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OZET

Doktora Tezi
Konaklama isletmelerinde Duygusal Zeka, Orgiitsel Sapma, Calisma Yasami
Kalitesi ve isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iligkinin Analizi

Mahmut DEMIR

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisi
Turizm igletmeciligi Anabilim Dali

Konaklama igletmelerinde érgitsel basarisinda insan kaynaklarinin yetenek
ve Ozellikleri kadar ydnetim becerileri de dnemlidir. Yonetim becerileri ve insan
kaynaklarinin 6zellikleri Gzerine yapilandirilan bu ¢alisma, duygusal zeka, érgltsel
sapma, calisma yasami kalitesi ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin analizini
amaglamaktadir. Birinci bélimde duygusal zeka ile ilgili olarak kavramsal ¢erceve
olusturulmustur. ikinci bélimde oérgiitsel sapma konusu incelenmis, bu konuda
yapilmis calismalar, kullanilan modeller ve sonuglari ortaya konulmustur. Uglinci
bolima calisma yasami kalitesi olusturmakta ve bunu etkileyen faktérler, gelistirme
programlari, nemi ve sonuglari Gzerinde durulmustur. Dérdiinct bélimde konuyla
ilgili bir alan arastirmasi yer almaktadir.

Kavramsal cerceveden elde bilgi ve modellerden yararlanarak bes bolimli
bir anket olusturulmustur. Duygusal zeka ile ilgili b6limde MSCEIT, EQ-I ve ECI
modellerinden, 6rgitsel sapma ile sorularin olusturulmasinda Hollinger ve Clark
(1982), Robinson ve Bennett (1995), Lawrence ve Robinson’'un (2007)
calismalarindan, ¢alisma yasami kalitesi ile olusturulan sorular Walton (1975), B.
Gilbert (1989) ve Sirgy vd. (2001) tarafindan yapilan galismalardan ve isten ayriima
egilimini 6lgmeye yoénelik anket Arnold ve Davey (1999), Bedeian, Kemery ve
Pizzolatto (991), Tutinci ve Demir (2002)'in g¢alismalarindan yararlanilarak
olusturulmustur. Anket, Mugla Bdélgesinde bes yildizh otellerde 563 isgbrene
uygulanmistir. Arastirmada 6énce SPSS 17.0 Programinda tanimlayici istatistikler
yapiimig, sonra LISREL 8.8 Programinda dogrulayici faktér analizi icin Yapisal
Esitlik Modeli kullaniimistir.



Arastirmanin son béliminde konular arasindaki iligki istatistiksel olarak
degerlendirilerek sonug¢ ve Oneriler ortaya konulmustur. Sonugta, duygusal zeka,
Orgutsel sapma ve ¢alisma yasami kalitesinin isten ayrilma egilimi tzerinde etkileri
oldugu goériimastar.

Anahtar Kelimeler: 1) Konaklama isletmeleri 2) Duygusal Zeka 3) Orgiitsel Sapma
4) Calisma Yasami Kalitesi 5) isten Ayrilma Egilimi 6)Yapisal Esitlik Modeli



ABSTRACT

Doctoral Thesis
The Analysis of the Relationship Among Emotional Intelligence,
Organizational Deviance, Quality of Work Life and Intention to Leave in
Accommodation Enterprises

Mahmut DEMIR

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management

The organizational success of hospitality enterprises depends on the quality
and ability of human resources as well as on management skills. The purpose of this
dissertation on the characteristics of management skills and human resources was
to determine the relationship between emotional intelligence, organizational
deviance, quality of work life and the intention to leave. A conceptual framework in
connection with emotional intelligence was established in chapter one.
Organizational deviance is examined in chapter two. Studies on this subject, applied
models and results are analysed. The elements affecting the quality of work life such
as development programs, their importance and results are the subject of chapter
three. A survey on the subject takes place in chapter four of this dissertation.

Based on the conceptual framework, information and different models, a
survey consisting of a five part questionnaire was prepared. The following models
were applied: MSCEIT, EQ-I, and ECI for the emotional intelligence section, the
model described by Hollinger and Clark (1982), Robinson and Bennett (1995) and
Lawrence and Robinson (2007) regarding organizational deviance and preparation
of questions; questions concerning the quality of work life on studies by Walton
(1975), B.Gilbert (1989) and Sirgy et all. (2001). The questionnaire to measure the
intention to leave on studies by Arnold and Davey (1999), Bedeian, Kemery and
Pizzolatto (1991) and Tatinclh and Demir (2002). The survey was carried out in five
star hotels in the Mugla Region, 563 employees participated. First, the descriptive

Vi



statistic was analysed on SPSS 17.0 and then structural equation modelling was
used to analysis the confirmative factor analysis on LISREL 8.8.

By evaluating the relationship between the different factors statistically
results and suggestions were presented in the last chapter. As result it was stated
that the intention to leave is significantly affected by emotional intelligence,
organizational deviance and quality of work life.

Key words: 1) Accommodation Enterprises 2) Emotional Intelligence  3)

Organizational Deviance 4) Quality of Work Life 5) Intention to Leave 6) Structural
Equation Modelling
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GiRiS

Konaklama isletmeleri hem hizmet Uretimi ve sunumu hem de bunlarin
kullanimi igin farkli 6zellikteki insanlarin bir arada olmasinin getirdigi karmasik ve
hassas bir érgltsel yapiya sahiptir. insan kaynaklarinin ydnetimi kadar misafirlerin
de ydnetimi bu farklihgi yaratan temel unsur olarak gérilmektedir. insan unsurunu i¢
kaynaklar ve dis kaynaklar olarak ele alarak degerlendirmek zorunda olan
ybnetimlerin, farkli beklenti ve amag¢ icin ayni ortami paylasan insanlari ayni
derecede memnun etmesi oldukga zordur. Bu nedenle her gegen gin y®netim
konusunda yapilan ¢alismalar artmakta ve farkli boyutlarda énemli sonuglar ortaya
¢cikmaktadir.

insan kaynaklari, konaklama igletmeleri gibi hizmet sunumunun yapildigi
yerlerde en &nemli unsur olarak degerlendiriimektedir. Oyle ki hizmetin soyut olma
6zelligi, hatanin telafisi olmamasi ve en dnemlisi Uretimin, sunumun ve tiketimin
ayni anda ve yerde olmasi misafir memnuniyetinin saglanmasinda oldukg¢a
6nemlidir. Dolayisiyla konaklama igletmelerinde insan kaynaklarinin yalnizca
6zelliklerinin degil ayni zamanda niteliklerinin de Ust diizeyde olmasi gerekmektedir.

insan kaynaklarina verilen énemin artmasiyla birlikte, érgitlerde yeniden
yapilanma ve ydnetim anlayislarindaki gelismelerle duygularin ¢alisma yasaminda
yeri ve dneminin de artmis oldugu gorulebilmektedir. Duygusal zeka konusunda
yapilan arastirmalar, yeteneklerin her yasta 6gdrenilen yeni bilgiler, edinilen
deneyimlerle geligtirilebildigini, duygusal yasama bilin¢li yaklasim ile ¢alisma ve
sosyal yasam Kkalitesinin yUkseldigini géstermektedir. Birbiri ile etkilesim iginde olan
duygusal zeka, 6rgitsel sapma ve ¢alisma yasami kalitesi, isgdrenlerin isten ayriima
egilimi Gzerinde etkili olabilmektedir.

Calisma yasaminda duygusal zekaya sahip isgoérenlerin algilama, anlama,
ifade etme ve uygulama beceri ve yeteneklerinin gelismis olmasi nedeniyle kalite
¢cemberleri, 6zerk ¢alisma gruplari, ydnetime katilma gibi takim calismasinda daha
da basaril olduklari bilinmektedir. Duygusal zekanin ¢alisma yasamindaki dneminin
bircok kurum/kurulug tarafindan kabul edilmis olmasi nedeniyle insan kaynaklarinin
daha bilingli bir sekilde olusturuldugu gérilmektedir. Duygusal zeka 6zellikleri, ise
alm slreglerinden performans yénetimi, kariyer gelisimi, egitim gibi pek ¢ok insan
kaynaklari ydnetimi islevlerinde 6nemli birer él¢it olarak kullanilabilmektedir.



Duygusal zeka, kisisel gelisimde etkili oldugu kadar o6rgitsel gelisim
acisindan da oldukga &nem tasiyan bir konudur. Orgiitlerin basarilarinda rol
oynayan isgérenlerin etkinlik ve verimlilikleri 6rgitsel diizeyde olusan sonuclara da
yansimaktadir. Bu nedenle kisisel gelisim bitlinsel olarak degerlendirildiginde
orgutsel gelisim ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit icinde yer alan bireylerin duygusal zeka diizeyleri gelistirilerek calisma
yasam kalitesinin yikseltiimesi durumunda 6rgtitsel sapma davranisinin siddeti ve
sayisal anlamda etkisinin azaltilabilmesinin s6z konusu olabilecedi ydnindeki
galismalarda duygusal zekanin bazi bireylerde gdzlenen acgik ya da gizli sapma
davraniglarinin ortadan kaldiriimasinda da etkili olabilecegi belirtimektedir.

Duygusal zeka-insan davraniglari konusunda yapilan calismalar, sapma
davraniginin hedefi olan kigilerin 6rgut icinde zeka, dirUstlik, yaraticilik, basar gibi
bir cok olumlu ve digerlerinden Ustun nitelikte ve duygusal zekasi ylksek Kisiler
olduklarini ortaya koymustur. Bu Kisilerin bireysel ve érgltsel performansa katkilari
orgut icinde calisan diger elemanlarin tepkisine neden olmakta, onlar icin tehdit
olarak go6rulmekte ve belirli kademe yoneticileri icin potansiyel rakip olarak
degerlendirildikleri icin hedef segilmektedir.

Bireyin gdstermis oldugu tim tepkileri, davraniglari, iletisim sekli, insanlan
anlamadaki yeterlilikleri o kisinin duygusal zekasini olusturmaktadir. Orgiit igindeki
diger Uyelerle etkilesim sonucunda ya da 6rgltsel dizeyde gérilen davranis
degisikliklerinin sapmaya doénUsmesi bir Olgide duygusal zeka yeteneklerinin
gelismemis olmasina baglanabilir. Oyle ki, duygusal zeka yetenekleri gelismis bir
bireyin davranislarinin sapma boyutuna gelmeden kontrol edebilmesi bunun bir
gOstergesidir.

Calisma yasaminda iggorenlerin davranislarinda gorilen normal digl
durumlarda pek g¢ok faktér rol oynamaktadir. isgdrenlerin  yogun rekabet
kosullarinda, degisken ve belirsiz bir calisma ortaminda bulunmalari davranislarinin
sekillenmesinde de etkili olabilmektedir. Kisinin, sapma davranislarindaki etkenleri
yalnizca is ve isyeri cergevesinde sinirlandiriimasi mimkdn degildir. CUnki bireyin
fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her unsur sapma davranisinda bir etken
olarak gorulebilir. Bu dogrultuda, bireyin is ve sosyal gevresi birbirini etkileyerek



baski olusumuna neden olmakta ve bu baskilar yukaridaki etkenlerle birlikte genel
cevre unsurlarindan ve calisma yasaminin kalitesinden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel
sapma davranisi-calisma yasam kalitesi iligkisini etkileyen faktorleri farkli boyutlarda
degerlendirilerek yénetim acisindan énemli sonuglar ¢cikarmak mimkinddr.

Calisma yasami kalitesini etkileyen kisisel faktorler icinde isgdrenin Kisilik
yapisinin  6rgitsel sapma davranigini etkileyebildigini séylemek mimkindur.
isgorenlerin yapisal degisimi, gelisim ve yenilikleri algilama ve degerlendirmelere
gosterdigi tepki ve davranis bicimi biylk 6lciide kisiligine baghdir. Ozellikle
duygusal zeka vyeterlilikleri ile ilgili kisisel 6zellikler érgitsel yapi icinde CYK'yi
etkileyebildigi gibi isg6renlerin davraniglarini kontrol edebilme derecesini de
gOstermektedir.

Diger taraftan c¢alisma yasamina iliskin belirli etkenler isgdrenlerin
durumlarina gdre davranis bigimlerinin sergilenme nedenleri olarak ortaya
cikabilmektedir. isgdrenin is doyumu, is givenligi, adil degerlendirme ve
Ucretlendirilmesi, is yuku, rol belirsizligi ve ¢atismasi, yetki ve sorumluluk alanlari ile
ybénetim tarzi, yonetime katiima, tesvik sistemleri, érgit icindeki iletisimi ve iligkileri
vb. konular ¢alisma yasaminda kalite unsurunu belirlemektedir. Olusabilecek bu tir
olumsuzluklarin yalnizca kalitelisizlik olarak degerlendiriimesi yerine, saldirganlik,
taciz, hirsizlik, alkol ve uyusturucu kullanimi gibi davranis sapmalari olarak
g6rilmesi kaginiimazdir.

isyerinde gériilen normal digi davraniglar calisma ortaminin  huzurunu
bozmak amaci tasiyan, fiziksel, s6zli ya da rahatsizlik verecek ¢esitli sekillerde
ortaya cikan eylemlerdir. Kavga, tehdit, taciz, dedikodu, sdylenti, kéti bakis vb.
davraniglar yaralanmalar, is glcl kayiplari, maddi ve manevi zararlar, isten
ayrilmalar, is doyumsuzlugu ve tikenmislik gibi sonuglarin gdrilmesine neden
olabilmektedir. Diger bir deyisle ¢alisma yasami kalitesinin dismesiyle birlikte kisisel
ve oOrgutsel dizeyde sosyal ve ekonomik kayiplarin olusmasinin nedenlerinin

basinda calisma ortami huzurunun olusmasi gelmektedir.



BIiRINCI BOLUM

DUYGUSAL ZEKA

Duygusal zeka, son yillarda en fazla bilimsel ¢alisma yapilan konulardan birisi
olarak literatirde yer almaktadir. Kavramsal olarak yapilan ¢alismalar oldugu gibi
arastirmaya yoénelik cok sayida calismaya ulagsmak mimkindir. Bu arastirmalar
sosyal ve calisma yasaminda kisilerin iliskileri, gidilenmeleri, doyumlari, basarilari
gibi konularda zekanin tek basina yeterli olmadigini agik¢a ortaya koymaktadir. Bu
calismanin ileriki bélimlerinde de goérllecegi gibi gerek sosyla yasamda gerekse
¢alisma yasaminda zekanin, duygusal boyutunun da 6nemli oldugu bir etken oldugu
gbrilmektedir. Bu nedenle ¢alismanin birinci béliminde genel olarak Duygu, Zeka
ve Duygusal Zeka (DZ) kavramlarinin tanimlari, dnemi ve ézellikleri Gzerine yapilan
arastirmalar incelenerek kavramsal bir c¢ati olusturulmus ve DZ yaklasimlari,

modelleri ve boyutlari izerinde durulmustur.

Ayrica c¢alismanin arastirma béliminde analiz edilecek degiskenlerin
olusturdugu fakt6r gruplari, hipotezler ve diger verilere iliskin kavramsal bir alt yapi
olusturulmustur. Arastirma bdélimiinde duygusal zeka ile ilgili modellerden birisi
tercih edilerek faktér yapisi bu model Gzerine kurulacaktir.

1.1. DUYGU VE ZEKA KAVRAMLARI

Hem duygu, hem de zeka kavramlarini iceren DZ, akil, yetenek, bilgi ve
yeterliliklerin hislerle birlestiriimesi sonucunda olusan bir kavramdir. Dolayisiyla DZ
kavramini incelemeden énce duygu ve zeka kavramlarinin aciklanmasi ve lzerinde
durulmasi daha dogru bir yaklagim olacaktir.

1.1.1. Duygu Kavraminin Tanimi ve Onemi

Duygu kaliplasmis bir tanimi yapilamayacak, basit cimlelerle ifade
edilemeyecek kadar genis ve kapsamli bir kavramdir. Psikologlar, felsefeciler ve
iceriginde duygu konusu gecen calismalarin arastirmacilari cok farkli sekillerde
aciklamaya calistiklari bu kavramin farkli yonleri kadar ortak ézellikleri de oldugunu
vurgulamaktadirlar.



Latince kékenli “motere” s6zctiglinden tlremis olan duygu s6zciigu, harekete
gecmek anlaminda kullanilmistir. insanlari, hedeflerini gergeklestirmek (izere
harekete geciren ve eylemleri sekillendiren gii¢, duygulardir. Duygular, ruhsal bir
rehber olarak insanlara hizmet ve yén verecek etkinlige ve glice sahip olup,
kargilanmayan dogal insani gereksinimleri uyararak harekete gecmesini
saglayabilmektedir.

Barutcugil’'e gbre (2004a: 73) duygu, “hislerde ve zihinsel tutumda fizyolojik
degisiklikler ve acgiklayici davraniglarla birlikte ortaya ¢ikan bir hareket” seklinde
tanimlanirken, Goleman (2000) duyguyu, bir his ve bu hisle ilgili belirli distnceler,
psikolojik ve biyolojik haller ile bir dizi hareket egilimi; Mayer ve Salovey (1990) ise,
fizyolojik, bilissel ve gudulemeye dayali ve deneyimsel, psikolojik sistemleri iceren
uyum sagdlayici dizenli tepkiler olarak tanimlamaktadir. Diger yandan Cooper ve
Sawaf’a (2003) gore duygular, bireyin icinde yiikselen degerleri harekete geciren ve
davraniglari sekillendiren enerji akimlari olup, disa dogru yayilarak baskalarini
etkilemektedir.

Duygular evrenseldir ve yasamsal deger tasiyan davranislar olup, bilginin de
degerli bir kaynagidir. Duygular, insanlara dogru karar almada yardim eder. Ancak
yapilan arastirmalar kiginin beyninde duygusal baglar koptugunda basit kararlarin
bile alinamadigini géstermektedir (Merlevede vd., 2006:194). Davranisi etkileyen
duygular, diisiince ve eylemler (izerinde bilyilk bir etki yaratabilmektedir. insanlari
yeterliliklere ydnlendirir, davranigi tesvik ederek bilgiyi slizmeyi ve deneyimi
yapilandirmayi saglar (Merlevede vd., 2006:194; Barutcugil, 2004a: 80).

insan yasaminda duygunun yeri ve énemi ¢ok fazladir. Duygularin énemini
kisaca asagidaki gibi 6zetlemek mimkindur (Hein, 2006);

o Duygular insanlara yardim edecek gizli glice sahiptir,

J Duygular iyi kararlar almanin temelidir,

L Duygular kisinin sinirlarini belirlemesine eder,

o Beden dili duygulari yansitir,

. Kisi ne kadar iyi iletisim kurarsa, kendisini o kadar iyi hisseder,
o Duygular insanlari birbirine baglama guctine sahiptir.



