

Arastirmada kullanilan her bir 6l¢ek i¢in elde edilen verilerin dagilimlarinin normal
dagilim gosterip gostermedigi kontrol edilmistir. Normallik testi i¢in her 6l¢egin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerine bakilmigtir. Carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri -1.5 ile
+1.5 arasinda oldugu zaman 6lgekteki ifadelerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Arastirmanin 6lgeklerine iliskin ortalamalara, standart sapmalara,

carpiklik ve basiklik degerlerine Tablo 3.7 ve Tablo 3.8’de yer verilmistir.

Tablo 3.7 Duygusal Zeka Olceginin Frekans Dagilhimlar:

Faktorler ve maddeler Ortalama(x) Standart Sapma(s.s) Carpikhik Basiklik

Duygularin Kullanimi

DZ9 3.29 1.349 -.386 -1.047
DZ10 3.04 1.408 .083 -1,315
DZ23 2.96 1.310 127 -1,157
DZ26 3.13 1.403 -.070 -1,372
DZ34 2.95 1.366 .096 -1.267

Duygularin Degerlendirilmesi

DZ6 3.25 1.452 -.188 -1.395
DZ8 3.32 1.203 -123 -.943
DZ17 3.32 1.275 -.165 -1.092
DZ22 3.18 1.407 -.151 -1.333
DZ28 3.15 1.458 -.079 -1.407
DZ31 3.56 1.271 -.788 -.462
828 3.05 1.422 047 -1.406

3.28 1.323 -192 -1.160

Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi

DZ2 361 1.276 -707 -571
DZ12 2.95 1.354 121 -1.212
DZ15 359 1.252 -797 -321
DZ29 3.64 1.245 -758 -416
DZ30 3.94 974 -.979 925
DZ37 3.73 1.155 -1.027 323
DZ38 3.57 1.243 -.857 -.295

Tablo 3.7 de goriildiigii tizere basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 1,5 araliginda oldugu

i¢in veriler normal dagilim gostermektedir. Duygusal zeka 6lgeginde yer alan ifadeler i¢erisinde



124

en yiiksek ortalamaya sahip ifade DZ30 (3.94) ifadesi olurken 6lgekteki en diisiik ortalamaya
sahip ifade ise DZ34 ve DZ12 (2.95) ifadeleri oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.8 is Motivasyonu Ol¢eginin Frekans Dagilimlar

Faktorler ve maddeler Ortalama(x) Standart Sapma(s.s)  Carpiklik Basikhik

Motive Olmama

iMl 3.31 1.989 272 -1.303
IM3 3.16 1.833 392 -1.097
IM5 3.64 2.115 .024 -1.513

i¢csel Motivasyon

iMZ 4.35 1.900 -.364 -1.090
IM4 4.72 1.816 -.497 -.822
IM6 4.91 1.513 -.505 -.433

Dissal Diizenleme-Sosyal

1M7 4.28 1.602 -471 -.613
IM9 4.40 1.610 -.541 -374
IM11 4.31 1.652 -.408 -.755

Kisisel Diizenleme

1M8 4.88 1.870 =775 -.487
IM10 4.70 1.848 -.720 -.603
M12 4.89 1.797 -.805 -432

Dissal Diizenleme-Maddesel
IM13 4.91 1.593 -.894 .338
IM15 4.86 1.524 -.611 -.240

ice Yansitilan Diizenleme

IM14 5.13 1.686 -.913 .000
IM16 5.21 1.696 -.990 .088
IM18 4.94 1.913 -.913 -.309

Tablo 3.8’de goriildiigii tizere basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 1,5 araliginda oldugu
i¢in veriler normal dagilim géstermektedir. Is motivasyonu &lgegindeki ifadeler igerisinde en
yiiksek ortalamaya sahip ifade IM16 (5.21) ifadesi olurken dlgekteki en diisiik ortalamaya sahip
ifade ise IM3 (3.16) ifadesi oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin devaminda ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonlarinin
her bir alt boyutu ile olan iligkisini incelemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilarak,

iliskili sonuglar Tablo 3.9, 3.10, 3.11, 3.12, 3.13 ve 3.14’te sunulmustur.
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3.7.5. Hiyerarsik Regresyon Analizine fliskin Sonuclar

Oncelikle Model 1°de duygusal zekanin bir alt boyutu olan duygularin kullanimi is
motivasyonunun her bir alt boyutuna etkisini gérmek i¢in regresyon analizine dahil edilmistir.
Daha sonrasinda ise Model 2’de duygular1 kullaniminin yanina duygusal zekanin diger bir alt
boyutu duygularin degerlendirilmesi analize dahil edilerek bu iki boyutun is motivasyonun alt
boyutlarina etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir. Son olarak Model 3’te duygularin kullanimi
ve duygularin degerlendirilmesine duygusal zekanin son alt boyutu olan iyimserlik/ruh halinin
degerlendirilmesi de regresyon analizine dahil edilerek duygusal zekanin is motivasyonunun
alt boyutlar ile iligkisi incelenmistir.