1.1.2. Duygu Turleri

Bir arastirmaya gére insanlarin doért temel duygu tasidigi belirtiimektedir.
Aslinda bu temel duygularin disinda da duygular bulunmaktadir ( érnegin, sevgi,
saskinlik, utang gibi). Ancak, sekil 1.1’de yer alan dort ana grup duygu egitim, kltur,
cografi faktorlerin tamamindan bagimsiz olarak her insanda gérilen temel duygular
olarak ifade edilmektedir.

Duygulari ifade eden sdzcikler, hareketler vb. unsurlar oldugu kadar beden
dili de énemli bir unsurdur. Kisinin yiz ifadeleri duygularini da gésterir. Kisi, Uzgn,
mutlu, 6fkeli ya da incinmis g6értndyorsa bu, diderlerine gerekli mesaji igeren
sinyallerini génderir. GUnk{ duygular kiginin kendisi, bagkalari ve durumlar hakkinda
cok degerli bilgiler verir.

Sekil 1.1. Temel Duygu Kiimeleri

Temel Duygular

Ofke Uziinti Korku Zevk
I I I I

Hiddet, hakaret, Acl, keder, Kaygt, kuruntu,
icerleme, gazap, nesesizlik, sinirlilik, tasa, w;;lurlgﬁ’aﬁg?rt(:’
tikenme, kizma, kasvet, hayret, slphe, tatfnin sevin ’
sinirlenme, hing, melankoli, uyaniklk, vicdan 1 ’ g’l
kin, rahatsizlik, kendine acima, azabi, €9 e'?me, tense

alinganlik, yalnizlik, can huzursuzluk, ZevK, h‘ey(/jecﬁn,

dismanlik, sikintisi, ¢cekinme, Grkme, ai'” ZIngetlx,
nefret, siddet vb. umutsuzluk, dehset, fobi, e”d'”lf'e”.

depresyon vb. panik vb geg:m\% apris

Kaynak: Goleman, (2006:374) den olusturulmustur.

1.1.3. Duygunun Ozellikleri

Duygular, farkli boyutlariyla insanlarin davraniglari (zerinde ©&nemli
potansiyel bir glice sahiptir. Din, kiltir, demografik &zellikler, ekonomik gug, politik
inanclar vb. unsurlarin insan Uzerinde yapamadidi birlestirici etkiyi duygular
basarabilmektedir.



Duygularin farkli &zellikleri s6z konusudur. Bu 6zellikleri asagidaki gibi
siralamak mimkindir (Safran ve Greenberg, 1991: 6);

e Duygular uyuma yéneliktir,

e Duygular hedef yénli davraniglarin dneminin ortaya ¢ikmasinda gudileme
saglar,

e Duygular hareket egilimi ile ilgili bilgi saglar,

e Duygular giduleyicidir,

e Duygular sistemler arasi éncelikleri diizenler,

e Kigileraras! iligkilerin sonuglarini  sezinleyerek duygusal Kkarsiliklarin
olusmasini saglar,

e Duygular farkl ifade edici motor érintileri icermektedir,

e Duygular birincil iletisim sistemdir,

e Duygular, ifade etmenin bir seklidir,

e Sematik duygusal hafizalar yoluyla duygusal tepkiler Gretiimektedir,

e Duygusal semalarin harekete gegmesi duygusal deneyimleri Gretmektedir,

e Duygusal semalar surekli olarak yeni deneyimler yoluyla zenginlesirler,

e Bilissel-duygusal islemler hizli, fakat esnek tepki verme sistemi saglar.

1.1.4. Zeka Kavraminin Tanimi ve Onemi

Zeka, soyut bir kavram olarak pek cok psikolojik degisken gibi dogrudan
g6zlenemeyen cok karmasik ve en dnemli yapilardan biri olarak kabul edilmektedir.
Bu nedenle de hep merak edilen, gerceveleri gizilmeye galisilan, sorgulanan bir
canl Ozelligi ya da yetenedi seklinde degerlendirimektedir. Bazi psikologlar ve
arastirmacilar, bireyin ¢cevreye uyumu konusunu vurgulamakta ve kisinin ¢cevresine
uyumu ile zeka diizeyi arasinda énemli bir iligski oldugunu 6ne strmektedirler. Oysa
yazili kaynaklarin detayl incelenmesi sonucunda diger bazi psikologlara gére de
zeka Ogrenebilme yetenegdi olarak ifade edilirken belirli bir grup da zekayl soyut
distnebilme yetenegi olarak ele almaktadir.

Zeka ile ilgili olarak pek ¢ok arastirma yapilmis, kuramlar ve tanimlar ortaya
konulmustur. Yapilan bu galismalar ve yaklasimlarin zekanin farkh bir 6zellik, boyut
ya da islevinden yola ¢ikarak konuyu ele aldiklari gérilmektedir. Buna ragmen zeka
konusunda yapilan tanimlarin ortak pek ¢ok ortak yani da bulunmaktadir.



Genel olarak zeka, diger yetenekler arasinda, akil yiritme, plan yapma,
problem c¢b6zme, soyut dlisinme, karmasik fikirleri kavrama, c¢abuk ve
deneyimlerden 6drenme yeteneklerini iceren bir zihinsel kapasite olarak ifade
edilmektedir (Ivcevic, Brackett ve Mayer, 2007). Zekaya iliskin yapilan ilk ¢alismalar
ile son yillarda yapilan galismalarin, arastirmacilarin bakis agilari itibariyle temel
farkhhklarin da éne sardldigi bir gercektir. Tablo 1.1°de gorilen bu fakliliklar zeka
kavraminin gok genis bir kapsamda ele alindiginin bir géstergesidir.

Zekay ilk kez ingiltere'de Fransis Galton dlgmeye calismistir. ingiliz psikolog
Charles Spearman ise, zekanin genel bir yapi oldugunu ileri siirerek ve zekayi iki
faktér kurami ile tanimlamaya calismistir. Buna gére zeka, her tirli zihin etkinliginde
rol oynayan veya gerek duyulan zihinsel enerji olan genel ve 06zel faktérden
olusmaktadir (Rohr, 2005; Morris, 2002: 304). Zeka ilk kez kuramsal olarak psikolog
Guilford tarafindan incelenmistir. Guilford, zihin yapisini incelemis ve zihinsel
becerileri: islemler, Urlnler ve igerik olarak U¢ boyutta ele almigtir. Guilford’'un
gelistirdigi zeka testi, insanin biligsel sisteminin yapisal bitinligld oldugu ve
sureglerle ilgili islemlerin bireyden bireye farklilik gdsterdigi gérisiine dayanmaktadir
(Ivcevic, Brackett ve Mayer, 2007).

Tablo 1.1. Zekaya iligkin Kargilagtirmalh Bakis Acisi

Zekaya iligkin Eski Bakig Acisi Zekaya iligkin Yeni Bakis Acisi

Zeka kalitsaldir geligtirilemez Zeka gelistirilebilir

Zeka herhangi bir performanstd
Zeka sayisal olarak 6lgulebilir sergilen-diginden  sayisal  olarak
hesaplanamaz

Zeka tekildir Zeka cesitli yollarla ortaya konulabilir
Zeka gercek yasamdan ayrilarakl Zeka gergcek yasam durumlarindal
Slculir. Olculir

Zeka bireylerin qgizli gugclerini ve
onlarin basari boyutlarini anlamak igin
kullanilir

Zeka bireyleri siralamak ve olasi
basarilarini éngdrmek icin kullanihr

Kaynak; lvcevic, Brackett ve Mayer (2007); Wong ve Law, (2002); Yolles,
(2005). den olugturulmustur

Thorndike, zekanin soyut zeka, sosyal zeka ve mekanik zeka olmak Uzere
Ugce ayrilan ve birbirinden bagdimsiz ve ¢ok sayida degisik faktérden olustugunu



aciklamaktadir (Cherniss, 2000). Kuramci bu cercevede, sbdzel kavrama, hafiza,
muhakeme, uzay iligkilerini gérsellestirme yetenegi, sayisal yetenek, s6zel akilcilik,
algisal hiz olarak bir takim zihinsel yetenekler de belirlemistir (Bacanli, 1999: 84).

Gardner'e gbre zeka, birbirlerinden gobreceli olarak bagimsiz, farkl
yeteneklerden olusan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Zekanin iki yetenek ile sinirli
olmadigini, bagka zeka alanlarina da sahip oldugunu belirleyen Gardner, ¢oklu zeka
kuraminda bireysel farkliliklarin zeka agisindan 6nemini vurgulamaktadir. Zeka
kuraminda yer alan kisiye donik ve Kisilerarasi zeka tanimlari daha sonra gelistirilen
duygusal zeka modellerine bir sekilde temel olusturmustur. Kuramin merkezinde
zeki olmanin tek bir yolu yerine, birden gok yolunun oldugu énermesi yer almaktadir
(Stys ve Brown, 2004; Weinberger, 2003).

Jean Piaget tarafindan ileri srilen “uyum kurami”, zekayi insanin gevreyle
uyumunu saglayan bir slire¢ olarak tanimlamaktadir. Zeka, insanin yasam sartlarina
uyum saglamasi dogrultusunda sirekli olarak gelismektedir. Robert Sternberg’in
1985-1986 yillarinda gelistirdigi “Gc¢li zeka kurami”, insan zekasinin daha 6nce
bahsedilmeyen farkli becerilerinden séz etmektedir. Gergek yasamda efkili
performans igin gereken becerilerin, geleneksel zeka testlerinin 6lgtligl beceriler
kadar 6nemli oldugunu belirten Sternberg, bilesenli zeka, deneyimsel zeka ve
baglamsal zeka olmak Uzere ¢ farkli zeka tOrinden s6z etmektedir (Springs ve
Kritsonis, 2008; Morris, 2002: 305)

Zeka, neden ile sonug¢ arasindaki baghliklari anlama ve dislinebilme
yetenedi olarak insanlarin yasamini sekillendiren en énemli unsurlardan birisidir.
Zeka, genel olarak olay, duygu, dislince, yéntem, ortam vb. durumlarda akil
yuritme (mantikli disinme yetenegi), plan yapma, sorun ¢dzme, soyut distinme,
karmasik dustnce ve durumlari kolaylikla algilama, hizh égrenme ve uygulama
yeteneklerini iceren genel bir zihinsel kapasite oldugu igin yasamin tim evrelerinde
diger insanlarla bireyin arasindaki farki yaratir.

Zeka, sosyal ve ¢alisma yasaminda basarinin tek basina belirleyicisi degildir.
Ancak tim unsurlar iginde, diger etmenlerinde varligi, égretimi, gelistirilebilmesi ve
uygulanabilmesi icin en glcli gbstergelerden biri olarak oldukga &nemlidir. Buna
ragmen, yasamin diger alanlarinda tamamen etkili oldugu ya da en gii¢li etmen
oldugu konusunda kesin bir ifade kullanmak mimkin degildir (Davis, 2004: 4).



insanlarin égrendikleri bilgilerin boyutu, égrenilme hizi, bu bilgilerin akilda
tutulma slresi ve bu surecteki degisiklikler, onlarin zeka seviyelerindeki ve kismen
zeka bigimlerindeki farkliliklara baglidir (Kulaksizoglu, 2005: 135). Zeka &l¢ctmleri bu
nedenle kisiden kisiye farklilik géstermektedir. Ayrica bunlari diginda pek gok etmen
insanlardaki zeka katsayisinin farkliligini etkilemektedir. Bu olgcimler bilissel
beceriler Gzerine kurulur ki, blylk bir kismi, duygu, istek ve gudilerin temsil ettigi
insan deneyimlerini g6z ardi eder. Zeka élgimleri her zaman, insan yasantisinin tek
bir 6zelligine odaklanir. Bu elbette édnemli bir 6zelliktir, ancak tek 6zellik degildir
(Davis, 2004: 3).

Bu aciklamalardan da anlasildigi gibi, zeka birgok zihinsel iglevi icermektedir.
Bu islevler insanlarin cevresiyle uyumunda, yasaminda dogru Kkararlarin
veriimesinde, hedeflenen basarilara ulasilmasinda, égrenme siireci ve yaraticiligin

gelistiriimesinde oldukca énemli bir etmen olarak goérilmektedir.
1.2. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

Duygular, insan yasamina yon veren kararlarin alinmasinda en énemli temel
unsurlarindan birisidir. insanlarin, sosyal ve calisma yasamindaki basarisi blyiik
Olglide duygularin gicline baglidir. Kararlari ve hareketleri sekillendiren duygular
cogu zaman daslncelere baskin ¢ikar. Dolayisiyla, duygular hakim oldugu slrece,
zeka iyi ya da kotd hig bir yere varamaz. Tim duygular harekete gegmeyi saglayan
dirtllerdir. insanlarin birbirinden tamamen farkh diisinme ve duygusal zihni,
zihinsel yasantiyl olusturmak igin etkilesim halindedir. Distinme zihni, bilince daha
yakindir ancak, fevri ve gugli, bazen de akilci olmayan duygusal zihin, hisler
yogunlastikca devreye girer ve disinme zihni etkisini yitirir. Duygular, insana
kullanabilme 6lcistinde dogru ydni gdsterir ve sonra kuru mantik devreye girer.

1.2.1. Duygusal Zeka Kavraminin Geligimi

DZ insanlik tarihiyle birlikte, uzun ge¢gmisi olan bir kavramdir. Yaklasik 2000
yillik strecte bilim adamlari, egitimciler ve felsefeciler duygularin énemi Uzerine gok
sayida calismalar yapmislardir. Ne yazik ki, bu slrecin buylk bdliminde,
duygularin dogru kararlarin verilmesinde ve hedefe odaklaniimasinda etkisi olmadigi
gibi bir diistince hakim olmustur. Fakat 20. yizyilin ikinci yarisindan sonra yapilan
arastirmalar sonucunda, yeni bir kavram olarak, duygusal zeka seklinde taninmaya
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ve tanimlanmaya baslamistir. Son 30 yilik dénemde yapilan ¢alismalar da ise,
duygusal zekanin insan kaynaklarinin icinde yer aldigi tum faaliyet ve slrecte
6nemli unsur olarak degerlendirildigi gérilmektedir (Freedman, 2002).

DZ'nin zaman iginde gelisim sireci incelendiginde 1920'de Edward
Thorndike, 1935’de Edgar Doll, 1940’da David Wechsler, 1948’de Ruesch, 1949°'da
MaclLean duygusal zeka kapsaminda degerlendirilebilen ¢esitli calismalar yaparak
konuya olumlu katkilar saglamislardir (Bar-On, 2005). Ayni sekilde 1950’li yillarda
Abraham Maslow tarafindan ortaya konulan gereksinimler basamagi, 1970-1980
yillari arasinda pek cok arastirmaciya kaynak olusturmustur. Bu calismadan
yararlanarak, iligkilerin yasam U(zerindeki etkilerinin belirlenmesine yonelik c¢esitli
bilimsel ¢alismalar yapiimistir.

1980’li yillarda, Bar-On (2005), DZ kavramini gelistirmeye baslamis ve bes
boyuttan olusan bir DZ modeli ortay koymustur. Howard Gardner, 1983 yilinda DZ
ve sosyal zekaya dayanan i¢sel zeka diger bir deyisle ¢oklu zeka Gzerine ¢alismalar
yapmis ve ¢oklu zeka kavraminin gelisiminde 6nemli bir katki ve kaynak saglamistir
(Bar-On, 2005).

DZ kavraminin akademik c¢evrelerde ilk olarak kullaniimasi 1985 yilinda
ABD’de W.L.Payne tarafindan hazirlanan doktora teziyle baglamistir. Bu konudaki
arastirmalardan birisi de 1990°l yillarda Peter Salovey ve John Mayer tarafindan
sosyal zekanin bir pargasi olarak DZ (zerine yapilan ¢alismadir. Ayni dénemde
Goleman’in (1990) yapmis oldugu calisma DZ'ya 6nemli ve farkli bir boyut

kazandirmistir.

1.2.2. Duygusal Zekanin Tanimi

DZ ile ilgili yapilan tanimlar arastirmacilarin yaklasimina gére farklilik
gOsterebilmektedir. Buna ragmen yapilan bu tanimlarin ortak noktalari da séz
konusudur. Bar-On (2005) DZ'y1, kisinin gevresel faktérlerin etkilerine ve bu nedenle
olusan isteklere cevap verebilmek icin basarli olma yetisinde duygusal ve sosyal
yeteneklerin bir bitin olarak kullaniimasi seklinde tanimlamistir (Freedman ve
Everett 2004). Salovey ve Mayer'e (1990) goére DZ, bireyin kendisinin ve

baskalarinin duygularinin farkinda olup, sorunlarin ¢éziiminde davranislarini kontrol
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ederek, bunlari ayirt edebilmek ve basariya ulasmak igin insanlarla iyi iligkiler
kurarak bu sirecten elde ettigi bilgiyi distince ve eyleminde etkin bir sekilde
kullanabilmesi olarak ifade edilmektedir.

Baltas (2005) ise, duygusal zekayi, insanin kendisiyle, baskalariyla ve
cevresiyle barisik olmayi, yasama amaglarini gerceklestirmeyi ve zorluklarla basa
cikabilmeyi kolaylastiran bir beceri olarak tanimlarken, Perek (2005), kisinin hem
kendi duygularinin, hem de karsisindaki kisilerin duygularinin farkinda olmasi, onlari
anlamasi, tanimlamasi, kaynaklari ve nedenleriyle iliskilendirmesi, duygularini
yénetmesi ve onlardan gerek kisisel alanda gerekse kisilerarasi iligkilerinde etkin bir
bicimde yararlanmasi seklinde tanimlamistir.

Goleman (1995: 51), baskalarinin duygularina empati beslemesi ve
duygularini yasami zenginlestirecek bicimde dizenleyebilmesi vyetisi seklinde
aciklarken duygusal zeka becerilerinin, biligsel zekadan daha &nemli oldugunu
vurgulamaktadir. Bu kapsamda DZ, bireyin “kendini harekete gegirebilme, aksiliklere
ragmen yoluna devam edebilme, etkenleri kontrol ederek doyumu erteleyebilme, ruh
halini diizenleyebilme, sikintilarin digiinmeyi engellemesine izin vermeme, kendisini

baskalarinin yerine koyabilme” olarak ifade edilmektedir.

Cooper ve Sawaf (1996:12), DZyi1, "duygularin giiciinii ve algilayisini, insan
enerjisi, bilgisi, iligkileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin
bir bicimde kullanma yetenegi" olarak tanimlarken, liderlik Uzerine yaptiklari bir
calismada ydnetsel ve 6érgltsel etmenlerin “DZ-liderlik” iliskisi cercevesinde etkilerini
ve duygusal zeka agisindan sonuglarini degerlendirmislerdir.

1.2.3. Duygusal Zekanin Onemi

Duygusal zeka, calisma yasaminda yoOnetsel faaliyetlerin yerine getiriimesinde,
Ozellikle yeni ydnetim anlayisinda yoéneticilerin ¢ok boyutlu distinmelerini
kolaylastirmaktadir. Kapsamli ve farkl dustnceler, verilen kararlar zerinde olumlu
etki yaratarak ydnetimin etkinligini arttirmaktadir. Ancak basarili ve etkin ekiplerin
yaratilabilmesi, gidilenmesi, verimliik ve is doyumunun arttinimasi yalnizca
ybneticilerin degil ayni zamanda calisanlarinda duygusal zeka dizeylerinin ylksek

olmasina baglidir.
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DZ, bireyin kendisi ya da baskalariyla olan iliskilerinde dogrudan etkilesim
yaratmaktadir. Diger bir deyisle DZ, bir taraftan bireyin kendi gelisimini ve
olgunlagsmasini, diger taraftan da yetenekleri ile diger insanlarla arasinda olan
iliskileri diizenlemektedir.

DZ o&rgltlerde karar alma, liderlik, stratejik ve teknik planlama, insan
kaynaklarinin temini, egitimi ve kadrolama, kariyer planlama, etkin iletisim, ylksek
performans, guvenilir iliskiler ve ekip calismasi, musteri sadakati ve degisim,
gelisim, is doyumu, CYK'nin iyilestiriimesi gibi birgcok konu izerinde énemli bir rol
oynamaktadir (Cooper ve Sawaf 1996; Goleman 2000; Orioli ve Cooper 2005). is
dinyasinda birgok alanda etkin bir sekilde kullanilir duruma gelen DZ yalnizca amag
olmakla kalmamis ayni zamanda uygulamalarda bir ara¢ seklini almistir.

Sekil 1.2. Orlando Sheraton Otel DZ Egitimi Sonuclari

25%1
20%
15%1
10%7
5%1 O Musteri Tatmini
0% —a— 7| (M Pazar Payi
-5%- Oisglicii Devri
-10%
-15%
-20%

Kaynak; Freedman ve Everett (2004).

isletmelerde duygusal zekasini kullanan calisanlar ve yéneticilerin daha
basarili olduklari bir gergektir. Clnki bu 6zelliklere sahip kisilerin insan iligkilerinin
daha iyi olmasi, hem kendi duygularini taniyan ve yénetebilen hem de bagkalarinin
duygularina, istek ve gereksinimlerine duyarlilik géstermesine olanak saglamaktadir.
DZ’si gelismis ¢alisanlarin érgitlerin basarisinda rolleri ve katkilari blyik oldugu
ABD.’de otelcilik sektériinde yapilan Freedman ve Everett’in (2004) calismasindan
da anlasiimaktadir. Orlando “The Sheraton Studio City” otelde yapilan bir calismada
DZ egitiminin verilmesi ve kullaniminin ardindan musteri tatmini ve pazar payinin

arttigi, buna karsin isgtict devir oranini distigu (sekil 1.2) belirtiimektedir.
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Tablo 1.2. Uluslararasi isletmelerde DZ Uygulamalari

Firma

Faaliyet Alani

DZ Calismasi

Alberto Culver

Tuketici Uranleri

Satis ve ydnetim igin takim
gelisimi ve gudileme

Avon Products

Kigisel Bakim Urlnleri

Ydnetim egitimi ve performans
degerlendirmesi

American Express
Financial Advisors

Finansal Hizmetler

Satis egitimi

Becton Dickinson&Co.

Saghk Bakim Urinleri

Ust dlzey liderlik gelisimi

Boeing Havacilik ve Savunma Ust dlzey liderlik gelisimi
Ethicon J&J Bayiligi, Tibbi Aletler Liderlik egitimi

Hilton Konaklama Muisteri hizmetleri liderligi
Honeywell Teknoloji ve imalat YUksek potansiyelli orta kademe

ybneticiler icin liderlik egitimi

Johnson & Johnson

Medikal ve Kozmetik

Liderlik egitimi, performans
degerlendirmesi, gelecek

planlamasi
L’Oreal Kisisel Bakim Urilnleri ise alma
MetLife Sigortacilik Satis egitimi, ise alma
McNeil J&J Bayiligi, Medikal ve Liderlik egitimi
Kozmetik
Motorola Telekomuinikasyon/ Elektronik | Stres ydnetimi, Egitim

Nichols Aluminum

Quanex Bayiligi, Metal imalati

Degisim y6netimi ve dis iliskilerde
Ust duizey ydnetici egitimi

PSEG

Enerji

Liderlik egitimi ve takim gelisimi

Roche Pharmaceutical

Roche Grup Bayiligi, Medikal
ve Kozmetik

Takim gelisimi ve misteri
hizmetleri egitimi

Whitbread PLC

Konaklama ve Eglence

Yoénetici egitimi ve ise alm

Woodside Australian
Energy

Enerji Hizmetleri

Yénetici yetistirme

Kaynak; Freedman ve Everett (2004)’den olusturulmustur.

Dlnyada farkli sektérlerdeki isletmelerde DZ’nin insan kaynaklari (zerindeki

etkilerine yodnelik cesitli projeler, egitimler ve uygulamalar yapiimistir. ABD’de

L’Oreal sirketinde yapilan bir arastirmada isgérenlere yonelik DZ egitimi verilmis ve

egitim Oncesi ile sonraki duruma iliskin veriler karsilastirildiginda énemli sonuglar

ortaya ¢ikmistir. Egitim sonrasi isg6renlerin DZ vyeterliliklerinin gelistiriimis olmasi

nedeniyle belli bir ddnemdeki satislarda 91.370 $'lik bir artis oldugu ortaya ¢ikmigtir.

Ayni sekilde, MetLife sigorta sirketinde satislarin %37 oraninda ve American

Express Finans Kurumunun musteri sayisinin % 2 arttigi gérilmektedir. ABD Hava

Kuvvetleri 10.000 $ tutarindaki DZ projesi sonucunda bir yilda 2.7 milyar $ ve diger
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taraftan benzer proje sonucunda bir hastanede yillik isgicu devir oraninin %28
oraninda disgmesi sonucunda 800.000 $'lik tasarruf saglanmistir (Freedman ve
Everett 2004).

DZ'dan yararlanilarak hem bireysel hem de 6rglitsel basarilara ulasiimasi,
yapici sonuglarin ortaya konulmasi ve belirlenen hedeflerin gergeklestiriimesi
yapilan calismalardan izlenmektedir (Weisinger, 1998: 14). Bir isletmeyi y6netsel
alanda oldugu gibi Uretim, satis, pazarlama ve rekabet acisindan da basarili kilan,
insan kaynaklarinin performansini arttirma becerisinin yaninda hem c¢alisanlarin,
hem de yoéneticilerin DZ’larinin yiksek olmasidir. Bu nedenle érgutlerin basarisinda

duygusal zekanin énemli yeri bulunmaktadir.

Sekil 1.3. Bir Saglik Kurulusunda Yillik iggiicii Devir Orani Maliyeti

900.000+
800.000+
700.000
600.000-
500.000+
400.0001
300.000+
200.0001
100.000

0 4

30% 20% 15%

Kaynak; Freedman ve Everett (2004)

ABD’de isletmelerin insan kaynaklarini elde tutma ve yeni ise alimlarla ilgili
yapilan arastirmalarda duygusal zeka yeteneklerinin kullanilmasi sonucu énemli
yararlar sagladiklari gértlmektedir. Bir saglik personelinin isletmeye olan ise alim ve
egitim maliyeti 30.000-45.000 ABD dolari arasinda degismektedir. Sekil 1.3’den
g6rildigu gibi 100 hemsiresi olan bir saglik kurulusunun %30 isglcu devri ile
calistigr dislnildigiinde isletmeye maliyeti en az 900.000 $ olacaktir. insan
kaynaklari yénetiminde duygusal zeka yeteneklerini kullanarak isglci devir oranini
%15'e dislren bu kurulus en az 450.000 $'lik bir tasarruf yapabilmektedir
(Freedman ve Everett, 2004).
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Sekil 1.4. DZ Egitimin isgiicii Devri Uzerine Etkisi

30%-
25%171
20%17 |
15%17] Disgiicii Devri
10%+] O DZ Egitimli Personel
5%
0%

Baslangic 1. Yil Sonu 2. Yil Sonu

Kaynak: Freedman ve Everett (2004).

Ayni kurulusta, baslangigta %28 olan isgiicti devir oraninin yaratmis oldugu
ise yeni alimlar ve egitim maliyetleri, hemsirelerin birinci yilsonunda %05, ikinci
yllsonunda %2’sine DZ egitimi veriimesi sonucunda isgéren devir oraninin % 14

distGga gorilmustir (Freedman ve Everett, 2004).

1.2.4. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka konusunda gelistiriimis pek cok model bulunmaktadir. Bu
modellerin ortak taraflari oldugu gibi farkl yanlari da vardir. Ancak bunlar iginde, en
fazla bilinen ve érnek model olarak kullanilan John Mayer, Peter Salovey, ve David
Caruso’'unun Yetenek Bazli Duygusal Zeka Modeli (MSCEIT); Reuven Bar-On’un
Duygusal Zeka Envanteri Modeli (EQ-1) ve Daniel Goleman’nin Duygusal Yetenek
Envanter (ECI) Modelidir (Bar-On vd, 2000; Bar-On 2005; Emmerling ve Goleman,
2003; Goleman, 1998; Mayer, Salovey ve Caruso, 2004; Berrocal ve Extremera,
2006; Kerr vd.,20086).

Bazi arastirmacilar, DZ’'nin temel olarak iki model zerinde yogdunlastigini
ifade ederken, bu modelleri yetenek modeli ve karma model olarak
siniflandirmaktadir (Rosete ve Ciarrochi, 2005; Cobb ve Mayer, 2000). Bir grup
arastirmaci da bunlara ek olarak “ézellikler modeli” ni de kullanarak ¢ temel model
seklinde siniflandirmiglardir (Stys ve Brown, 2004). Bu alanda yapilan arastirmalar
incelendiginde farkli modellerin oldugu gériimektedir. Yazili kaynaklarin buyik
cogunlugunda en cok gecerlilik ve kabul edilme oranina sahip, temel olarak (g
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model olmasina ragmen kaynaklarin gogunda Cooper ve Sawafin “Dért Kése Tasi

Modeli” de 6nemli digtide kendisine yer edinmis modeller arasinda gérilmektedir.

Tablo 1.3. Duygusal Zeka Modelleri

KODU DZ MODELI KURAMCILAR
MEIS Multifactor Emotional Gok Faktorli DZ olgegi (Mayer vd., 1999)
Intelligence Scale
MSCEIT The Mayer Salovey Caruso Mayer Salovey Caruso DZ (Mayer vd., 2000)
Emotional Intelligence Test Testi
ECI The Emotional Competency  Duygusal Yetenek Envanteri | (Goleman, 1998),
Inventory
EQI The Emotion Quotient DZ Envanteri (Bar-On, 1997)
Inventory
ElIQ The Emotional Intelligence DZ Katsayisi (Dulewicz, Higgs
Quotient ve Slaski, 2005)
EQ-MAP The Emotional Quotient Map  DZ Haritasi (Cooper ve Sawaf,
1997
SREIT The Self-Report Emotional Ozdegerlendirme DZ Testi (Schutte vd., 1998
Intelligence Test
SUEIT/Genos | The Swinburne Emotional Swinburne DZ Testi (Palmer ve
EIA Intelligence Test Stough, 2001)
TMMS The Trait Meta Mood Scale Degisim Ozellikli Ruhsal (Salovey vd.,
Durum Olcegi 1995)
WEIP The Workgroup Emotional Galisma Grubu DZ Profili (Jordan vd.,
Intelligence Profile 2002).

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen yetenek tabanli model, DZ'yi,

duygusal bilgiyi isleme yetenegini yansitan zeka tirl olarak agiklamaktadir. Mayer

ve Salovey, bilgiye ve zihne dayali yetenekler modeli adini verdikleri bu modelde,

yeteneklerin timindn bilissel zeka ile iligkili oldugunu ifade etmektedir. “Yetenek

modeli” DZ’y1 zekanin merkezi gibi gérmekte ve duygulari algilama, duygulara uyum

gOsterme, duygularn anlama ve duygulari yénetme olmak (zere dért bdlime

ayrilmaktadir.

Sekil 1.5. Duygusal Zeka Modellerinin Siniflandiriimasi

( DUYGUSAL ZEKA )
MODELLERI
& J
I 1
YETENEK ( KARMA ) OZELLIKLER
MODELI MODEL MODELI
G J

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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ikinci model, duygusal zeka konusunda gelistirilen ve kisisel dzelliklerin yer
aldigi “6zellikler modelidir’. Uglincii model ise, Bar-On, Goleman ve Cooper ve
Sawaf’'in, DZ yetenegini sosyal beceriler, 6zellikler ve davranislarla birlestirerek
kullanmis olduklari “karma model”dir. Bu model, yeteneklerin ve kisisel 6zelliklerin
karisimi olmaya egilimlidirler (Cakar ve Arbak, 2004: 34). Bu modelin arastirmaci ve
savunuculart DZ’y1 aciklarken, bilissel yeteneklerin yani sira Kkisilik &zelliklerini,
bireyin becerilerini ve yeterliliklerini de dikkate almaktadir. Bar-on'un karma
modelinde, 6zgirlik gibi kisilik &zellikleri de yer alirken; Goleman (2000, 306),
duygusal yeterliliklerin, etkin durumdaki biligsel unsurlarin yani sira, duygularla ilgili
becerileri de igerdigini 6ne sirmektedir.

1.2.4.1. Mayer-Salovey-Caruso (MSCEIT) Duygusal Zeka Modeli

Yetenek Tabanli DZ Modeli, duygusal zekanin, sosyal zekanin bir sekli ya da
parcasi oldugunu 6ngbérmekte ve kuramcilari tarafindan duygulari dogru olarak
algilama, degerlendirme ve ifade etme yetenegi; duygulari ve duygusal bilgiyi
anlama yetenegi; duygusal ve zihinsel gelisimi saglamak i¢in duygulari kontrol etme
yetenegi olarak agiklanmaktadir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2004).

Bu modelin temeli MEIS modeline dayanmaktadir. Baslangigta MEIS modeli
Uzerine kurulan ve sonraki dénemlerde yeniden dizenlenerek daha genig kapsaml
sekilde ele alinmis modelde, duygularin algilanisi, bastiriimasi, anlasiimasi ve
y6netimiyle ilgili unsurlar vurgulanmistir. Mayer ve Salovey, 2000 yilinda kendi
modelleri Gzerinde Caruso ile birlikte yaptiklari ¢calismada DZ'nin bazi tanimlarinin
zekadan c¢ok Kkisilikle ilgili oldugunu iddia etmislerdir. Bu ¢alisma daha c¢ok kabul
g6érmis ve literatire MSCEIT V.2.0 (The Mayer Salovey Caruso Emotional
Intelligence Test) Modeli diger bir deyisle Mayer Salovey Caruso DZ Testi olarak
gecmistir (Mayer vd., 2003).

Bu model biligssel bir yaklasim icermekte ve duygulari ifade etmek ve
yénetmek icin bireylerde bulunmasi gereken zihinsel yetenekler Uzerine
odaklanmaktadir. Kuramcilari, modelde duygusal zekanin doért tir yetenegdi
kapsadigini  6ngérmuglerdir. Bu yetenekler basit sireclerden daha karmasik
sUreglere dogru yapilandirilarak, “Duygularn algilama”, “Duygulari kullanma”,

18



"Duygulari anlama” ve “Duygulari yénetme” seklinde siralanmaktadir (Mayer,
Salovey ve Caruso, 2004).

Duygulari algilama sureciyle baslayan MSCEIT modeli temel olarak kisisel
yetenekler Uzerine olusturulmustur. Bu modelde, duygularin algilamasi ve
kullaniimasi basit slrecler olarak duygusal zeka yeteneklerinin degerlendirilmesini
ongdérmektedir. Daha karmasik sdregler olarak duygularin  anlasiimasi ve
ybnetilmesi, yeteneklerin harekete geciriimesini ifade etmektedir.

Sekil 1.6. Duygusal Zeka ve Kisilik Sistemleri

SISTEMIN AMACI

A

/7~ ICE DONUK TATMIN DISADONUK TEPKI
Bireysel 6zellikler Bireylerarasi 6zellikler
Ogrenilen
model e Kisilerarasi Yetenekler e Kisilerarasi Yetenekler
A Kendi kendine Glidileme A Islemsel iliskiler
T / Guldusel ve duygusal etkilesimler Duygusal ve biligsel etkilesimler
w
|.>1_1 E_tk|le§|m eStres Yonetim becerileri aDuygular: AKendi duygularini
= Islevleri .
E algilama bilme
n
= mDuygulari ABagkalarinin
"‘,a‘ kullanma duygularini tanima
'<n< mDuygulari anlama
5
<
mDuygularin ADuygularin
yoénetimi yoénetimi
Gudusel yonler Duygusal 6zellikler Bilissel yetenekler
Biyolojik iligkili
mekanizmalar eGenel hava eUyumlanabilir
yetenekler
e Bar-On(1997) A Goleman (1995) mMayer&Salovey(1997)

Kaynak; Mayer vd., (2000)

MSCEIT modelinin birinci bélim{; duygulari algilama, degerlendirme ve
ifade etme olarak, ikinci bélimi ise; duygularin kullanimi olarak géreceli sekilde
duygu sisteminin gizli bilgi isleme alanlaridir. Diger bodlimler ise bireyin planlari,
hedefleri ve kisiligi ile batlnlestiriimektedir (Mayer vd., 2003; Mayer, Salovey ve
Caruso, 2004; Dogan ve Sahin, 2007).

DZ yetenekleri, bireyin Kkisiliginde bulunan psikolojik alt sistemleri ile
bitlinlesmis olarak bir seviyeyi géstermektedir. Sekil 1.6’da kisilik bilesenleri, disik
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dizeyden yiksek diizeye dogru sistematik bir sekilde g6sterilmistir. DUsUk

dizeydeki bilesenler genellikle gudusel, duygusal ve bilissel gruplar icinde
gdrinmektedirler. Ornegin, yeme icgiidiisii giidiiseldir. DZ gibi orta diizeyde yer
alan bilesenler, disik dizeydeki gruplarla -6rnegin; duygusal 6zellikler, bilissel
yetenekler gibi- etkilesim icerisindedir. Ylksek diizeydeki bilesenler ise alt seviyede
yer alan bilesenlerin daha karmasik islenmis haliyle kisilik ve sosyallesme olarak

yansimasidir (Dogan ve Sahin, 2007).