Tablo 3.9°da duygusal zeka ile is motivasyonunun boyutu motive olmama arasindaki
mevcut iliskinin incelenmesi igin yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina yer verilerek
aragtirmanin hipotezi “Hi:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile i motivasyonunun motive
olmama boyutu arasinda negatif bir iliski vardir.” test edilmistir.

Tablo 3.9 Duygusal Zekanin is Motivasyonunun Motive Olmama Alt Boyutun Etkisine iliskin Hiyerarsik
Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

B t p R R? Adj R? F
Model 1
Duygularin 0.663 0.439 0.437 224.844
Kullanimi -1.189 -14.995  0.000
Model 2
Duygularin
Kullanimi -0.289 -3.041 0.003
Duygularin 0.801 0.642 0.639 256.269
Degerlendirilmesi -1.182 -12.718  0.000
Model 3
Duygularin
Kullanimi -0.368 -3.685 0.000
Duygularin
Degerlendirilmesi -1.305 -12.378 0.000
0.806 0.649 0.645 175.607
Iyimserlik/Ruh Hali
Diizenlenmesi 0.268 2.399 0.017

Bagimh Degisken: Motive Olmama
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Tablo 3.9 incelendigi zaman duygusal zekanin alt boyutlari olan duygularin kullanima,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik boyutlarinin motive olmamanin anlamli yordayicisi
oldugu (R=.806, R?=.649, F=175.607, p<.05) ve motive olmama boyutunun %65’ini acikladig
goriilmektedir. Yapilmis olan hiyerarsik regresyon analizinin sonucunda duygularin kullanima,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik ile motive olmama arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki tespit edilmis (f=.268, p<.05) ve bunun sonucunda da Hi hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.10°da duygusal zeka ile is motivasyonunun i¢sel motivasyon boyutu arasinda
var olan mevcut iligkinin incelenmesi i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina yer
verilerek ayn1 zamanda arastirmanin hipotezi “Hz2:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile i¢sel
motivasyon boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.” test edilmistir.

Tablo 3.10 Duygusal Zekanin is Motivasyonunun i¢sel Motivasyon Alt Boyutun Etkisine iliskin Hiyerarsik
Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

B t p R R? Adj R? F
Model 1
Duygularin 0.488 0.238 0.235 89.563
Kullanimi 0.719 9.464 0.000
Model 2
Duygularin
Kullanimi 0.526 4.661 0.000
Duygularin 0.502 0.252 0.246 48.069
Degerlendirilmesi 0.253 2.291 0.023
Model 3
Duygularin
Kullanimi 0.244 2.253 0.025
Duygularin
Degerlendirilmesi -0.186 -1.622 0.106
0.621 0.386 0.379 59.692
Iyimserlik/Ruh Hali
Diizenlenmesi 0.959 7.894 0.000

Bagimh Degisken: i¢sel Motivasyon

Tablo 3.10 incelendigi zaman duygusal zekanin boyutlar1 olan duygularin kullanimu,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik boyutlarinin i¢sel motivasyonun anlamli yordayicisi
oldugu (R=.621, R?=.386, F=59.692, p<.05) ve de i¢sel motivasyon alt boyutunun %39’ unu
acikladig1 goriilmektedir. Yapilmis olan hiyerarsik regresyon analizinin sonucunda duygularin

kullanimi, duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik ile i¢sel motivasyonun arasinda pozitif
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yonde anlamli bir iligki tespit edilmis (f=.959, p<.05) ve bunun sonucunda da H: hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 3.11°de duygusal zeka ile is motivasyonunun alt boyutu dissal diizenleme-sosyal
arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina yer
verilerek arastirmanin hipotezi “Hs:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile digsal diizenleme-
sosyal boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.” test edilmistir.

Tablo 3.11 Duygusal Zekann is Motivasyonunun Dissal Diizenleme-Sosyal Alt Boyutun Etkisine iliskin
Hiyerarsik Coklu Regresyon Analizi Sonug¢lar

B t p R R? Adj R? F
Model 1
Duygularin 0.206 0.042 0.039 12.664
Kullanimi -0.272 -3.559 0.000
Model 2
Duygularin
Kullanimi -0.274 -2.383 0.018
Duygularin 0.206 0.042 0.036 6.310
Degerlendirilmesi 0.002 0.014 0.989
Model 3
Duygularin
Kullanimi -0.404 -3.379 0.001
Duygularin
Degerlendirilmesi -0.201 -1.595 0.112
0.279 0.078 0.068 8.011
Iyimserlik/Ruh Hali
Diizenlenmesi 0.443 3.313 0.001

Bagimh Degisken: Digsal Diizenleme-Sosyal

Tablo 3.11 incelendigi zaman duygusal zekanin boyutlar1 olan duygularin kullanimu,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik boyutlarinin digsal motivasyon-sosyal alt boyutunun
anlamli yordayicisi oldugu (R=.279, R?=.078, F=8.011, p<.05) ve dissal motivasyon-sosyal alt
boyutunun %8’ini agikladig1 goriilmektedir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizinin sonucunda
duygularin kullanimi, duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik ile digsal motivasyon-sosyal
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmis (f=.443, p<.05) ve bunun sonucunda da

Hz hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.12°de duygusal zeka ile is motivasyonunun alt boyutu olan kisisel diizenleme
arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina yer
verilerek arastirmanin hipotezi “Ha:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile kisisel diizenleme
boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.” test edilmistir.

Tablo 3.12 Duygusal Zekanin is Motivasyonunun Kisisel Diizenleme Boyutun Etkisine iliskin Hiyerarsik
Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

B t p R R Adj R? F
Model 1
Duygularin 0.528 0.278 0.276 110.657
Kullanimi 0.892 10.519 0.000
Model 2
Duygularin
Kullanimi 0.384 3.184 0.002
Duygularin 0.592 0.351 0.346 77.312
Degerlendirilmesi 0.667 5.658 0.000
Model 3
Duygularin
Kullanimi -0.027 -0.257 0.797
Duygularin
Degerlendirilmesi 0.028 0.252 0.801
0.753 0.568 0.563 124.759
Iyimserlik/Ruh Hali
Diizenlenmesi 1.398 11.955 0.000

Bagimh Degisken: Kisisel Diizenleme

Tablo 3.12 incelendigi zaman duygusal zekanin boyutlar1 olan duygularin kullanimu,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik boyutlarinin kisisel diizenleme boyutunun anlamli
yordayicisi oldugu (R=.753, R?=.568, F=124.759, p<.05) ve de kisisel diizenleme alt boyutunun
%357’sini acikladigi goriilmektedir. Yapilmis olan hiyerarsik regresyon analizinin sonucunda
duygularin kullanimi, duygularin degerlendirilmesi ve de iyimserlik ile kisisel diizenlemenin
arasinda pozitif yonde anlamli iliski tespit edilmis (3=1.398, p<.05) ve bunun sonucunda da Hs
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.13’te duygusal zeka ile is motivasyonunun boyutu dissal diizenleme-maddesel
arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina yer
verilmis ve ayn1 zamanda arastirmanin hipotezi “Hs:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile

digsal diizenleme-maddesel boyutu arasinda pozitif bir iligki vardir.” test edilmistir.
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Tablo 3.13 Duygusal Zekamn is Motivasyonunun Dissal Diizenleme-Maddesel Alt Boyutun Etkisine iliskin
Hiyerarsik Coklu Regresyon Analizi Sonug¢lar:

B t p R R? Adj R2 F
Model 1
Duygularin 0.207 0.043 0.040 12.874
Kullanimi1 -0.262 -3.588 0.000
Model 2
Duygularin
Kullanimi -0.730 -7.099 0.000
Duygularin 0.392 0.154 0.148 25.981
Degerlendirilmesi 0.615 6.120 0.000
Model 3
Duygularin
Kullanimi -0.830 -7.715 0.000
Duygularin
Degerlendirilmesi 0.459 4.045 0.000
0.421 0.168 0.168 20.407
Iyimserlik/Ruh Hali
Diizenlenmesi 0.340 2.827 0.005

Bagimh Degisken: Digsal Diizenleme-Maddesel

Tablo 3.13 incelendigi zaman duygusal zekanin boyutlar1 olan duygularin kullanimu,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik boyutlarinin dissal diizenleme-maddesel boyutunun
anlamli yordayicis1 oldugu (R=.421, R?=.168, F=20.407, p<.05) ve de is motivasyonunun digsal
diizenleme-maddesel boyutunun %17’sini agikladig1 goriilmektedir. Yapilmis olan hiyerarsik
regresyon analizinin sonucunda ise duygularin kullanimi, duygularin degerlendirilmesi ve de
iyimserlik ile digsal diizenleme-maddeselin arasinda pozitif yonde anlaml iliski tespit edilmis
(p=.340, p<.05) ve bunun sonucunda da Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.14’te duygusal zeka ile is motivasyonunun ige yansitilan-diizenleme boyutu
arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina yer
verilerek aragtirmanin bir diger hipotezi olan “He:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile ice

yansitilan-diizenleme boyutu arasinda pozitif bir iligski vardir.” test edilmistir.
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Tablo 3.14 Duygusal Zekanin is Motivasyonunun ice Yansitilan-Diizenleme Alt Boyutun Etkisine iliskin
Hiyerarsik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