Sekil 1.7. Yetenek Tabanh DZ Modeli Siireci

. . DAVRANISSAL
ETKIN DURUM —> ETKIN KARSILIK —> KARSILIK
ALGILAMA 6zUMSEME ANLAMA YONETME
Olay Yikseltilmis Davranissal Davranigsal
degderlendirmesi etki degisim niyet
Kendi
i Kendi Sosyalligini T I duygularini T
dizenleme - dlzenleme
Ayristirma Sosyal Tutum Basa glkma
—> Kavramsal degisikligi —> stratejisi
Uyumsuzluk
ik ikincil Yeniden Basa ¢ikma
\ J deﬁ{erleme degerlemesi
DEGERLEME BASA CIKMA

Kaynak; Ashkanasy, Ashton-James ve Jordan (2004).

Mayer ve Salovey’in DZ modelinin dért bélimli slrecine gbre yetenek,
baslangicta duyguyu algilamakla ilgilidir. ikinci bélimde ise bimeyi ve disiinceyi
kolaylastirmak icin duyguyu kullanan bir zekayi ifade etmektedir. Uglincii bélimdeki
yetenek, duygularla distinme, duyguyu anlama ve analiz etmede énemli bir etken
olarak goérilmekte olup son bélimde ise, duygulari ydénetmeyi ve dizenlemeyi
6ngdrmektedir.

Her bir bélim erken yasta gelisen yeteneklerden baslayarak insan yasami
boyunca gelisen yeteneklerin sonuna kadar genis kapsamdaki kazanimlari

icermektedir. Her bélimdeki yetenekler duygusal zekasi ylksek olan bireylerde
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daha hizli gelismesi beklenirken, duygusal zekasi daha disik dizeyde olan
bireylerde bdyle bir beklenti s6z konusu olmamaktadir. GUnki bu duygusal
yeteneklerin birbirleriyle dogrudan iliskili olduklari bilinmektedir (Mayer, Salovey ve
Caruso, 2004).

MSCEIT modeline iliskin bélimlerin 6zelliklerini ayrintili olarak asagidaki
sekilde aciklamak mUmkanddir.

= Duygulan algilama; Kisinin etkin bir sekilde duygulari algilamasi ve ifade
edebilmesi icin kendi fiziksel durumundaki, hislerindeki ve duslncelerindeki
duygulari tanimasi, ifade edebilmesinin yani sira diger insanlarda, sanat eserlerinde,
dilde, yasamda, vb. duygular tanimasi ve ifade edebilmesi gerekmektedir. Bu
yetenek alani duygusal acidan bir tir hissedebilme ve tanimlayabilme becerisidir
(Cakar ve Arbak, 2004).

DZ, duygularin algilanip ifade edilmesiyle baglar. Burada s6z konusu olan
ylz ifadelerindeki, ses tonundaki, sanat objelerindeki, iletisim kanallarindaki
duygularin hissedilerek algilanip ifade edebilmesidir (Mayer, Salovey ve Caruso,
2004; ismen, 2001). Duygusal algilama, ayni zamanda duygusal zekanin gelecekte
saglayacagi yararlari icin dnceden yodnlendirici 6zelligi nedeniyle etkili olabilmektedir
(Quebeman ve Rozell, 2002)

Duygulari algilama bu modelin en disik ve ilk dizeyidir. Bu bdlimdeki
yetenekler, kisinin kendi duygularinin farkinda olabilme ve bu duygularini ve
duygusal gereksinimlerini baskalarina anlatabilmesinden olusmaktadir. Oyle ki,
duygulari algilama, ancak bireyler duygularini etkili bir sekilde tanimlayabildikleri
zaman meydana gelmektedir. Kendisinin, baskalarinin ve nesnelerin tasidigi
duygulari ifade edebilme bu modelin iginde yer alan ve sonraki asamalarda
yeteneklerin kazanilmasi ve gelistiriimesi igin gerekli bir basamak olarak
degerlendirilmektedir.

Duygulari algilama yetenegdi yalnizca bu model igin degdil ayni zamanda
gunlik yasamda ve calisma yasaminda etkin iletisim kurmak icin oldukca dnemlidir
($-Demir, 2002). Gunk{ bir birey duygularini tam ve dogru olarak yorumlayabilirse

duygusal etkilesimin oldugu durumlara tepki vermede daha hazirlikli olabilmektedir.
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Duygulari algilama ve tanimlama yetenegi, is goérlsmelerinde, aile Uyeleri ve
calisma arkadaglar ile etkilesim gibi sosyal iliskilerde basariy! artiracak sekilde yol
gbsterici bir isleve sahiptir (Lopes vd., 2003).

Tablo 1.4. MSCEIT-Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli

BOYUT YETENEKLER

e Kendi duygularini anlama ve ifade etme.

e Baskalarinin duygularini anlama ve ifade etme (Dili, sesi, gorlnis ve
davranigi kullanarak baskalarinin, sanat ¢alismalarinin vb. duygular
\é\ algilamak ve ifade etmek)

e Duygularin tam ifadesi ve gereksinimlerin iletimi (Duygularla birlesen

2,
R

gereksinimlerin iletisimi ve duygusunun dogru olarak ifade edilmesi)
e Farkh duygusal ifadeleri ayirt etme (6rnegin dogru ile yanhs, Gziintl
ile sevinci ayirmak gibi)

¢ Duygular dikkati yonetir ve diisiinmeyi saglar (Duygularin diigtincenin
Oncelik olarak alinmasi ve dnemsenmesinde ydnlendirici olmasi)

& e Ruh hali kisinin algilamasini degistirir ve degisik bakis agilarindan
@§

W

anlamaya neden olur (Bireyin algisini degistiren veya farkli agilardan
anlamayla sonuglanan ruh halleri)
¢ Duygusal durumlar problem ¢ézme yaklasimlarini tesvik eder.

= Duygulari siniflandirmak ve degisik duygular ve anlamlari arasinda

iliskileri tanimlamak.

» Duygularin igerigini ve karsilikli iligkilerinin sahip oldugu bilgiyi
\@ anlamak,

@%@ = Karmasik duygulari yorumlamak ve farkli duygularin bilesimini

anlamak (ayni anda korku ve keyfi deneyim edinmek)

» Duygular arasindaki gegisleri anlamak.

¢ Hos olan duygulara oldugu kadar karsit duygulara da agik olmak,
e Duygularin duslnceli bir sekilde, duygusal veya zihinsel gelisimde

§ kullanilabilinmesini ayirt etmek veya birlestirmek.
@?ﬁg e Olumsuz duygularin etkisini azaltarak ve olumlu duygularin etkisini
< artirarak, kendinin ve baskalarinin duygularini ydénetmek,

Kaynak; Eichinger ve Lombardo (1999)

e Duygulan kullanma; Duygulari kullanma (veya duygulari ézimseme)
bireyin hissettigi farkli duygulari birbirinden ayirabilme ve tanimlayabilme yetenegi
olarak bilinmektedir. Ayni zamanda duygusal bilgiyi kontrol edebilme ve dislinceyi
zenginlestirme igin duygusal bilgiye éncelikli olarak yén verebilme yetenegidir.
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Bu diizey, duygunun kullaniima seklini ve diisiinme streci ya da problemlerin
¢6zUminde anlamaya olan etkisini icermekte ve duygular dusinmeye yoén
verebilecek mekanizmalar gibi hareket edebilmekte ya da disinme strecini
engelleyebilmektedir. Dulslncenin duygusal olarak kolaylastiriimasi silrecinde
duygularin anlayisini nasil etkiledigi ya da onlardan etkilendigi Gzerine odaklanilir.
Duygular kisinin mutlu olmasi durumunda olumlu, mutsuzken olumsuz olur (Caruso
ve Salovey, 2004: 43). Bu dlzeyde glicli yetenekleri olan bireyler, digerlerine gére
kendi duygularini algilayarak onlari tanimlamakta ve énemli ézelliklere sahip olarak
6ne ¢ikmaktadir.

Bu bdélimdeki yeteneklerin amaci, temel duygusal deneyimleri yasama
uyarlamaktir (Ornegin; duygusal bir durumun bilincteki ses, renk ya da tat gibi
benzer bir bagka hisle karsilastirabilmesi). Ruhsal durumu iyi olan bir kisi, herhangi
bir olay karsisinda daha iyimser davranirken, ruhsal durumu kétl olan kisi ise
kétimser davranmaktadir (Davis, 2004: 91). Zihin bunu daha sonra karsilasacagi
durumlar arasinda baglanti kurmayi kolaylastirmak icin yapmakta ve bu yolla neden-
sonug iliskisini hizli bir sekilde kurarak olaylari ya da durumlari daha cabuk
¢c6zebilmektedir. Bu, bireyin verilen bir durumla ilgili bircok bakis agisini distinerek

sonuclandirmasidir.

DZ’nin énemi, bireyin dikkatini sorun ¢cézme olayina yénelttigi zaman ortaya
¢cikmakta ve verilen bir durumda birinin ne hissedebilecegini tahmin etmek, bu
dlzeyde yetenekleri olan birinin &zelligi olabilmektedir. Bu 6zellige sahip bireyler
muhtemel durumlarla ilgili duygulari énceden tahmin edebilmekte ya da bununla ilgili
duyguyu Uretebilmektedirler (Stys ve Brown, 2004; Ashkanasy, Ashton-James ve
Jordan, 2004).

e Duygularn anlama; Farkli duygulari (6rnegin, baslangicta iki duyguyu) ya
da karisik duygulari ayni anda hissetme ve birinden digerine gegisi tanimlayabilme
yetenegidir. Karmasik duygu ve duygu zincirlerini, aradaki gegisleri anlama
yetenedi, duygulari anlama olarak ifade edilmektedir. Belli bir sebepten dolayi
kizmig olan birisi, bir siire kizginligi gegince iginde bulundugu duruma iligkin duygu
ile kizginlik dncesi duygusunu ayni anda anlayabilmektedir. Bu durum karmasik
duygularin anlama yetenegini ortaya koymaktadir.
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Duygulari anlama, duygusal bilgiyle analiz ve yorumlama yetenegine
dayanmaktadir (Caruso ve Salovey, 2004: 55). Duygularla ilgili sembol, isaret vb.
belirleyici unsurlar anlasilir bir sekilde diger yeteneklerle etkilesim iginde oldugunda
anlama yetenegini kolaylastirabilmektedir (Stys ve Brown, 2004). Duygular
arasindaki gegislerin yapilabilmesi duygusal anlama yeteneginin bu gegisleri
yapabilme dizeyine bagli olarak degismektedir (Ashkanasy vd., 2004).

Duygulari anlama yetenegi etkin liderligin de énemli 6zelliklerinden birisidir.
Etkin liderler farkh duygulari ayirt etme, farkh durumlardan ortaya ¢ikacak duygulari
ve degisik duygularin bilesimlerini anlama yetenegine sahiptirler. Degisik kosullarda
duygusal gelismelerin olusabilecegini anlamak, duygusal zeka duzeyi yuksek
bireylerin 6zelligidir. Cunki bu 06zellige sahip bireyler gelecekte olabilecek
durumlarin yarar ve zararlarini daha iyi énceden sezinleyebilmektedir (Weinberger,
2003). Duygulari anlama yetenegi ginlik yasam ile ¢alisma yasami arasindaki
iliskinin diizenlenmesi ya da genel ruh halinin calisma yagsamina etkisini anlamada
da 6nem tagimaktadir (Bailie ve Ekermans, 2006).

¢ Duygulari yénetme; Duygulari ybénetme, bu modelin en gelismis
yetenegidir. Duygulari yénetebilme, verilen durumlardan yararl olmayan duygular ile
baglanti kurup ve kuramama yetenegidir. Duygusal ydnetim, gesitli sorunlara karsi
secenekler Ureterek, bir baska deyisle duygusal savunma mekanizmasini
gelistirerek bilincli disinmeyi ve en etkili secenedi secerek tepki gdstermeyi
gerektirmektedir. Duygular, distinceler, fizyolojik degismelerin, ruhsal durumun dis
etkilere karsi ortak bir tepkisi oldugu icin, bu unsurlarin her birini degerlendirerek
duygulari yénetmek mumkln olabilmektedir (Weisinger, 1998: 15). Duygularin
bastirilarak degerli bilgilere ulasiimasina engel olmasinin tersine, duygulari
yénetmek, onlarnn anlamak ve bu anlasiimis duygulardan verimli bir bigimde
yararlanmak oldukc¢a énemlidir.

Duygulari yénetme slreci, duygularin farkinda olmak, duygulari tanimak,
ybnlendirebilmek, ifade edebilmek, sorumlulugunu alabilmek, duygulara uyum
saglayabilmek vyetilerine sahip olmayl ve hedeflere ulasmak igin bunlar etkin
kullanabilme  slreci icerisinde  bireyin  duygusal olgunlugu olarak
degerlendiriimektedir. Goleman (2000:104), duygu yénetimini, bireylerin duygulariyla
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ylzleserek disa vurma, paylasma ya da bastirarak ruhsal dinyasinda
degerlendirme olarak ele almaktadir.

Orgutlerde duygu ydnetimine etki eden unsurlarin basinda liderler, isgdrenler
ve orgit iklimi gelmektedir. Orgiitlerde etkili, olumlu duygular olusturabilmek ve
olumlu olarak ydnetebilmek igin temel unsurlarin iyi bilinmesi ve bu unsurlarin
Ustlendikleri rollerin 6neminin iyi anlagiimasi gerekmektedir. Bu unsurlarin érgitlerde
olumlu duygusal atmosfer olusturabilmeleri igin kendilerine ait rolleri yerine
getirmeleri ve karsilikh etkilesim i¢erisinde olmalari iyi bir duygu yénetimi icin gerekli
sartlar arasinda yer almaktadir (Barutcugil, 2006; Téremen, 2008).

= Mayer-Salovey-Caruso Duygusal Zeka Testinin Olciimleri

Mayer ve Salovey’in modellerinde yetenek boyutlarinin élgtilmesinde ilk kez
Cok Faktdérli Duygusal Zeka Olgegi olarak adlandirilan MEIS (Multi Factor
Emotional Intelligence Scale) dlcegdi kullaniimistir. MEIS 6lgegindeki i¢sel tutarliligin
distk olmasi, 6lgiminin uzunlugu ve psikometrik ézelliklerinin yeterli bulunmamasi
nedeniyle kuramcilari tarafindan birka¢ kez duzeltiimigtir. Yapilan bu dizeltmelerin
ardindan MEIS, gelistirilerek MSCEITin baslangic noktasi igin altyapiyi
olusturmustur (Brackett ve Salovey, 2006)

MEIS yaklasik olarak 40 sayfa ve 402 maddedir. iginde bulunan kitapgiktaki
resimlerin ve arastirmacilarin deneklere dinletecegi bir muzik &rnegdinin
degerlendiriimesi gibi 6zel uygulamalarla belirli duygularin denekte neler
uyandirdigini (duygunun uyandirdigi renk, isi, tat gibi) 6grenmeye ydnelik sorular
yer almaktadir. Kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini degerlendirmesini
isteyen 6rnek olaylari, duygularin bilesimlerinin algilanigina, onlarin yogunlasmasi
durumuna ve onlar ifade etmeye ydnelik sorulari kapsamaktadir. Diger taraftan,
gelistirilen MSCEIT V2.0 ise, bu dlgegin daha kapsaml ve st modelidir. Btiin bu
karmasik soru yapisini uygulayabilmek ve degerlendirebilmek icin de uygulayicinin
psikometrik agidan yeterli olmasi da gerekmektedir (YUksel, 2006).

MSCEIT’nin guvenilirliginin orijinali MEIS dlgeginden gelistirilmistir. Bu élgiim,

toplam duygusal zeka puani ve dort alt 6lgeginin her birinin puanini ortaya

koymaktadir. Duygusal algilama &lcegi, kisinin kendisinde, baskasinda ve ayni
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zamanda nesne, resim ve Oykilerde bulunan duygulari anlama yetenegini
6lgmektedir. Bu bélimde, testi uygulayan kisiden ylzlerdeki, manzaralardaki ve
olusturulan dizenlemelerdeki duygusal icerigin miktari konusunda karar vermesi
istenmektedir. Duygusal bitiinlesme/kullanma 6lcegi, duygusal problem ¢dzmede
duygusal bilginin kullaniimasi ve duygularin hissedilerek iletisimde kullaniimasi
yetenegini degerlendirmektedir. Bu alt Olgek duygusal hisler ile diger duygular
arasindaki benzerlikleri degerlendirmektedir. Ornegin; Isi ve tat duyusu gibi.
Duygusal anlama &lgegi, duygusal bilgiyi anlama yetenegini &lgmektedir.
Katilimcilara duygu degismelerinde veya duygularin yogunlasmasinda neler oldugu
sorulabilmekte veya genel ruh halinin tanimlanmasi istenmektedir. Son olarak,
duygusal yénetim 6lgegi, duygulara acik olma, kendinin ve bagkalarinin duygularini
ybnetebilme yetenegdini degerlendirmektedir. MSCEIT’in katilimciya uygulanmasi
pratik olmayip, uygulayicisinin bu konuda egitimli olmasini gerektirmektedir (Dogan
ve Sahin, 2007; Brackett ve Salovey, 2006).

Sekil 1.8. Mayer-Salovey-Caruso Duygusal Zeka Testinin Boyutlari

MSCEIT
(Toplam)

Duygulari Duygulari Duygulari Duygulari

Algilama Kullanma Anlama Yénetme

Yuzler Resimler Duyarlilik Kolaylagtirma Harmanlama Degisimler Duygu Duygusal
Yénetimi lligkiler

Kaynak: Arastirmaci tarafindan MSCEIT den olusturulmustur.

MSCEIT, duygu yUkli goérevlerin basari derecesini 6lcmek Uzere
gelistirilmistir. Deneysel calismalarda 6lgtlen duygusal zeka yetenekleriyle, Kisilerin
sosyal yasamlarindaki iligkileri de olcilmeye calismistir (Lopes vd, 2006). DZ
6lgimlerinde MSCEIT V 2.0 adi verilen, 1 toplam DZ skoru, 2 alan (uzmanlk ve

strateji) skoru, 4 bélim (duygular algilama, duygulari kullanma, duygulari anlama
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ve duygulari ybnetim) skoru ve 8 alt baslikta (ylzler, resimler/manzaralar,
kolaylastirma, duyma, degistirme, duygu ydnetimi ve duygusal iliski) olmak tzere 15
temel skorlu 141 parcali olarak uygulanan duygusal zeka testi kullaniimistir (Mayer
vd., 2003; Weinberger, 2003).

1.2.4.2. Bar-On’ un Duygusal Zeka Modeli (EQ-I)

Duygusal Zeka Envanteri - (Emotional Quotient Inventory-EQ-1), Reuven
Bar-On tarafindan 1997 yilinda gelistirilmig bir DZ 6lcim modelidir. Bar-On modeli,
gercek yasam sonugclari ve etkili performans (zerine odaklanmaktadir. Bar-On
modeli dlgiim sonuglari, ginlik talep ve baski karsisinda kisinin basa c¢ikabilme
yetenegdini ve gunlik yasami ile is yasamindaki basarilari strdirebilmesine yardimci
olmaktadir.

Bar-On'un 06ne slOrdigd modele goére, bireyin yasantisindaki degisik
durumlarin basaril bir bigcimde Ustesinden gelmesini saglayan, bilissel olmayan tim
Ozellikler DZ olarak ifade edilmektedir (Sahin vd., 2009). Bar-On duygusal zeka
modeli; duygusal ve sosyal zeka modellerini kapsayan bir modeldir. GinkU Bar-
On’un temel olarak yogunlastigi konu bilissel olmayan zeka faktorleridir. Bu
faktorler; zekanin kisisel, duygusal, sosyal ve hayatta kalma boyutlarini
icermektedir. Bu faktérlerin  ortak paydasi; kisinin  glndelik yasamin
olumsuzluklariyla basa c¢ikabilmesi agisindan bilissel zekadan daha etkin

olmalandir.

Bar-On, 5 boyut ve 15 alt boyuttan olugsan bu becerilerin geleneksel bilissel
tekniklerden, yasamdaki sorunlari ¢cézme konusunda daha etkili oldugunu fark
etmistir. Temel boyutlar ve bunlarin alt boyutlarindaki beceriler asagidaki sekilde
aciklamak mimkinddr (Schyns ve Meindl, 2006; Bar-On, 2005; Stys ve Brown,
2004; ismen, 2001; Bar-On vd., 2000);

Kisisel Farkindalik Boyutu: Kisinin kendini bilmesi, i¢ diinyasini tanimasi,

kararlidini gbsterebilmesi, sahip oldugu potansiyelin, degerlerin ve gucun farkinda
olmasi, diger bir deyisle, duygusal farkindalik, duygulari ayirt etme, belirleme, kisinin
hislerini ve nedenlerini anlama becerisi olarak ifade edilmektedir.
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= Duygusal Benlik Bilinci: Kiginin kendi duygularini ve bunlarin dogurdugu
sonuglar fark etmesi, bunlar dile getirmesi, bu duygularin nedenlerini ve
arasindaki farklari anlayabilme yetenegdi anlamina gelmektedir.

= Kararliik: Duygularini, inanglarini ve dustncelerini ifade edebilme ve
haklarini zarar vermeyecek sekilde savunabilme, giriskenligi ile firsatlar fark
etmesi ve zorluklari firsata dénlstirmek icin harekete gegebilme becerisidir.
» Kendine Saygi: Kisinin kendisini 6ziinde iyi hissetmesi, saygl duymasi ve
oldugu gibi kabul etmesidir. Kisinin gu¢li ve zayif yanlarinin bilincinde
olmasi, kapasite ve sinirlarini bilmesi, kendini hatalariyla kabul edebilmesi ve
bireyin kendi hakkinda olumlu gériglere sahip, yaptigi isten memnun
olmasidir. Duygusal zekanin bu boyutu guvenlik duygusu ile de iligkilidir.

» Kendini Gerceklestirme: “Potansiyel kapasitesini belirleme becerisidir.
Kisinin potansiyelinin farkinda olarak, gerek is, gerekse 6zel yasamindaki
basariya odakli olmasi, kendi kendini motive edebilmesi ve 6z degerlerine
sahip cikabilmesidir. Diger bir deyisle kendini gergeklestirme, kisinin kendi
glclinu ve zayifliklarini bilmesi, sinirlarinin nereden gegtigini fark etmesi ve
bunu kabullenmesi anlamina gelmektedir.

» Bagimsizlik: Kisinin disince ve eylemlerinde kendini kontrol etme, kendi
kendine yetme, kararlar alabilme ve ydnlendirme becerisidir. Bagimsiz olma
becerisi, kendine given, icsel glc ve beklentileri onlara esir olmadan
karsilayabilme becerisine dayanir.

Kisilerarasi_iligkiler Boyutu: Bir bireyin kisilerarasi iligkilerdeki kapasitesi

ve faaliyetlerini icermektedir. Kisinin olaylara bakis agisini, empatiyle yaklasabilme,
sosyal sorumluluga sahip olabilme ve kisilerarasi iyi iliskiler kurabilme becerisini
ifade eder. Bu alan, kisinin iliski kurma becerilerini ve baskalar ile anlasabilme

derecesini gosterir.

» Empati: Bir kisinin kendisini karsisindaki kisinin yerine koyarak olaylara
onun bakis agisiyla bakmasi, o kisinin duygularini ve disincelerini dogru
olarak anlamasi, hissetmesi ve bu durumu ona iletmesi slreci olarak
aciklanmaktadir.

= Kisilerarasi Iligki: Herhangi bir sosyal ortamda katiimci ve paylagsimei bir
tutum sergileyerek, taraflarin memnun oldugu, yakinlik i¢eren iligkiler kurma

ve bu iligkileri devam ettirme becerisidir.
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» Sosyal Sorumluluk: Sosyal bir grup igerisinde isbirligi, kendini yapicl,
paylasimci duygusuyla etkili bir birey, bir unsur olabilme becerisidir. Kisinin
iliski kurma ve bunu basarili bir sekilde sirdirmesi duygusal yakinlk igeren
verme ve alma gudisinden ne derece yararlanabildigini 6lgmektedir.

Sartlara ve Cevreye Uyum Boyutu: Kisinin gevresel istek ve beklentilerine

karsilik verebilme becerilerini icermektedir. Kisisel olarak sorun ¢ézme yeteneginin
icin ne derece esnek ve gercekci olabildigiyle ilgili olan bu boyutun 6&zellikleri
asagida yer aldigi sekilde ac¢iklanbilir.

» Problem Cézme: Problem ¢dzme yetenedi, sorunlari belirleme ve etkili
¢dzimler Uretme becerisidir. Kisinin anlagsmazliklari karsilikl gériserek ve
uzlasarak ¢6ziime yonelmesidir.

» Gergeklik: Olaylar olacagini sanilan gibi degil oldugu gibi gérmektir.
Gergek gibi goritinen ile asil gercek arasindaki farki tespit etme ve tanimlama
becerisi olarak ifade edilir.

» Esneklik: Duygu, disince ve davranislarini  degisen durumlara
uydurabilme, diizenleyebilme becerisidir.

Stres Yénetimi Boyutu: Kisinin stresle basa ¢gikma becerilerini icermektedir.

Stresi yonlendirme ve etkilerini en aza indirgeme ile ilgilidir. Kisinin strese
dayaniklih@i ve tepki kontrolii becerileri bu boyutu olusturmaktadir.

» Strese Dayaniklilik: Kiginin strese karsi dayanikh ve bu durumda bile
iyimser olabilmesidir. Galisma ya da sosyal yasamda Kkigiyi olumsuz
etkileyebilecek sorunlarin yaratmis oldugu stresli durumlarla basa cikabilme
yetenegidir.

» Ddrtd Kontroli: Kisinin dirtUlerini ve iginden gelen olumsuz duygulari ve
ani tepkileri kontrol edebilmesi, kendine zaman yaratarak ve onlarla basa
¢ikabilmesidir. Bu durum duygusal olgunluk bakimindan énemli bir 6lgttar.
Bireyin saldirgan durtilerini kabul ederek, kontrol edebilmesini saglar.

Genel Ruh Hali Boyutu: Kisinin yasam hakkindaki memnuniyeti ve yagsama

bakisi olarak genel durumunu ifade etmektedir. Kisinin iyimser olabilme becerisi ve
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yasamdan duydugu mutluluk, sosyal cevresine vermis oldugu olumlu enerji vb.
durumlar bu boyutu olusturmaktadir.

» Mutluluk: Yasamdan doyum, kendinden ve baskalarindan memnun olma
ve eglenebilme becerisidir. Mutluluk dncelikle, kisinin kendisini sevmesi ve
kendisine de@er vermesi ve tim insanlara ayni duyguyla bakabilmesidir.

= jyimserlik: Genellikle her diisiince ve isi iyi olarak degerlendiren bir tutum
veya kisilik &zelligidir. Yasamin olumlu yénini goérebilmek ve zorlayici
zamanlarda dahi, olumlu bir yaklasim icerisinde olmak becerisidir. Diger bir
deyisle, olumlu bir ruh hali icinde olmak ve bu durumu korumaktir.

Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli Olgiimii

Bar-On (2005), DZ boyutlarini dlgebilmek igin gelistirmis oldugu Duygusal
Katsayr Envanteri (EQ-1) ile kisilerin basari potansiyelini Olgmeyi ve zeka
6lcimlerinin eksik biraktigr yanlari tamamlamayi hedeflemistir.

Bar-On, duygusal zekanin Ust Uste fakat tamamen birbirinden farkli, 5 genel
alan olarak belirtilen beceri ve davranis béliminden olustugunu belirtmistir. Bu
davranis ve beceri boélimleri 15 ayri 6deye boélinmis olarak DZ boyutunu
olusturmaktadir. Model, 1'den 5'e kadar, “en olumsuzdan en olumluya” dogru
derecelendirme yéntemine goére yanitlanan 133 sorudan olusmustur (Bar-On, 2005;
Gabel vd., 2005; Hemati vd., 2004; Wong ve Law, 2002).

Bar-On olusturdugu modelin gegerlilik ve givenirlilik dlgimlemelerini 6 ayri
Ulkede (Kanada, A.B.D., Arjantin, Aimanya, Giiney Afrika ve israil) 12 yillik bir siire¢
(1985-1997) icinde yapmistir. Yapilan bu incelemelerde duygusal zekanin bilissel
zeka ile iligkili olmadigi saptanmistir. Bununla birlikte Bar-On’un envanterinin ayni
anda pek cok farkh kavrami dlcmeye calisma gibi énemli bir sakincasi da vardir.
Nitekim sorunu dikkate alan Bar-On, modelini 2000 yilindan yeniden gdzden
gecirerek gerekli dizenlemeleri yapmistir. Bar-On 1997 yilinda bes ayr boyut
altinda ele aldigi yetenekleri, duygusal ve sosyal zekanin temel 6geleri ile duygusal
ve sosyal zekayl harekete geciren anahtar unsurlar olmak Uzere iki ayri grupta
toplamistir (Bar-On, 2005; Cakar ve Arbak, 2004).
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1.2.4.3. Goleman (ECI) Duygusal Zeka Modeli

Duygusal zekayi kisilik 6zelligi olarak ele alan c¢alismalar 1995 yilinda
Goleman ile baslamistir. Goleman, 1995 yilinda yayinlanan "Duygusal Zeka" adli
kitabinda duygusal zekanin bes boyuttan olustugundan bahsetmekte ve "duygusal
zekay! kisinin kendi duygularini anlamasi, baskalarinin duygularina empati
beslemesi ve duygularini yasami zenginlestirecek bicimde diizenleyebilmesi yetisi"

olarak tanimlamaktadir.

Goleman (2000) insanin, biri akilci zihin digeri ise duygusal zihin olmak
Uzere iki tdr zihni oldugunu savunur. Birbirinden tamamen farkli bu iki kavram,
zihinsel yasantiyl olusturmak igin etkilesim halindedirler. Akilci zihnin, ¢ogunlukla
farkinda olunan, bilince daha yakin ve dislnceli bir kavrama tarzi oldugunu ifade
eden Goleman, duygusal zihnin, fevri ve gi¢li, bazen de mantiksiz olan bir kavrama
sistemi oldugunu belirtmektedir (Oztiirk ve Deniz, 2008).

Goleman’a (2001) gore; beynin dlsinen parcasi, duygusal pargasindan
dremektedir. Beynin diglnen ve duygusal parcalari genelde yapilan her seyde
birlikte calismakta ve gerek ¢alisma yasaminda gerekse sosyal yasamda basarili ve
mutlu olmak, insanlarin duygusal zeka yeteneklerine baglidir (Erdogdu, 2008).
Duygusal yeterlilikler, isbasinda olagandisi bir basariyla sonuglanan, duygusal
zekaya dayali 6grenilebilen becerilerdir.

Goleman daha sonra “karakterin” duygusal zekanin temsil etti§gi becerileri
tanimlayan eski moda bir kelime oldudunu ifade etmistir. Goleman ve arkadaslari
duygusal zeka ile ilgili gorUslerini temel alan ECI (Emotional Competence Inventory)
adli envanteri gelistirmislerdir. Goleman, 5 temel yetenek ile 25 yeterlikten olusan
1995 yilinda ortaya koydugu duygusal zeka modelini daha sonra 4 boyutta
toplamistir. Bu envanterde 6zbiling, kendini ydnetme, sosyal biling ve iligki yénetimi
olmak izere 4 boyut ve bu boyutlara bagl kendine giiven, hizmet merkezli olarak 20
alt boyut bulunmaktadir (Goleman, 2009; Spérrle ve Welpe, 2006; Stys ve Brown,
2004; Boyatzis ve Van Oosten, 2003; Boyatzis, vd, 2000). Bu yetenek ve alt
yeterliliklere iliskin boyutlar sekil 1.9’da gértlmektedir.
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Ozbiling; kisinin kendi duygularini, giiclii ve zayif ydnlerini, sinirlarini bilmesi
ve anlamasidir. Kisinin ruh halini, i¢cinde bulundugu anda neler hissettigini bilmek ve
neden bu durumda oldugunu anlayabilmesi olarak ifade edilebilir. Duygular karar
vermeye yol gésterecek bicimde kullanmak, gercekgi bir degerlendirmeye ve saglam
temellere dayanan bir 6zglven hissine sahip olarak kisinin duygularini, boyutlarini,
gereksinimlerini ve durtdlerini tanimasi olarak agiklanmaktadir. Bu boyut ayni
zamanda kisinin kendi duygularinin baskalar Uzerindeki etkilerinin de farkinda
olmasini belirtmektedir. Yiksek dizeyde duygusal zekaya sahip olan lider
pozisyonundaki kisiler, kendi Kisilik &zelliklerinin birlikte c¢ahlstiklan insanlari
dogrudan etkileyebileceginin farkindadirlar, bu ytizden kendilerini adil, dirist ve
hosgdrulu olarak degerlendirirler.

Sekil 1.9. Goleman’in Duygusal Zeka Modelinin Boyutlari

OZBILINC

Duygusal biling,
Ozdegerlendirme,
Ozgliven

KENDI B A SOSYAL BiLiNG
DUYGULARINI <KISISEL
YONETME YETENEKLER Bagkalarini anlamak

Orglitsel biling
Ozdenetim Seffaflik Hizmete yénelik olmak
Uyumluluk, Inisiyatif,

Basarma, lyimserlik

SOSYAL»
YETENEKLER
v

ILISKISEL
YONETIM

Etki, Liderlik,
Baskalarini gelistirme,
Degisim katalizérltigd,

Catisma yénetimi,
Dayanigma ve isbirligi,
Iletisim baglari Kurmak

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur
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Kendi Duygularini Yénetme; kisinin kendi i¢ dinyasini, sahip oldugu
dirtdleri ve elinde bulunan kaynaklariyla duygularini ve tepkilerini kontrol altinda
tutabilme, olumsuzluklar karsisinda sakin kalabilme ve bagkalarinin duygularindan
etkilenmeme becerisini kullanarak dirlst ve tutarli davranmasi ve degisimlere karsi
kendisini ayarlayabilmesi ve her turli duygusunu ydnetebilmesidir. Basarili bir
ybnetici, basarisizlikla karsilastiginda mantikli ve sakin davranarak, yapici ¢ézimler
Uretebilmelidir. Kendini ydnetebilen yoénetici, teknolojik, ekonomik ya da ydnetsel
degisikliklere karsi dnyargisiz yaklasabilir ve yeni duruma sogukkanli bir sekilde
uyum saglayabilir.

Sosyal biling; Gudlleme, kisinin tim engellere, basarisizliklara karsin,
hedeflerine yéneltecek ve yol gbsterecek, inisiyatif kullanmasina, gelismek icin ¢caba
harcamasi ve basariya odaklanabilme becerisini ifade etmektedir. Ozetle, kisinin
bitin basarisizliklar, hayal kirikliklar ve zorluklara ragmen yilmamasidir.

Empati, baskalarinin duygularini anlamak (empati) duygusal 6zbiling temeli
Uzerinde gelisir ve insanlarla iliskide temel beceridir. Kisinin karsisindaki bireylerin
duygu ve dlslncelerini s6zli veya s6zslz iletisimle anlayabilme, gerek duyulan
kisilere duygusal anlamda destek olabilme ve baskalarinin duygulari ve davraniglari
arasindaki baglantiyi kurabilme becerisi olarak ifade edilen empati, bir insanin
kendisini karsisindakinin yerine koyarak onun duygularini ve dusincelerini dogru
olarak algilamasidir.

Kisi, karsisindakinin roliine girerek empati kuruldugunda o kisinin rollinde
kisa bir sire kalmal daha sonra bu rolden ¢ikarak kendi yerine gegebilmelidir. Aksi
halde empati kurmus sayllmaz. Empati kurmus sayilmasi igin karsidaki kisinin
duygularini ve distncelerini dogru olarak anlamak gereklidir. Karsidakinin yalnizca
duygularini anlamis olmak yeterli degildir. Empati kuran kisinin zihninde olusan
empatik anlayisin karsidaki kisiye iletiimesi davranisidir. Karsidaki kisinin duygulari
ve distinceleri tam olarak anlasilsa bile anlasildigi ona ifade edilmezse empati
kurma slreci tamamlamis sayllmaz (D6kmen, 2000).

iligkisel Yénetim; kisinin acik ve ikna edici bir sekilde iletisim kurabilmesi,

sorunlari ¢6zebilmesi ve gevresiyle gugll baglar kurabilmesidir. Bu yetenek aslinda

duygusal zekanin ilk dért ézelliginin bir sonucudur. Sosyal yetenekler kisinin diger
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kisilerin duygularinin farkinda olmasini, digerlerinin duygularini ydénetebilmesini ve
bu sayede sorunsuz olarak digerleriyle gecinebilmesini saglar. iligkilerde duygulari
iyi idare etmek, sosyal durumlar ve iligki aglarini dogru algilamak; pirizsiz
etkilesim iginde olmak; bu becerilerle ikna ve liderlik etmek, anlasmazliklarda
uzlasma ve ¢dzUm saglamak, isbirligi ve ekip calismasi gibi hususlar iliskisel
ybénetim icinde kullaniimaktadir. Bunlar, kisinin gelistirecedi DZ becerileri arasinda,
basari ve yasamdan doyum saglama duygusuna en blylk katkiyi olusturacak olan
baskalariyla gecinebilme becerisidir.