B t p R R? Adj R2 F
Model 1
Duygularin 0.473 0.223 0.221 82.565
Kullanimi1 0.775 9.087 0.000
Model 2
Duygularin
Kullanimi 0.094 0.807 0.421
Duygularin 0.602 0.362 0.358 81.307
Degerlendirilmesi 0.896 7.899 0.000
Model 3
Duygularin
Kullanimi -0.289 -2.839 0.005
Duygularin
Degerlendirilmesi 0.300 2.785 0.006

0.750 0.563 0.558 122.172

Iyimserlik/Ruh Hali
Diizenlenmesi 1.303 11.417 0.000

Bagimh Degisken: ice Yansitilan-Diizenleme

Tablo 3.14 incelendigi zaman duygusal zekanin boyutlar1 olan duygularin kullanimu,
duygularin degerlendirilmesi ve iyimserlik boyutlarinin ige yansitilan-diizenleme alt boyutunun
anlamli yordayicisi oldugu (R=.750, R?=.563, F=122.172, p<.05) ve de is motivasyonunun ige
yansitilan-diizenleme boyutunun %56’sm1 acikladigi goriilmektedir. Yapilmis olan hiyerarsik
regresyon analizinin sonucunda ise duygularin kullanimi, duygularin degerlendirilmesi ve de
iyimserlik ile i¢e yansitilan-diizenleme alt boyutunun arasinda pozitif yonde anlamli iligki tespit
edilmis (=1.303, p<.05) ve bunun sonucunda da He hipotezi kabul edilmistir.

Analizlerin devaminda ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin demografik 6zellikleri
olan cinsiyetleri ve yaslari agisindan farklilik gosterip gostermedigini gérmek i¢in T-Testi ve
ANOVA analizi yapilmigtir. Bu analizlerle birlikte ayn1 zamanda arastirmanin hipotezleri olan
“H7:Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri cinsiyetlerine gére anlamli farklilik gostermektedir”
ve “Hs: Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri yaslarina gére anlamli farklilik géstermektedir.”

test edilmistir.
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3.7.6. T-Testi ve ANOVA Analizine iliskin Sonuglar

Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ve cinsiyetleri ile arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadiginin test edilebilmesi igin T-Testi yapilmustir. Oncelikle testin varsayimlarindan
birisi olan varyanslarin esitligine bakilmistir. Varyanslarin homojenligine bakildigi zaman sig.
degerinin p>0.05=0.150 oldugu gorilmiistiir. Field (2009), bu degerin 0.05’ten biiyiik oldugu
durumlarda varyanslar arasinda esitlik oldugunun kabul edilecegini belirtmektedir. Bu sebeple
de analizin sonucunda elde edilen deger 0.05ten biiylik oldugu i¢in varyanslarin arasinda esitlik
oldugu kabul edilmistir yani varyanslar homojen dagilim gostermistir.

Kadinlarin ve erkeklerin duygusal zeka diizeylerindeki farkliligin karsilagtirilmasi igin
yapilan T-Testi analizinin sonucunda kadinlarin ve erkeklerin duygusal zeka diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (t (287)=8.149, p<0.05=0.000).
Buna gore kadmlarin duygusal zeka diizeyleri (X=3.73), erkeklerin duygusal zeka diizeylerine
kiyasla (X=3.06) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bylelikle de arastirmanin hipotezi H7
kabul edilmistir. Analizin 6zeti Tablo 3.15’te detayl bir sekilde gosterilmistir.

Tablo 3.15 Calisanlarin Duygusal Zeka Diizeylerinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi T-Testi Sonuclari

Standart

N Ortalama Sapma t df p
Kadin 129 3.73 0.622
8.149 287 0.000
Erkek 160 3.06 0.730

Calismanin devaminda arastirmanin son hipotezi olan “Hs:Calisanlarin duygusal zeka
diizeyleri yaslarina gore anlamli farklilik gostermektedir.” test edilmektedir. Calisanlarin yasi
ile duygusal diizeyleri arasinda anlaml bir farkliligin olup olmadiginin tespit edilebilmesi igin
ANOVA testi yapilmistir.