Goleman’in Duygusal Zeka Modelinin Ol¢iimii

Duygusal Yeterlilik Envanteri (Emotional Competence Inventory- ECI) karma
modeller arasinda yer alan ve Ol¢iim araclari Boyatzis ve Goleman tarafindan
gelistirilen dlceklerden biridir. Kuzey Amerika ve ingiltere’de yaklasik 6000 kisi ile
yapilan Duygusal Yeterlilik Envanterinin iki stri0mi vardir. Bunlardan birisi “self-
report” olarak adlandirilan, kendini degerlendirmede (Stys ve Brown, 2004). Yedi
dereceli Likert cetveli kullaniimis birinci sriim, digeri 360 derece degerlendirme,
soru sayisi azaltilarak 4 boyut 20 alt yetenekten olusan sorulara 6 dereceli Likert
cetveliyle uygulanmig ikinci sOrimuddr. Bu testin, 6zellikle insan kaynaklari
ybnetiminde popller olmasinin nedeni, ¢cok sayida arastirmaci tarafindan bilimsel
amagli ve isletmeler tarafindan danismanlik hizmetleri o6lgimlerinde tercih
edilmesidir (Berrocal ve Extremera, 2006; Kerr vd, 2006; Boyatzis, vd, 2000).

1.2.4.4. Diger Duygusal Zeka Modelleri
a) Cooper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli

Cooper ve Sawaf’in modeli DZ'y1 6rglt ortami iginde irdeleyerek 6zellikle DZ
ile liderlik iligkisi Uzerinde durmaktadir. Cooper ve Sawaf’a gbére duygusal zeka
“duygularin giiciini ve hizli algilayisini, insan enerijisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir
kaynag olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegdi” olarak
tanimlanmistir (Cakar ve Arbak, 2004). Bu model, Mayer ve Salovey’in yetenek
tabanli modeli ve Goleman’in karma 6&zellikli modeli ile karsilastirildiginda ortak
noktalarinin  bulundugu goérilmektedir. Cooper ve Sawaf (1996 ve 2003)

gelistirdikleri DZ modelini “Dért Kése Tash Model” olarak adlandirmaktadirlar.
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Sekil 1.10. Cooper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli

Duygulari Ogrenme Duygusal Zindelik
Duygusal dirustluk, Ozvarlik,
@ _| Duygusal enerii, Giiven ¢gemberi, D
Q é’" Duygusal Yapici hosnutsuzluk, ‘Q é’“
= geribildirim, Esneklik ve o
Pratik sezgi yenilenme,
Dort
Kése Tasli
L Model .
Duygusal Derinlik Duygusal Simya
Ozgln potansiyel ve Sezgisel akis
= amag, Disunsel zaman- -
©© é’ Adanmislik, degisimi, © é’
™ Durtstligi yasamak, Firsati sezinlemek, <
Yetki olmadan etki Gelecegi yaratmak

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Cooper ve Sawaf tarafindan gelistirilen (1996-97) EQ Map 6lcegi ilk olarak
benlik farkindahgi, digerlerini duygusal olarak fark etme, kigilerarasi baglantilar
kavramlarini icermekteydi daha sonra ¢abuk toparlanma, yaraticilik, merhamet ve
sezgi gibi kavramlar diger alanlarin arasina girmistir (ismen, 2001). Cooper ve
Sawafin DZ modeli duygulari 63renmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve
duygusal simya olmak Uzere 4 boyuttan olusmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004).

b) Degisim Ozellikli Ruhsal Durum Olcegi

Kendini rapor etme vyontemi ile yetenek tabanli DZyi degerleme
calismalarindan birisi de Salovey vd. tarafindan gelistirilen Degisim Ozellikli Ruhsal
Durum Olgegi (Trait Meta-Mood Scale-TMMS) modeldir. TMMS, duygulara olan
dikkati, duygusal acikligi ve duygusal diizelmeyi 6lcmektedir. Bu oOlcekte faktdr
analizi ile glvenirliik ve gecerlilik testleri uygulanmis ve U¢ faktdr arasindaki
korelasyon sirasiyla 0.86; 0.88 ve 0.82 olarak bulunmustur. Elde edilen sonuglarda
faktérler arasinda olumlu yoénde iligki oldugu goérilmustir (Downey, 2006;
Weinberger, 2003; Kerr vd, 2006).

c) Ozdegerlendirme DZ Testi

Kendini rapor etme ydntemiyle yetenek tabanlh DZ’yi élgen bir diger yéntem
de Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden, ve Dornheim tarafindan 1998

35



yilinda gelistirilen DZ testi (Self-Report Emotional Intelligence Test- SREIT)'dir. ilk
olarak yetenek tabanli DZ modeline uygun 62 soruluk bir érnek soru havuzu
olusturulduktan sonra, arastirmacilar gegerlilik ve anlagilabilirligi icin uzman
degerlendirmesine bagvurmuslardir. Olgegin faktér analizi igin pilot uygulama
yapilmis, sonucta Salovey ve Mayer (1997)in 6ne sirdigl yetenek tabanli DZ
modelini esas alan kendini rapor etme teknigiyle gercgeklestirilebilen 33 soruluk bir
test ortaya ¢ikartilmistir. Testte, begli Likert élgeginde yer alan ifadelerden (kesinlikle
katilmiyorum=1,..., kesinlikle katiliyorum=5) birini segmesi istenmektedir.

Bu testi kullanarak elde edilen DZ puanlarinin ilk 6élgiim puanlariyla
sonrakilerin olumlu ydnde iligkili oldugu gériimistir. Schutte ve ekibi tarafindan
gelistirilen SREITin yiiksek glvenilirlik oranina (a=,79) sahip oldugu bulunmustur
(Dogan ve Sahin, 2007)

1.3. DUYGUSAL ZEKA iLE iLGIiLi HIPOTEZLER

Galismada kavramsal olarak elde edilen bilgiler i1siginda belirli hipotezler
olusturularak arastirma bdéliminde analiz edilerek gecerliligi tezt edilmektedir. Bu
nedenle arastirmada kullanilacak olan hipotezler her bir bdlimin sonunda yer
alarak faktorler ve degiskenler arasindaki iligkiler genel olarak ifade edilmektedir.
Hipotezlerde degiskenler arasindaki iligkinin yéni ve dizeyi bu bélimde ifade
edilmemektedir. Bulgularin degerlendiriimesinden énce bdyle bir durumu belirtmek,
galismanin sonuglarini verileri degerlendirmeden ortaya koymak anlamina gelir.
Cunka iligkilerin olup olmadigi, yénl ve diizeyi ancak verilerin analiz edilmesinden
sonra ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu bdlimde vyalnizca ilgili degiskenler
arasinda iligkilerin (izerine hipotezler olusturulmustur.

H;: DZ ile OS arasinda bir iliski vardir

H,: DZ ile CYK arasinda bir iligki vardir

Hs: DZ ile IAE arasinda bir iligki vardir

Hs: DZ ile OS arasindaki iliskide CYK'nin etkisi vardir
H;: DZ ile IAE arasindaki iliskide OS’nin etkisi vardir
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1.3.1. Duygusal Zeka - Orgiitsel Sapma lligkisi

Duygular, insan iligkilerinin temel degerleridir. iligkilerin olumlu ya da olumsuz
bir sekilde gelismesi duygularin tirline ve yogunluguna bagli olarak degismektedir.
Duygulari algilama ve kullanmak insan davranislarina yén veren baslangi¢ degerleri
olarak yer alirken bu davranislarin yogunlugu ve siddeti duygularin anlasiimasi ve
y6netilmesi ile olarak gelismektedir.

Orgiitsel sapma davranislari kapsaminda olumsuz duygularla yogunlasan
bireyin diisiinmesi ve bir ise odaklanmasi oldukca gliclesmektedir. Bu da 6rgulte ait
olmayi zorlastirmakta hatta bazi durumlarda imkansiz hale getirebilmektedir (Gooty,
2007). Duygularin etkin bir sekilde kullanilamamasi ve y6netilememesi nedeniyle
olusan sorunlarin insan beynini mesgul etmesi dikkatin ve enerjinin yasanan sapma
davranislarina yénelmesine neden olurken gerek kisisel gerekse orgltsel boyutta
zarar verebilecek sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir (Bora, 2003).

DZ-insan davraniglari konusunda yapilan caligsmalar, sapma davranisinin
hedefi olan kisilerin 6rglt icinde zeka, dirlstlik, yaraticilik, basari gibi bir cok
olumlu ve digerlerinden Ustiin nitelikteki DZ’s1 ylksek kisiler olduklarini ortaya
koymustur. Bu kisilerin bireysel ve o6rgltsel performansa katkilari 6rgit icinde
calisan diger elemanlarin tepkisine neden olmakta, onlar igin tehdit olarak
gérilmekte ve belirli  kademe yoneticileri icin potansiyel rakip olarak
degerlendirildikleri igin hedef secilmektedir. Bu durum &rgitler igin bulasici bir
hastalik gibi tehlikelidir. Gerekli dnlemler alinmadidi takdirde, hedefe y6nelik olarak
sistematik bir sekilde sapma davranisi 6érgitsel boyutlara ulasabilir.

DZ-OS ligkisini arastirmaya yoénelik yapiimis sinirli sayida calisma
bulunmaktadir. Bu ¢alismalar incelendiginde sapma davraniginin érgtitsel boyutu ile
birlikte daha ¢ok kisisel dlizeyde ele alindigi goérilmektedir. Buna ragmen duygusal
zekanin kisisel ve 6rgitsel sapma davranislarinin Gzerindeki etkilerini konu alan
calismalarda, dolayli olarak bu ki faktér arasindaki iliskinin varligindan
bahsedilmektedir (Brackett ve Salovey, 2006; Mount vd., 2006).

DZ-OS arasindaki iligkileri 6igmeye yénelik yapilan bazi calismalarda iligki

dlzeyine yer verilirken iliskinin yéninden bahsedilmemektedir. Bora (2003) yaptidi
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calismada DZ ile OS arasinda giiclii bir iligkinin oldugunu belirtmekte ve DZ’'nin OS
Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayni sekilde Callow (2008)
DZ diizeyinin ylksek olmasinin kisisel ve o6rgitsel sapma Uzerinde énemli etkisi

oldugunu ifade ederken DZ-OS iliskisinin 6nemli oldugunu ortaya koymuslardir.

Harvey ve Dasborough (2006), isgbrenlerin DZ'nin yiksek duzeyde
olmasinin kisisel ve OS davranisinin disik diizeyde gerceklestigini ifade
etmektedir. Saldirganlik, sapma ve kéti disince ve davraniglar yiksek olan
bireylerin distk dizeyde DZ yetenek ve yeterliliklerine sahip olduklari, bu nedenle
DZ’nin OS Uizerinde 6nemli bir etkisi oldugu ortaya konulan sonuglardan birisidir.

DZ-OS iliskisi Gizerinde gerek diizeyi gerekse yonii itibariyle net sonuglarin
ortaya konuldugu calismalarda bulunmaktadir. Rosete ve Ciarrochi (2005), Brackett,
Mayer ve Warner (2003) ile Stys ve Brown (2004) yaptiklar ¢alismalarinda DZ’nin
OS (izerinde &nemli diizeyde bir etkisinin oldugunu ve aralarindaki iliskinin negatif
olarak gérildigini belirtmektedirler. Orglit iginde yer alan isgérenlerin kisisel ve
Orgutsel olarak duygusal zekalarinin yiksek olmasi érgltsel sapma davraniglarinin
dismesine neden olmaktadir. OS’nin DZ (izerinde herhangi bir belirleyici etkisi
gérilmez iken, DZ'nin artmasi OS’nin azalmasina, DZ'nin diismesi ise OS’nin
artmasina neden olabilecek sartlarin olusmasini kolaylastirmaktadir.

1.3.2. Duygusal Zeka — Calisma Yasami Kalitesi iligkisi

DZ'ya sahip yoneticilerin iyi bir calisma ortami yaratarak bu alandaki
yetkinliklerini gésterme ve cgevrelerine 6rnek olusturma konusunda daha ylksek
orgutsel basari elde etmeleri mimkinddr. DZ 6zelliklerinin 6nemle dikkate alinmasi
ve verilen kararlar Gzerinde biyik rol oynamasi nedeniyle érgtlerin calisma ortami
ve basarilari Gzerinde gugli ve olumlu bir etkiye sahiptir (Chrusciel, 2006; Suliman
ve Al-Shaikh, 2007; Weisinger 1998,14). Bu nedenle 6rgltsel basari ve rekabet
avantajl yaratmak, hem calisanlarin, hem de yoéneticilerin DZ diizeylerinin yiiksek
olmasi ve onu etkin bir sekilde kullanmalarina baghdir. Fiedeldey-Van Dijk ve
Freedman (2004) 6rgut igin, bir ¢alisanin duygusal becerileri ve yeterliliklerinin,
teknik becerileri ve kapasitesinden daha degerli oldugunu ifade etmektedir.

Bir kisinin kendi duygularini tanimasi ve yoOnetebilmesi, baskalarinin
duygularini anlamasi agisindan énemli bir yeterlilik ve yetenek sahibi oldugunun

38



gostergesidir. Ozellikle yénetici konumunda bulunanlar, calisanlarin istek ve
beklentilerini karsilamada, daha duyarli ve glvene dayali iligskiler kurulmasinda,
onlarin érgltsel hedeflere yoneltiimesinde duygusal yeterliliklerini kullanarak basarili
olabilmektedir. Yoneticiler, DZ kullaniminin sagladigi avantajla diistincelerini agik ve
dogrudan dile getirmekte, hem kendilerini hem de isgérenleri ve musterilerini
istenilen sonuca dogru rahat bir bicimde ydnlendirebilmektedir. DZ kullanimi,
olumsuz kosullarda bile olumlu digstinme tarzini koruyarak ylksek gidileme ve
olumlu enerji saglamakta ve orgitsel catismalari en aza indirerek CYK’ya olumlu
etkiler yaptigi bilinmektedir.

DZ'nin verimlilik, is doyumu, glven, yaraticilik, kisisel ve érgitsel basari gibi
pek cok konu Uzerinde olumlu etkisi bulunmaktadir. DZ’si yiksek olan bireylerin
sorunlari daha iyi tespit ederek etkin bir sekilde yonettikleri, kendi bilgi ve
yeterliliklerini arttirabildikleri, galisma yasamina énemli katkilar sagladiklari, degisimi
ve gelisimi kolay benimseyip uyguladiklari gérilmektedir (Bar-On, 2005; Goleman,
2006; Mayer, Salovey ve Caruso 2004)

Galisma yasaminda DZ'ya sahip isgérenlerin algilama, anlama, ifade etme
ve uygulama beceri ve yeteneklerinin gelismis olmasi nedeniyle kalite gemberleri,
6zerk calisma gruplari, yonetime katilma gibi takim calismasinda daha da basarili
olduklari bilinmektedir. Bu durum DZ ile CYK'nin birbiriyle etkilesim icinde
oldugunun bir goéstergesidir (Chrusciel, 2006; Fiedeldey-Van Dijk ve Freedman,
2004).

CYK’nin yukseltiimesinde etkili olan faktdrlerden birisi de takim ¢alismasidir.
Takim olabilme becerisi ¢alisma yasaminin en dnemli gereklerinden birisi olarak
birbirine karsi dirist ve agik olma ve herkesi takimin hedeflerine ulasmada etkin bir
unsur olarak kabul etmektedir. Takim Uyelerinin DZ dizeylerinin yUksek olmasi
dretimdeki kalite ve verimliligi olumlu yénde arttirarak (Chrusciel, 2006; Langhorn,
2004) CYK agisindan onemli bir deger yaratmaktadir. GUnk( takim UGyelerinin
hepsinin birbiriyle iyi iligkiler icinde olmasi, birbirinin duygularini algilamasi,
anlamasi, degerlendirmesi ve ydnetmesi gibi yeteneklere sahip olmasi gerekir
(Goleman, 2006; Mayer, Salovey ve Caruso, 2004). Bdylece takim kendini
ilgilendiren konu ve problemleri ortaya ¢ikarma, bunlar tartisma ve ¢ézme imkani
bulabilmektedir.
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Boyatzis ve Van Oosten (2003) CYK acisindan yoénetici ve liderlerin DZ’sinin
énemli bir unsur oldugunu ifade etmektedir. Oyle ki, DZ &zelliklerine sahip
ybneticilerin CYK’nin gelistiriimesinde basarili ekipler olusturarak etkin iletisim
teknikleriyle 6nemli sonuglar elde ettiklerini dne sirmektedir.

Dz, orgltsel verimliligin arttirimasi, 6rgit icinde yasanan degisim ve
gelisimin yodnetilmesi, calisanlarin yeni sorumluluklar almaya tesvik edilmesi,
¢alisanlarin  motivasyonunun ve is doyumunun arttiriimasi, yetkinliklerinin
arttirlmasi, yeni ise baglayanlarin uyumunun hizlandiriimasi ve ydéneticilerin
galisanlarla daha uyumlu iligkiler kurmalar konularinda énemli katkilar saglayarak
CYKya pozitif yonde etki yapmaktadir (Appelbaum, Ritchie ve Shapiro, 1994;
Cherniss ve Goleman, 2001:45; Geroy, Wright ve Anderson, 1998; Yemm, 2006).
Bu durum DZ ile YK arasinda dnemli bir iliskinin oldugunu géstermektedir.

Ayni sekilde Dulewicz, Higgs ve Slaski (2003) yapmis olduklari
galismalarinda DZ ile CYK arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli oldugunu ifade
etmektedirler. Arastirmacilar, ¢ok faktérli bir yapida DZ-CYK arasindaki
korelasyonu 0.44 oraninda bulmuslardir. Bu oran her iki faktér arasinda orta diizeyin
Uzerinde bir iligki oldugunu gostermektedir (Davis, 1971; Jaeger, 1990: 66)

1.3.3. Duygusal Zeka — isten Ayrilma Egilimi iligkisi

Konaklama igletmelerinde nitelikli insan kaynaklar temini ve segimi iyi
organize olmus bir insan kaynaklari yénetimini gerekli kilmaktadir. Burada yalnizca
adaylar arasindan gerek duyulan birisini se¢gmek degil ayni zamanda is-aday
uyumunu analiz ederek onlari anlama, algilama ve empati kurarak isletmelerde
deger olusturup katki saglayabilecek bireyleri kazanmaktir. Bireylerin isten ayriima
egiliminin sonucunda olusan isglcu devri isletmelere ekonomik ve sosyal olarak
belirli maliyetler getirmektedir.