Oncelikle ANOVA analiz igin testin varsayimlarindan biri olan varyanslarin esitligine
bakilmistir. Varyanslarin homojenligine bakildig1 zaman sig. degerinin p>0,05=0.152 oldugu
goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilmis olan deger 0.05 ten biiyiik oldugu i¢in varyanslar
arasinda esitlik oldugu kabul edilmistir yani varyanslar homojen dagilim gostermektedir.

Calisanlarin yaglari ile duygusal zeka diizeylerindeki farkliligin karsilastirilmasi igin
yapilan ANOVA analizinin sonucunda sig. degerinin p<0.05=0.000 oldugu goriilmektedir. Bu
sonug ¢alisanlarin yaslari ile duygusal zeka diizeylerinin arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (F(288)=29.294, p<0.05=0.000). Gruplar arasi farklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek i¢in Post-Hoc testinin uygulanmasina karar verilmistir. Yapilan analizin

sonuglar1 Tablo 3.18de detayl bir sekilde gosterilmistir.



Tablo 3.16 Betimsel Istatikler

N Ortalama S;Zgi?;t
25 ve alt1 40 2,7403 ,68744
26-33 78 2,9399 ,71071
34-41 95 3,6553 57225
42-49 55 3,739%4 ,65155
50+ 21 3,7372 ,55039
Toplam 289 3,3575 , 75783

Tablo 3.17 Calisanlarin Duygusal Zeka Diizeylerinin Yasa Gore Karsilastirilmasit ANOVA Sonuglar:

132

Sum of Squares df Mean Square F p
Gruplar Arasi 48,311 4 12,078 29,294 ,000
Gruplarm i¢inde 117,089 284 412
Toplam 165,399 288
Tablo 3.18 Calisanlarin Duygusal Zeka Diizeylerinin Yasa Gore Farklari
95% Confidence
Mean Interval
Difference Std. Lower Upper
(1-J) Error Sig. Bound Bound
25 ve alt1 26-33 -,19963 ,12487 ,499 -,5424 ,1432
34-41 -,91500* ,12102 ,000 -1,2473 -,5827
42-49 -,99907* ,13343 ,000 -1,3654 -,6328
50 ve Usti -,99686* ,17303 ,000 -1,4719 -,5218
26-33 25 ve alt1 ,19963 ,12487 ,499 -,1432 ,5424
34-41 -,71537* ,09811 ,000 -,9847 -,4460
42-49 -,79945* ,11306 ,000 -1,1098 -,4891
50 ve tistil -,79723* ,15786 ,000 -1,2306 -,3639
34-41 25 ve alti ,91500* ,12102 ,000 ,5827 1,2473
26-33 ,71537* ,09811 ,000 ,4460 ,9847
42-49 -,08408 ,10879 ,938 -,3828 ,2146
50 ve listil -,08186 ,15483 ,984 -,5069 ,3432
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95% Confidence
Mean Interval
Difference Std. Lower Upper
(1-9) Error Sig. Bound Bound
42-49 25 ve alt1 ,99907* ,13343 ,000 ,6328 1,3654
26-33 ,79945* ,11306 ,000 ,4891 1,1098
34-41 ,08408 ,10879 ,938 -,2146 ,3828
50 ve listil ,00221 ,16471 1,000 -,4500 4544
50+ 25 ve alt1 ,99686* ,17303 ,000 ,5218 1,4719
26-33 ,79723* ,15786 ,000 ,3639 1,2306
34-41 ,08186 ,15483 ,984 -,3432 ,5069
42-49 -,00221 ,16471 1,000 -,4544 ,4500

Yapilan ANOVA analizinin sonucunda elde edilen bulgular, 50 ve iistii yas (X=3.737,
SS=.550) araligindaki galiganlarin duygusal diizeyleri ile 25 ve alt1 yas (X=2.740, SS=.687)

arahigindaki ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri arasinda, 50 ve iistii yas (X=3.737, SS=.550)
ile 26-33 yas (X=2.939, SS=.711) arasinda, 42-49 yas (X=3,739, SS=.651) ile 25 ve alt1 yas
(X=2.740, SS=.687) arasinda, 42-49 yas (X=3.739, SS=.651) ile 26-33 yas (X=2.939, SS=.711)
arasinda, 34-41 yas (X=3,655, SS=.572) ile 25 ve alt1 yas (X=2.740, SS=.687) arasinda ve son
olarak da 34-41 yas (X=3,655, SS=.572) araligindaki calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile

26-33 yas (X=2.939, SS=.711) araligindaki ¢alisanlarin duygusal diizeyleri arasinda belirli bir

diizeyde farkliliklarin oldugu ve de bu farkliliklarin istatistiksel agidan anlamli (p<0.05=0.000)

oldugunu gostermektedir. Kisacasi, ANOVA analizinden elde edilen bulgular ¢alisanlarin yas1

arttikca duygusal zeka diizeyinin de arttigini gostermektedir. Bu sebeple arastirmanin hipotezi

Hg kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Duygusal zeka ortaya ¢iktig1 ilk giinden bu yana kisilerin gerek 6zel gerek ise ¢alisma
hayatindaki basariy1 yakalayabilmeleri ve bu yakaladiklar1 basarilari siirdiirebilmeleri agisindan
cok onemli oldugunun diisiiniilmesi nedeniyle pek ¢ok farkli bilim dalinda arastirmalara konu
bashig1 olmustur. Isletmecilik alaninda duygusal zekanin isletmelerin basarisindaki mevcut
etkisi anlasildik¢a duygusal zeka tizerine yapilan arastirmalarin sayisi her gegen giin ciddi bir
artis gostermistir (Erdz, 2013: 235). Rekabetin her gecen giin kizistig1 kiiresel ekonomi
igerisinde igletmelerin basarisinda etkisi oldugu diisiiniilen ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklari, is
tatminleri, is performanslar1 gibi unsurlar ile duygusal zeka kavrami arasindaki mevcut iligkiyi
incelemeye yonelik ilgili literatiirde pek ¢ok arastirmaya rastlanilmistir (Wong ve Law, 2002;
Jordan vd., 2002; Carmeli, 2003; Law vd., 2004; Brackett vd., 2006; Azman vd., 2009; Chin
vd., 2011; Jung ve Yoon, 2012; Alavi vd., 2013; Ealias ve George, 2012; Tokmak vd., 2013;
Arslan vd., 2013, Sudak ve Zehir, 2013; Pachauri ve Bharti, 2015; Bayram, 2019). Ancak
isletmelerin rakiplerini geride birakarak bir adim 6ne gecebilmesi ve de rekabet yariginda
istlinliik saglayabilmesi i¢in anahtar gérevi goren is motivasyonu ile duygusal zeka arasindaki
iliskiyi incelemeye yonelik yapilan arastirmalarin sayis1 diger unsurlar ile iligkisinin incelendigi
arastirmalara kiyasla ¢ok fazla degildir (Jorfi vd., 2011; Akbolat ve Isik: 2012; Achavd., 2013;
Ates ve Bulug, 2015; Uslu vd., 2018; Ustiin ve Koca Balli, 2019; Bayram, 2019; Culha, 2022).

Calisma hayati icerisinde duygusal zekanin mevcut 6nemini irdeleyebilmek amaciyla
yapilan pek cok farkli arastirma da duygusal zeka yetisinin gelismis oldugu kisilerin duygusal
zeka yetisi gelismemis yani diger bir deyisle yetersiz oldugu kisilere kiyasla ¢cok daha basarili
bir kariyere sahip olduklarimi gostermektedir (Cooper, 1997: 31). Calisma hayat1 ve duygusal
zeka arasindaki iligkiye yonelik literatiirde yer alan bu tiir farkli aragtirmalara bakildig1 zaman
duygusal zekanin ¢calisma hayati igerisinde orgiitsel acidan birgok unsuru dogrudan veya dolay1
bir sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir (Bell ve Hall, 1954; Marcus vd., 1979; Biilbiiloglu,
2001; Giirbiiz ve Yiiksel, 2011; Turnipseed ve VandeWaa, 2012; Trivellas vd., 2013; Shahi ve
Feizi, 2013; Ustiin ve Koca Ball1, 2019). Orgiitsel acisindan iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen
unsurlardan birisi de gerek isletmelerin gerekse calisanlarin basarisinda oldukg¢a 6nemli olan i
motivasyonudur.

Yapisi geregi is giiciiniin yogun oldugu ve personel devir oranin yiiksek oldugu turizm
sektorii agisindan bakildigi zaman ise i motivasyonun mevcut 6nemi ¢ok daha fazladir (Chiang
vd., 2008: 328). Turizm sektoriiniin temel yap1 taglarindan birisi olan konaklama isletmelerinde

hizmetlerin aksamadan saglanarak miisterilerin tatmin edilebilmesi ve personel devir oraninin
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distiriilerek isgiicli maliyetinin azaltilmasi motive edilmis olan ¢alisanlarin varligi ile miimkiin
olmaktadir (Alkis ve Oztiirk, 2009: 214).