DZ isgbrenlerin  6rgltsel iligkilerinin - dizenlenmesinde  6nemli  rol
oynamaktadir. Galisma yasaminda daha yiksek diizeyde algilama, anlama ve
duygulari kullanma ve ydnetme yetenegine sahip isgdrenlerin isten daha fazla
doyum sagladiklarn ve o&rgatsel baghhklarinin daha ylksek oldugu bir gecektir

(Weinberger, 2003). Bu tiir 6zellige sahip isgdrenlerin isten ayrilma egiliminin (IAE)
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daha disiUk dizeyde olmasi, calisma yasamindan elde edilen doyumun
yuksekligine baghdir. DZ’nin is doyumu ve 6rgltsel baghlik Gzerinde olumlu ve gigli
bir etkisinin olmasi DZ-IAE arasinda iliski oldugunu da ifade etmektedir (Giileryliz
vd., 2008; Suliman ve Al-Shaikh, 2007). Diger bir deyisle DZ diizeyi yiksek ydnetici
ve isgorenleri is doyumu ve Orgitsel baglihklarinin yiksek olmasi c¢alisma
yasamindan memnuniyetinin bir gdstergesi olarak degerlendirildiginde IAE’nin
dismesine neden olmaktadir.

DZ ile isgUcu devri arasinda negatif bir iliski oldugunu ileri siren Rosete ve
Ciarrochi (2005), buna bagli olarak DZ-IAE arasinda da ayni iligkinin oldugunu
belirtmektedir. isgiicti devri IAE’nin gergeklesmesi sonucunda olusan bir durumdur.
Diger yandan yapilan bir baska calismada isten ayrilanlarin DZ dizeylerinin disik
oldugunu iddia eden Turner (2007), DZ’nin ayni zamanda ylUksek isgici devrine
neden olabilecek IAE’nin de dogal bir engeli oldugunu ileri siirmektedir.

Bu konuda yapilan bir arastirmada DZ duzeyi yiksek isgérenlerin ise
alinmasiyla birlikte isglici devrinin dismesi, IAE'nin de dlstigi anlamina
gelmektedir (Giesecke, 2007). Diger yandan mevcut isgbérenlere DZ egitiminin
verilmesiyle birlikte duygusal yetenek ve yeterliliklerin gelistiriimesi sonucunda 6rgit
icinde daha diizeyli iliskiler kurulmasi IAE’nin azalmasina ve buna bagl olarak
isgUcu devrinin dismesine neden olmaktadir (Freedman ve Everett, 2004).

DZ, calisma yasaminda kisisel ve &rgitsel dizeyde olumlu etkiler
yaratmaktadir. Yapilan arastirmalar da géstermektedir ki DZ’'nin IAE (izerinde dolayli
oldugu kadar dogrudan da etkisi vardir (Langhorn, 2004; Wong ve Law, 2002). Bu
aragtirmalarda DZ-IAE iligkisinin negatif yénlli oldugu ifade edilmesine ragmen,
aslinda iligkiyi olumlu algilamak gerekir. Clinkii IAE isletmeler igin zaten olumsuz bir
durum yaratmaktadir. Diger bir deyigle DZ diizeyinin yilkselmesiyle IAE’nin diismesi
negatif yonlii olsa da anlam bakimindan IAE’nin dilsmesi pozitif etki yaratmaktadir.

DZ-OS iligkisinin daha ayrintili bir sekilde incelenmesi arastirma bélimiinde
verilerin analizi ve yorumlanmasinda daha gecerli bulgularin ortaya konulmasi ve
karsilastinimasinda 6nemli katki saglayacaktir. Bu nedenle g¢alismanin ikinci
bdlimiinde konaklama isletmelerinde OS konusu kavramsal olarak degerlendirilerek

arastirma icin uygun bir altyapi olusturulmaktadir.
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iIKiINCi BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE ORGUTSEL SAPMA

Orgiitler iginde bulunduklari cevrenin bir pargasi olarak yasamlarini
surdirebilmeleri icin degisime ve gelisime ayak uydurmak zorundadir. Agik sistemler
olan érgitlerin cevresel dedisim ve gelisimlerden kagcinmasi s6z konusu olamaz. Bu
nedenle, degisim ve gelisim yoénindeki i¢csel ve digsal baskilara karsi uyum
sadlamak ya da bir tepki gdstermek geregi hissetmektedir. Oyle ki, bazi durumlarda
uyum saglamak gerekirken bazi durumlarda da tepki gdstermek dogal bir sonug
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu tepkiler zaman zaman belirlenmis kurallar ve
normlarin disina ¢ikabilmekte ve érgitsel diizeyde farkl boyutlara ulasabilmektedir.

Orgiitsel degisim ve gelisim, 6rgitin elemanlari, alt sistemleri, sistem
icindeki iliski kalplari, sistem-6rglt iligkileri ve 6rgit-cevre etkilesimi kapsaminda
olusabilecek tiim degismeler olarak degerlendirildiginde, bu degisme ve gelismenin
boyutlarini, bireyin ve grubun tutum ve davraniglari, yénetim felsefesi, o6rgiit
Gyelerinin deger yargilari ve 6rgut kalttiri vb. seklinde agiklamak mimkiindir.

Yasanan tim bu degisim ve gelisime ragmen gegmiste var olan ve gelecekte
de varligindan s6z edilecek kavramlardan birisi de sapma davranisidir. Toplumlara,
kultarlere, orgitlere gére farkh anlam tasiyan sapma kavrami olduk¢a genis,
kapsamli ve karmasik bir yapiya sahiptir ki, buna ragmen pek ¢ok sosyal bilimci
tarafindan sapma, sapkin, sapmis gibi kavramlar birbirinin yerine kullaniimaktadir.
Yapilan arastirmalarda bu tlr davraniglar, normal disi davranislar, isyeri sapma
davranisl, isgéren uyumsuzlugu, anti-sosyal davranis, isgbéren davranis bozuklugu,
islevsiz davranis, olumsuz davranis, kéti davranis, orgltsel sapma davranisi,
Orgutsel dizen bozma, zararli ve tehlikeli davranis olarak farklh sekillerde
kullaniimigtir.

2.1. SAPMA VE ORGUTSEL SAPMA KAVRAMI
Sapma, genis kapsamli ve U(zerinde ortak bir kaniya varilamamis bir

kavramdir. Sosyologlar, ydnetim uzmanlari, givenlik uzmanlar, psikoloji bilim

uzmanlari, normalligin sinirlari disinda kabul ettikleri her turli davranisi sapma
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olarak nitelendirmektedir. Bu nedenle her bir bilim ve uygulama alanina gére daha
genis ya da dar anlamlar ylUklenebilmektedir (Akinci, 2002:39).

“Normal” kavraminin tam olarak neyi ifade ettigi lzerinde yapilan tartismalar
farkh bilim alanlarinda kullanilan sapma tanimlarindan kaynaklanmaktadir.
istatistikler ya da toplumun beklentileri normali belirleyebilmektedir. Bu konuda pek
cok psikolog ve sosyolog birbirine yakin olabilecek "normal” lik tanimini yapmislar
genel anlamda tanim degisse de bireyi merkez alan yaklasimlarda bulunmuslardir.
"Normal birey"i ise psikolojik ve sosyolojik agidan saglikli birey olarak, kendisine
sectigi yasam tarzi dogrultusunda davranan birey olarak aciklamislardir. Bir bireyin
davranigi kendisine ya da digerlerine zararli degilse o davranig normal kabul
edilebilmektedir.

Her grubun icinde derecesi azalan veya artan bir uyumsuzluk veya sapma
gorulebilir. Aslinda, uyumsuzluk ile sapmayi birbirinden ayirmak gerekir. Sapma
durumunda grubun bir Uyesinin ya da gruptaki bir kiigiik azinligin grubun yerlesik
inan¢ ve davranis kaliplarini degistirme istegi vardir (Kislal, 2004:82). Orgiitlerde
kurumsal kiltarin belirledigi is ve isletmeye iligkin kurallar, degerler ve normlar,
toplumsal kiltGrin olusturdugu 6rf, adet, gelenek, gérenek ile yasal diizenlemelere
uymayan davraniglar sapma olarak degerlendirilebilir.

2.1.1. Orgiitsel Sapma Kavraminin Kapsami ve Tanimi

Orgitsel sapma (OS), drgiite ve/veya 6rgilit Uyelerine zarar verebilecek isten
kacma, gorevi yanlis yapma, fiziksel saldirganlik, s6zli saldin (hakaret), sabotaj,
hirsizlik vb her tirlii davranisi kapsamaktadir (Spector ve Fox, 2002:271). Bununla
birlikte, yalan sGylemek, is yavaslatma, taciz, kumar, itaatsizlik, siddet uygulama gibi
pek ¢cok konu Orgltsel sapma iginde yer alabilen kavramlardir. Bu davraniglarin bir
kismi dogrudan 6rgite yonelik olurken bir kismi da 6rgat Gyelerine yapilarak dolayli
olarak 6rgit hedef alinmaktadir.

Orgiitlerde birey veya gruplarin bilingli bir sekilde olarak yazili ve/veya
s0zIU olarak, yerlesik 6rgit normlarina karsi gikarak, 6rgitin diger elemanlarina,
varliklarina, iligkilerine zarar veren veya verme glicline sahip olan tim davraniglari

sapma olarak agiklamak mimkindir (Arbak, Sanli ve Gakar, 2004:14; Spector ve
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Fox, 2002:272). Diger bir deyisle, sapma davranigi, normlardan belirgin sekilde
ayrilan veya kurallara uymayan davranis olarak ifade edilebilir.

OS, 6rgit tyelerinin ait oldugu 6rgiitiin norm ve kurallarini bozarak, érgitiin
veya Uyelerinin ya da her ikisinin durumlarini tehdit eden davraniglar (Bennett ve
Robinson 2003:250; Aquino, Galperin ve Bennett, 2004) olarak ifade edilmektedir.
Lawrence ve Robinson (2007), OS'’y1, ayni zamanda érgiit (yelerinin 6rgtle ilgili
rutin faaliyetlerin isleyisini engellemek Uzere yaptigi kasith davraniglar olarak
aciklarken Vardi ve Wiener (1996) de benzer bir yaklagimla orgitsel hedeflere
yonelik faaliyetlerin engellenmesi olarak belirtmislerdir. Diger yandan OS’nin yilksek
dizey goérilmesi durumunda &6rgite maliyetinin yiksek olacagi bilinen bir sosyal
problemdir. Bu durumda sapmanin temelinde yatan etkenlerin ne oldugunun

anlasilimasi gereklidir (Lawrence ve Robinson, 2007:379).
2.1.2. Orgiitsel Sapma Kavraminin Geligimi

Pek cok arastirmaci OS’nin farkli boyutlariyla ilgili olarak ¢cok sayida calisma
yapmis ve degisik yaklasimlarda bulunmustur. OS arastirmalari, baslangigta érg(itil
etkileyen olumsuz hareketler genel olarak incelenmis daha sonra, hirsizlik, taciz,
sabotaj, misilleme, ise ge¢ gelme, devamsizlk, is yavaslatmasi gibi davraniglar
farkli boyutlariyla ele alinmigtir.

Genel olarak tanimlarda iki temel ayirim bulunmaktadir; bunlardan birincisi
siddet ve saldirgan davranislari birbirinden ayiran yaklasim ve ikincisi ise, bu iki
kavrami birbirinden ayr gérmeyen yaklasimdir. Bazi arastirmacilara gére, siddet,
saldirgan davranislarin bir tiri olarak gériilmektedir (Ozdevecioglu, 2003).

OS calisma yasaminda cok farkli sekillerde gorilebilmektedir. Bunlar
siniflandirmak (zere bazi ¢alismalar yapilmistir. Arnold H. Buss 1961 yilinda “The
Psychology of Aggression” isimli calismasinda insan saldirgan davraniglarini, s6zli-
fiziksel, dogrudan-dolayli ve aktif-pasif olmak Uzere Ug¢ grupta incelemistir (Baron ve
Neuman, 1996:163). Yazili kaynaklarda ilk kez Buss tarafindan kullanildigi gérilen
sapma davranigl sonraki dénemlerde Paul Spector tarafindan (1975 ve 1978) dérglte
zarar verecek davranis sekli olarak “saldirganlik” kavrami kullaniimistir (Spector ve

Fox, 2002:272). Bunu, 6rgltsel sapmayi iki boyutta inceleyen Hollinger ve Clark
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(1982) izlemistir. Bu boyutlari 6rglite yoénelik davraniglar ve Uretime yoénelik

davranislar seklinde

eylemlerden s6z etmektedir.

inceleyen arastirmaci, her iki boyutta da zarar verici

Tablo 2.1. Orgiitsel Sapma Davranislanyla ilgili Bazi Calismalar

Yili Arastirmaci(lar) Arastirma konusu
1961 Buss isyeri saldirganlig

1975 Spector isyeri saldirganiig!

1978 Spector isyeri saldirganlig

1982 Hollinger ve Clark isyeri sapmasi

1987 Puffer itaatsizlik davranisi

1989 Hogan ve Hogan Sug niteligindeki hareket veya davranig
1994 Mantell isyeri saldirganlig

1995 Robinson ve Bennett Sapkin davranis

1996 O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew Orglitsel zarar verme, yikici davranis
1996 Vardi ve Wiener Orgiitsel k6t davranis

1996 Baron ve Neuman isyeri saldirganlig

1997 Moberg Ahlaksiz davraniglar

1997 Giacalone ve Greenberg Anti sosyal davranis

1997 Skarlicki ve Folger Orgitsel karsilik verme davranisi
1997 Bies, Tripp ve Kramer intikam

1998 Griffin, O’Leary-Kelly ve Collins islevsiz davranig

1998 Neuman ve Baron isyeri saldirganlig

1999 Fox ve Spector Amaca zarar verme

2002 Spector ve Fox isyeri saldirganlig

2002 Friedrichs Mesleki sapma

2002 Sackett Zararl Davranis Yaklasimi

2003 Gruys ve Sackett isyeri Zararli Davranigi Yaklagimi
2004 Marcus vd. Zarar verici davranis

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur

Puffer (1987), itaatsizlik olarak ele aldigi is disindaki davraniglarin érgtsel

faaliyetleri olumsuz etkiledigini belirtirken bunlarn 6rglte, ¢alisanlara ya da is

ortaklarina (tedarikgiler vb) verilen gercek disi sézler, Uretim ve hizmet gecikmesi,

ise gec gelme, orgit ve calisanlar hakkindaki sikayet ve dedikodular seklinde

aciklamaktadir.
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Mantell (1994:7) sapma davranislarini “saldirgan” olarak gizli, agik ve
tehlikeli davraniglar olmak Uzere (¢ grupta incelemis ve bu tir davraniglarin
boyutlarini ortaya koymustur. Baron ve Neuman'da (1996:162) saldirgan davranis
tarlerini G¢ sekilde siniflandirarak, birincisinde, 6rgit igi iletisimin sdylenti, dedikodu,
kotl sozler sdyleme seklinde iligkilerin kesilmesi, ikincisinde amaclara ulagiimasini
engelleme seklinde saldirgan davraniglar ve Ugilncislinde ise acik bir sekilde
saldirgan davranislar oldugunu belirtmektedir.

OS, icsel yada dissal kaynakli zarar verme, tahrip etme veya zor durumda
birakmak amaci ile yapilan, dogrudan orgite ydnelik olarak fiziksel saldiri, tehdit,
taciz vb. seklindeki davranislardir (O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew, 1996). OS ile ilgili
yapilan galismalarin gelisim slreci incelendiginde, arastirmacilarin genellikle érglte
ya da UOyelerine ybénelik zarar verici ve yikici olumsuz davranislar Uzerinde
yogunlastiklar gérilmektedir. Tablo 2.1°de yer alan ¢alismalar bu konuda en ¢ok atif

yapilan ve uluslararasi alanda oldukga fazla kabul géren ¢calismalardir.

Diger taraftan, 6rgiti ya da dyelerini dogrudan hedef almaksizin ancak
dolayl olarak 6rgute zarar verebilecek sapma davranislari da gérilmektedir. Bu tir
davraniglar kisinin daha ¢ok kendisine zarar vererek dogrudan sosyal gevresini ve
dolayl olarak da 6rgiti etkilemesi seklinde intihar, alkol ve uyusturucu kullanimi vb.
olarak ortaya ¢ikan davranislardir.

2.1.3. Orgiitsel Sapma Tiirleri

Robinson ve Bennett (1995), sapkinlk olarak kullandigi kavrami ve tirlerini
kalite ve miktar agisindan Uretime verilen zararlar olarak incelenmistir. Arastirmalar
isletmede arag, gereg¢, malzeme vb. her tirli ekipmani kirma, pargalama, bozma
seklinde zarar verici eylemler ile isletmeye ait olan ekipmanin ¢alinmasi diger bir
deyisle hirsizlik, 6érgitin diger Uyelerine sdylenen kétl sézler, dedikodu, onur Kirici
sOzler, politik olma, taciz, kaba hareketler, tahrip etme vb. davranislar olarak ifade
etmistir.

Orgiitiin kendisine, Uyelerine veya ortaklarina yénelik olarak zarar verici her

tOrlh davranig anti sosyal davranis olarak agiklayan Giacalone ve Greenberg (1997)

ise, bu davranislara saldirganlk, ayrimcilik, hirsizlik, bireylerarasi siddet, sabotaj,
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taciz, yalan sdyleme, intikam alma, ispiyonlama, ¢alma gibi eylemleri dahil etmistir.
Anti sosyal davraniglar, sabotaj haric olmak (zere, Uretimden c¢ok Kkisiler ve
ekipmanlar Gzerinde etkili olmaktadir.

Sackett (2002) ile Gruys ve Sackett (2003) isyeri zararli davranig
yaklasiminda, hirsizlik, ekipman tahribati, bilginin kéti amagch kullanimi, givensizlik,
ise devamsizlik, disik is kalitesi vb. orgltsel yapiya ve basariya yénelik olumsuz

davranislari incelemislerdir.

islevsiz davranislar, érgit icinde bireylere, belirli gruplara ya da &rgitiin
tamamina yoénelik olumsuz etkiler yaratan, siddet iceren ya da igermeyen
eylemlerdir (Griffin, O’Leary-Kelly ve Collins, 1998). Bu davranisin siddet boyutunda
saldirganlik, fiziksel ve s6zli taciz, isyeri terdri gibi eylemler yer almaktadir. Siddet
icermeyen ancak sapma davranisi olarak kabul edilen ikinci boyutta ise, alkol ve
uyusturucu kullanimi, intikam alma, ise devamsizlik ya da erken ayrilma, hirsizlik
gibi davraniglar yer almaktadir.

Vardi ve Wiener (1996), 6rgitsel koéti davranis yaklasiminda isgérenlerin
isletmenin temel kurallar ile sosyal degerleri bozan, bireysel ya da 6rgitsel cikar
saglamak lzere olusan niyet ve eylemler olarak isyerinde zamani bosa gecirme, ise

gelmeme, isyerini erken terk etme, sug isleme, taciz vb. davraniglar yer almaktadir.
2.1.4. Orgiitsel Sapma Siireci

OS, bir siireg olarak belirli asamalardan olusmaktadir. Bireyin hedefe ydnelik
bir eylemde bulunmaya niyetlenmesi ya da ddslncenin olusmasi sapma
davranisinin gériilmesinden &nceki son belirtidir. OS’y1 etkileyen cesitli faktérlerin
olusmasiyla birlikte birey lizerinde davranissal bozukluga neden olabilecek bir sireg
baslamaktadir.