Calisma hayati icerisinde mevcut 6nemi yapilan farkli aragtirmalarla da desteklenmis
olan duygusal zeka ve is motivasyonu kavramlar1 6ziinde birbirleriyle olduk¢a yakindan iligkili
kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Motivasyon kelimesinin anlamina yakindan bakildig:
zaman motivasyonun temelinde duygulart harekete gegirmek anlamina geldigi goriilmektedir
Stephen vd., 2009: 27). Hatta duygusal zeka kavraminin 6nciilerinden olan Daniel Goleman,
motivasyonun bir tiir duygusal zeka yeterliligi oldugunu yani diger bir deyisle motivasyonun
duygusal zekanin boyutu oldugu goriisiinii savunmaktadir. Bu baglamda da bir kisinin duygusal
zeka acisindan gelismesi i¢in her kosulda kendisini motive edebiliyor olmasi gerekmektedir
(Goleman, 2018: 117-118). Literatiirde duygusal zeka ile motivasyon kavraminin arasindaki
iliskinin incelenmesine yonelik yapilmis olan aragtirmalar da bu iki kavram arasindaki mevcut
oneme dikkat ¢ekmektedir. Yapilmis olan bu arastirmalarda duygusal zeka yetisi yiiksek olan
kisilerin gerek ¢alisma hayatinda gerek ise insani iligkilerde duygusal zeka yetisi diisiik olan
kisilere kiyasla daha basarili olduklar1 ve diger kisileri motive edebilme hususunda da ¢cok daha
fazla yetenekli olduklar: gériilmektedir (Cooper, 1997: 2). Turizm sektorii gibi insan kaynakli
sorunlarin siklikla yasandigi (Giiltekin, 2016. 1) sektorlerde motivasyonun 6neminin daha fazla
oldugu goz oniinde bulunduruldugunda duygusal zeka ile motivasyon kavramlarinin arasindaki
iligkilerin incelenmesine yonelik yapilan arastirmalarin 6nemi giderek artmaktadir.

Duygusal zeka ile is motivasyonunun iligkisini incelemeye yonelik turizm sektoriinde
calisanlar1 kapsayan arastirmalarin sayisi ¢ok kisitli olmakla birlikte ilgili literatiir taramasinda
konaklama isletmeleri ¢alisanlarin1 dogrudan ele alan bir arastirmaya rastlanilmamustir.

Bu noktadan hareketle bu ¢alisma, konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin duygusal zeka
diizeyleri ile is motivasyonlarinin arasindaki mevcut olan iligskinin belirlenmesi g¢ergevesinde
gerceklestirilmistir. Bu baglamda da ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonlari
tizerindeki olasi etkisi ve bu etkinin ne yonde ve nasil oldugunun incelenmesi arastirmanin asil
amacini olusturmaktadir. Aragtirmanin diger amaci ise ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin
demografik 6zellikleri agisindan cinsiyete ve yasa gore farklilik gosterip gostermediginin tespit
edilebilmesidir.

Bu amaglar dogrultusunda arastirma kapsaminda ilk olarak ¢alisanlarin duygusal zeka
diizeylerinin is motivasyonunun her bir alt boyutu tizerindeki olas etkisi tek tek incelenmistir.
Yapilan analizlerin neticesinde, duygusal zeka ile is motivasyonunun biitlin boyutlarin arasinda

istatiksel agidan anlamli pozitif yonlii bir etkinin mevcut oldugu tespit edilmistir.
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Insan dogas1 geregi olaylar1 ve durumlari iyiye yorma ve gelecekte de kendilerini iyi
seylerin bekledigini umut etme egilimindedirler (Degirmenci, 2019: 49). lyimserlik, kisilerin
giidiileme ve de tistesinden gelme eylemlerine etki ederek iyi olma halinin gergeklemesinde rol
oynayan karakteristik bir 6zellik seklinde nitelendirilmektedir (Giiveng, 2021: 47). Iyimserlik
oziinde kisinin hayatin daha parlak taraflarina bakmasi ve ciddi sikintilarin karsisinda dahi
olumlu tutumlar sergilemeye devam edebilmesi yetenegi olarak goriilmektedir (Beheshtifar,
2013: 71). Seligman (1998), giinliik yasant1 icerisinde iyimserlik 6zelligine sahip kisilerin
pozitif olaylar1 i¢sellestirirken negatif olaylari ise bertaraf egiliminde olduklarin1 savunmustur.
Bu calismada da g¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin is motivasyonun motive olmama
boyutuna pozitif etkisi incelendiginde, bu durumun nedeninin duygusal zekanin iyimserlik alt
boyutundan kaynaklandigi goriilmiistiir. Buna gore, duygusal zekanin iyimserlik boyutunun
modele dahil edilmedigi zaman duygusal zekanin duygularin kullanimi ve duygularin
degerlendirilmesi boyutlarinin birlikte is motivasyonunun motive olmama alt boyutu tizerindeki
etkisinin anlamli ve negatif yonli oldugu tespit edilmistir (p=-1.035, p<.05). Ancak modele
iyimserliginde dahil edildiginde iyimserlik alt boyutunun etkisiyle birlikte mevcut etki pozitife
donmektedir.

Calismanin devaminda cinsiyet ve yasa gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda yapilan analizler sonucunda da ¢alisanlarin
duygusal zeka diizeylerinin hem cinsiyet hem de yasa gore istatiksel agidan anlamli farkliligin
oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet agisindan bakildig1 zaman kadinlarin duygusal zeka diizeylerinin
erkeklerin duygusal zeka diizeylerine kiyaslandiginda daha ytiksek oldugu tespit edilmistir. Bu
calismada oldugu gibi literatiirde pek ¢ok farkli ¢alismada da benzer sonuglara ulasilmistir
(Petrides ve Furnham, 2000; Austin vd., 2005; Harrod ve Scheer, 2005; Giirbiiz ve Yiiksel,
2008; Erdogdu, 2008; Yildiz, 2016). Ilgili literatiir incelendiginde kadinlarin erkeklerden daha
yiiksek duygusal zekaya sahip olmasinin iki temel sebebinin oldugu iizerinde durulmaktadir.
Bu sebeplerden birisi kadinlarin yetistirilme bi¢imlerini de igine kapsayan biyolojik donatilari
ile ilgiliyken digeri ise kadinlarin toplum iginde gii¢ elde edebilmesinin zorlugundan kaynakli
olarak duygularin anlasilmas1 hususunda ustalagsmalariyla ilgilidir (Tunca, 2022: 143). Diger
demografik degisken olan yas agisindan bakildiginda ise ¢alisanlarin yasinin arttik¢ca duygusal
zeka diizeylerinin de arttig1 tespit edilmistir. Bu ¢calismada oldugu gibi literatiirde pek ¢ok farkli
calismada da ¢ok benzer sonuglara ulasilmistir (Bar-On vd., 2000; Derksen vd., 2002; Giirbiiz
ve Yiiksel, 2008; Min, 2010; Tashyan vd., 2014; Giiltekin, 2016). Bu aragtirmalardaki sonuglar
geng ve ileri yastaki kisilerin arasindaki duygusal zeka diizeyi agisindan farkliliklar: destekler

niteligindendir. Arastirmalar, duygusal zeka yetisinin bilissel zekanin tam aksine gogunlugunun
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yalnizca belirli bir yas doneminde gelisim gostermedigini ve siirekli gelisim igerisinde oldugu
diisiincesini vurgulamaktadir. Bu baglamda, bebeklikten baslayan duygulari farkinda olma ve
tanimlayabilme siireci yasinda etkisiyle gelisim gostermeye hayat boyunca devam etmektedir.
Sonug olarak, kisiler hayat boyunca edinmis oldugu tecriibe ve egitimlerle birlikte duygusal
zekalarii yagslar ilerledikce gelistirebilmektedir (Titrek, 2016: 88).

Duygusal zeka kavramina yonelik literatiir incelemesi yapildiginda duygusal zeka ile
motivasyon arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilan arastirmalarin ¢ok fazla olmadigi, turizm
sektoriinii kapsayan ¢alismalarin sinirli sayida oldugu ve turizm sektoriiniin igerisinde otel
calisanlarini kapsayan bir ¢aligmaya rastlanilmamis olmamasi sebebiyle yapilan bu ¢alismanin
ilgili alana katk1 saglayacagi diistiniilmektedir.

Her calismada olabilecegi gibi bu ¢alismada da bazi smirliliklar mevcuttur. Oncelikle
caligmanin Covid-19 salgini siirecinde yapilmasi, zaman ve maaliyet acisindan kisitlamasinin
olmasi, katilimcilarin yogun bir tempoda ¢alisiyor olmasi katilimct sayisinin siirli kalmasina
neden olmustur. Mevcut arastirmanin diger bir kisitti ise ¢alismanin Antalya sehirigi otellerinde
gerceklestirilmis olmasidir. Bundan sonraki yapilacak arastirmalarin s6z edilen bu siirliliklar
g6z Onilinde bulundurarak yapilmasi konuyla ilgili literatiire daha fazla katki saglayacagi

distiniilmektedir.
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