Robinson ve Greenberg (1998) yapmis oldugu calismada sapma davranisi
slrecinin; aktér (birey), niyet, hedef, eylem ve sonu¢ unsurlarindan olustugunu
belirtmiglerdir. Sonug, eylemi gerceklestiren bireye ya da gruba ydnelik kararin
degerlendiriimesiyle gegerlik kazanmaktadir. Asagida da agiklanacagi gibi ¢cok farkli
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bicimlerde gorilebilen sapma davranigi bireysel veya grup olarak kararin

veriimesiyle sonuglanmaktadir.

Aktor; drgltsel yapinin btlinligd ve devamliligi, normlara uymaya ve temel
kurumsal degerleri benimsemeye baglidir. Dinamik bir yapiya sahip olan érgitte, bu
normlara ve deg@erlere karsi bir durus her zaman vardir. Sapma olarak adlandirilan
bu tir davraniglari, gergeklestiren kisi ya da gruplar 6rglt icinden veya disindan
olabilmektedir (Kidwell ve Martin, 2005:7). Sapma davranisinda bulunan birey érgit
icinden, calisan biri/birileri olabilecegdi gibi, eski ¢alisanlar (Robinson ve Greenberg
1998), diger bir deyisle emekliler, istifa edenler vb. herhangi bir sekilde isten
ayrilanlar da olabilmektedir. Orgiit disinda olan bu kisilerin sapma davranisinda
bulunmasi gecmise yoénelik bir intikam, hak arama, adaletsizlik gibi belirli
nedenlerden kaynaklanan bir davranis olarak degerlendirilebilir.

Diger taraftan, OS bireysel olarak gergeklestirilebildigi gibi birden fazla kisinin
bir araya gelerek grup seklinde 6érgitll ya da kendiliginden olusan topluluklar olarak
da ortak hareket etmesiyle olugabilmektedir. Bireysel olarak gerceklestirilen sapma
davranisi Kisisel nedenlerden ya da yalnizca o bireyi ilgilendiren birtakim 6érgtitsel
uygulamalardan kaynaklanabilir. Sapma davranisina neden olan eylemlerin
temelinde 6rgltsel etmenler olabilecegi gibi, 6rgit icinde bireylerarasi iliskilerden
dogan sorunlar da olabilir. Ayrica 6érgit icinde sapma davranisinda bulunan ilgisiz
bireylerinde bulunmasi s6z konusu olabilir. Bunlar daha ¢ok diger etkin birey ya da
gruplarin etkisinde kalarak bdyle bir davranig gdsteren kisilerden olusmaktadir.
Boyle bir davranista bulunmalarinin temelinde gruptan ayrilmamak, cekinmek,
kendilerini baski altinda hissetmek gibi nedenler olabilecegi gibi tamamen bilingsizce
yapilmis bir davranis da olabilmektedir.

Niyet: Sapma davranigi siirecinde niyet, dislincenin eyleme déniismesi
acisindan ve slrecin baslangicini olusturmasi nedeniyle dénemli bir unsurdur.
Heider'in (1982:35) temellendirildigi ylkleme kurami, davranigin nedensel olarak
algilanmasi slrecine dayanmaktadir. Kuramin temel varsayimina gére bir davranis,
nedenleriyle birlikte algilanmaktadir. Algilanan bu nedenlerden birisi de niyet
unsurudur. Yapilan tanimlar incelendiginde sapma davranisinin bilingli bir sekilde
yapildigi gergedi arastirmacilarin ortak kanisidir.

48



Sekil 2.1. igyeri Sapma Davranigi Siireci

Sonuca iligkin

degerlendirme

Aktor | — | Niyet | —, | Hedef | —, | Eylem | —, | Sonu¢ | »» Sapma
______________________ Bireye iligkin
karar

Kaynak: Robinson ve Greenberg (1998)’den uyarlanmistir.

OS agisindan niyetin CYK, deger ve normlar ile is doyumu iliskisinden
etkilendigi bir gergektir (sekil 2.2). Davranigsal niyet, bir davranisi gergeklestirmek
icin bireyin istemlerinin ve cabalarinin gdstergesi olarak ifade edilebilir. CYK'dan,
bireyin davranigsal niyeti dogrudan ya da dolayl olarak etkilemekte ve bu etkiler
bireyin hedefe dogru olan eylem gabasina yén vermektedir. OS davranisina neden
olabilecek eylemler 6ncelikle niyet olusumuna baghdir. Eylemin bilingli ya da
bilingsiz olmasi, davranisin sapma olup olmadigi konusunda tartisma yaratir, ancak
niyetin bilingsiz olmasi gibi bir durum séz konusu olamaz. Daha dnce de belirtildigi
Uzere eyleme bilingsizce katilmak mumkln iken, bilingsizce niyetten bahsetmek
mimk0n degildir. Niyet olusmasi herhangi bir seyi yapmaya karar vermektir.

Sekil 2.2. Davranigsal Niyetin Olusumu

Davranigsal
Niyet

Deger ve
Normlar

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur
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Hedef: Sapma davranisi slrecinin Gglncl adimini hedef olusturmaktadir.
Hedef olarak, 6rgut, diger Uyeler, 6rglt kaynaklari secilebilir. Sapma davranisindan
etkilenen tim degerler hedef icine girmektedir. Bu nedenle, aktériin niyetini
gergeklestirecedi bir hedefin mutlaka olmasi gerekir. Eylemin sapma davranisi
olarak nitelendirilebilmesi igin hedefin belirgin olmasi gerekmektedir.

Faaliyet ve cabalarini kendi nitelikleriyle bitinlestiren kisisel yeteneklere
sahip bireylerin igsel kontrol dizeyinin daha ylksek oldugu bilinmektedir. Ancak
sapmay! etkileyen faktérlerin olusmasi durumunda bireyin i¢gsel kontrol dizeyi
olumsuz olarak etkilenmektedir. Diger bir deyisle, aktér kontrol kaybi
yasayabilmektedir. Orgiitsel sapma davranisi siirecinde birey, istedigi seyi elde
etmek ve hedefi etkilemek icin fayda veya beklenti Uzerine eylemini
gerceklestirebilir.

Eylem: yapilan bir igin, yapilislari ya da onlarla ilgili oluslari, yargilan
zamana ve kisiye gére olumlu ya da olumsuz davranislardir. Sapma davraniginin fiili
olarak gerceklesmesi durumunu ifade eder. Eylem, hedef alinan unsurlari dogrudan
etkilerken, buna bagh olarak hedefe bagh ikincil unsurlari da dogrudan veya dolayli
bir sekilde etkilemektedir. Bir davranisin sapma olarak nitelendirilebilmesi igin
orgltsel norm ve kurallara aykirilik géstermesi gerekir.

Dogrudan eylem, birey ile hedef arasinda aracilar olmaksizin hedefe y6nelik
davraniglar olarak degerlendirilirken, dolayli eylemde hedef ile birlikte ikincil
unsurlarin da kapsam iginde varligi s6z konusudur. Eylemler dogrudan-dolayl
olabilecegi gibi fiziksel-s6zel ya da aktif-pasif seklinde de gergeklesebilir (Neuman
ve Baron, 1997:40).

Sonuglar: sapma davranisinin sonucunda, hedefe zarar veren fiziksel,
psikolojik ve sosyal boutta U¢ farkli sorun ortaya cikmaktadir. Hayat kaybindan,
psikolojik diizeydeki bozukluklara kadar her tlirlii davranis sapmasi insan yasamini
etkilemektedir. Yapilan tanimlarda da belirtildigi gibi sapma davranisi 6rgutsel
hedeflere zarar veren ya da verme olasihigi yiksek potansiyel eylemlerdir.

Eylemin zarar verme olasilhidini iginde barindirmasi, sapma davranisi olarak

nitelendiriimesi icin yeterlidir. Ornegin 6rgiite zarar vermek amaciyla is yerinde
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yangin g¢ikarma niyetinde olan bir kisinin édnceden fark edilerek dnlenmis olmasi,

hedefin zarar gérmemesine ragmen davranisin bir sapma oldugu gergegini ortadan

kaldirmaz. Davranisin zarar vermemek amaciyla gergeklestiriimesi dahi potansiyel

zarar verme tehlikesi tasidigi anlamina gelmektedir (Arbak, Sanl ve Gakar, 2004).

2.1.5.0rgiitsel Sapma Yaklagimlari

2.1.5.1. Buss - igyeri Saldirganhg: Yaklagimi

Buss (1961), isyerinde sapma davranisini ¢ gruba ayirarak, fiziksel-sézel

boyut, aktif-pasif boyut ve dogrudan-dolayli boyut olarak incelemis ve bunlara iliskin

icerik ve drnekleri sekil 2.3'de yer aldigi gibi agiklanmistir.

Sekil 2.3. Buss’a Gére Siniflandiriimig isyeri Sapma Davraniglari

¢ Hedefin savunmasini engellemek
e Hedef kisiye yOnelik tehlikeleri
bnceden haber vermemek

. Fiziksel | Aktif / Dogrudan — Dolayli Boyutu :
. / Sozel | Pasif
. Boyutu : Boyutu Dogrudan Dolayh ]
i i i o Cinayet e Hirsizlik i
: : i o Cinsel Taciz e Sabotaj :
i e Tecaviz o Orgit araglarina zarar vermek
; ; Aktif i o Pis bakiglar e Gerekli kaynaklari israf etmek :
t Lo Diger insanlar konusurken sézlerini e Gerekli kaynaklari gizlemek
oo ! kesmek o Gerekli kaynaklari yok etmek i
i 3 : i e Miistehcen davranislar :
ﬁ i o Kasitli olarak is yavaslatmak e Toplantilara ge¢ katilmak
: i : i o Gerekli kaynaklari saglamayi ¢ Hedefin kot gériinmesi igin isi :
| | i reddetmek geciktirmek |
i i . i o Hedef kisi ortama geldiginde orayr e Hedefin huzurunu/saghgini !
i i Pasif ' terk etmek korumasini engellemek i
i o Kendisini ifade etmesini * Diger calisanlarin iglerini
' ' i engellemek geciktirmelerine yol agacak |
i ! ! davranislarda bulunmak :
i o Tehdit « Soylentiler yaymak
i o Bagirma * ispiyon
: : i Cinsel taciz e Dedikodu :
i i Aktif i o Hakaret ve alay etme e Kiglimseyici s6zler/dlstinceler i
; ; i Hava atma/kibirlenme durumlar e Himaye altindakilere saldirma ;
; —_ ; i o Adaletsiz performans e Zarar verici bilgilendirme yapma ;
i e i ! degerlendirmeleri yapmak i
E :(?, E i o Telefona cevap vermemek * Orgit ya da o kisi igin 6nemli E
; i i o Hedef kigiye sessiz kalmak bilgileri gizlemek/vermemek :
! ! 1 * Lanetlemek * Hedef kisiye iligkin séylentileri ;
; ' pasif | ¢ Hedefkisinin taleplerini reddetmek yalanlamamak/desteklemek |

Kaynak: Neuman ve Baron (2005; 1997: 40).
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Fiziksel saldirganlik, bireyin hedefe yoénelik, itme, dirtme, saldirma,
istenmeyen dokunuslar, ekipmani bozarak zarar verme gibi kuvvet gerektiren
eylemleri iceren davraniglardir. Sézel saldirganlik ise, kétli ve istenmeyen sdzler
sOyleyerek, asagilama, bagirma, haykirma, tenkit etme, hakaret, dedikodu gibi

davraniglari icermektedir.

Aktif saldirganhk bireyin hedefe zarar verme amagh davranislarini igerirken,
pasif saldirganlik hedefin gereksinimi ve degerlerine yobnelik davraniglari ifade
etmektedir. Diger taftan dogrudan saldirganiik hedefin kendisine yapilan
davranislari, dolayli saldirganlk ise 6rglti veya 6rglt UGyelerini etkileyecek ama
6ncelikle kendisini hedef alan davraniglari kapsamaktadir.

2.1.5.2. Spector - igyeri Saldirganligi Yaklagimi

Spector, 6rgitsel sapmanin ortaya cikmasiyla ilgili olarak dért asamali
sUregten olusan bir model dénermistir. Bu model gevresel etkenlerden baglayarak
davranigsal tepkiye kadar gegen sireci icermektedir. Buna gére ilk asamada,
cevresel etkenler, 6rglt Uyelerinin hedeflerine ulasmasini engelleyen herhangi bir
olay, durum ya da kisi olarak gorilmektedir (Solmus, 2004)

ikinci asama, ilk agsama sonunda olugan durumun &rgiit Gyeleri tarafindan
alglanma ve degerlendiriime sekliyle ilgili sireci kapsamaktadir. Oyle ki,
engellenmenin gecerli bir nedeni olmaksizin keyfi olarak yapilmasi durumunda,
hedefin galisan igcin dnemi, engel ya da engelleyicilerin etkisi, durumu ve sayisi
algilama ve degerlendirme slrecinde etkili olabilen etmenler olarak gérilmektedir.
Gunkl birey, bu etmenlerin hedeflerine ulagsmasina izin vermedigi ya da

vermeyecegini distindiigl zaman engellendigini anlayacaktir.

Uclincli asamada engellenme yasantisina iliskin siire¢c yer almaktadir.
Calisma yasaminda isgdrenlerin (zerlerinde baski hissetmeleri ve bunun artmasi
sonucunda bazi davranigsal sorunlarin ortaya ¢ikmasi olagandir. Bu sorunlar yogun
stres, kaygl, is doyumunun ve basarisinin diismesi, isten kagma ya da ayriima, ise
gelmeme, galisma ortaminda igine kapanma, saklanma, isyerindeki islerin disinda
kalma gibi davraniglar, Gzintl( ile 6fke arasinda degisen farkli duygusal tepkiler

olarak ifade edilebilir.
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Son asama, hedefe yoénelik davranissal tepkilerden olusmaktadir. Bu
asamada, yakalanma/cezalandirilma korkusu, kural tanimama, dirtl kontroliinden
yoksun olma, yalnizlik duygusu ve sosyal iligskilere duyarsizlik ya da umursamazlik
gibi faktorlerin gcalisanin engellenme slrecine verecegi tepkinin yéni ve siddeti
Uzerinde etkili olacag! séylenebilir. Bu slregte, ¢alisanlar, érgit kiltirine ya da
iklimine de uygun olmayan birtakim anti sosyal davraniglar (6rnegin, hirsizlik ya da
araglara zarar verme gibi) sergileyebilirler (Solmus, 2004; Fox ve Spector, 1999).

2.1.5.3. Hollinger ve Clark - igyeri Sapmasi Yaklagimi

Hollinger ve Clark (1982), igyeri kurallari cergevesinde o6rgltsel sapma
davranisini milkiyet ve Uretim ile ilgili olarak iki grupta incelemistir. Mulkiyet (arag,
gere¢, malzeme vb) sapmasi olarak; isletme kaynaklari ile varliklarina ydnelik
davraniglar ile érgite yonelik davranislar kapsamaktadir. Aktériin, isletmeye ait olan
ekipmana zarar vermesi veya onu kendi zimmetine gegirmesi gibi durumlari ifade
eder. Uretim ile ilgili sapma, aktérin yapilan isin niteligi ve niceligi hususundaki
6rgutsel normlari ihlal ederek isin yapilisi ile ilgili siire¢ ve modeli bozmaya ydnelik
davraniglari icermektedir.

Bu yaklasimda, sapma davranisi 6rgitiin belirlenmis ve kabul edilmis
kurallarini ihlal eden davranislar olarak ele alinmaktadir. Niteliksel ve niceliksel
dretim standartlarina uymama Uretim boyutunda ele alinirken, ekipman mulkiyetinin
ele geciriimesi (hirsizlik) ve zaman g¢alinmasi (ise gelmemek yada ge¢ gelmek,
yemek slrelerini uzatmak vb) olarak degerlendirilen hususlar mulkiyet boyutunda

incelenmektedir.

2.1.5.4. Robinson ve Bennett — Sapkin Davranis Yaklagimi

Robinson & Bennett (1995), Hollinger ve Clark’in galismasindan yola ¢ikarak
daha kapsaml bir calisma yapmislar ve yeni bir sapma davranisi yaklasimi ortaya
koymuslardir. Bu yaklasimda 6rgitsel sapma boyutunu iki yénli olarak ele alan
arastirmacilar birincisini érgitsel-bireylerarasi ikincisini ise énem derecesi diisik-
¢ok dnemli olarak belirlemislerdir. Bu boyutlara iliskin dért hiicrede sapma davranisi
tarleri olarak; Uretim sapmasi, mulkiyet sapmasi, politik sapma ve kisisel saldirganlik

yer almaktadir.
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Onem derecesi diisiik ve drgiitsel alanda yer alan, {retim sapmasina iligkin
davranislar; isyerinde belirlenen calisma suresini doldurmadan erken ayriima,
gereginden fazla sayida ve surede dinlenme ve yemek molasi verme olarak ifade
edilmektedir. Ayrica, isletmede Uretimin aksamasina neden olacak sekilde isi
yavaslatarak performansin dismesine neden olma, 6rgiitsel kaynaklarin kullanimi
konusunda gerekli 6zeni gdstermeyerek kaynaklarin ve varliklarin israf edilmesi de
Uretim sapmasina iliskin diger davranislardir.

Orgiitsel sapma davranislari konusunda yapilan calismalarda calisanlarin
kendi aralarinda érglte karsi gruplar olusturmasi, isbirligi yapmasi ve destek almasi
gibi sosyal faktorlerin isletmelerde Uretimi etkiledigi bilinmektedir. Bu tir
davranislarin temelinde 6rgitsel hedeflerin konulmasinda Gretim faktériinin énemli
oldugunun vurgulanarak dretimi arttirma amacini guttigad igin insandan c¢ok, is

yapma sekillerine ve Uretime odaklanmasi yer almaktadir.

“Orgiitsel boyut” ile “6nem derecesi yilksek” acisinda yer alan (sekil 2.4)
sapma davranisi miilkiyet sapmasi olarak belirlenmistir. Orgiitsel acidan &nem
dizeyi olduk¢a yiksek olan bu davraniglar; isletmeye ait arag, gere¢ ve techizata
ybnelik zarar verecek sabotaj seklindeki davraniglar, kendi g¢ikarlar ugruna
isletmenin degerlerini yok sayarak rlsvet kabul etme gibi ahlaksiz islere karismaktir.
Diger taraftan yalan sdylemek, isletmeden izinsiz olarak ve kendisine ait olmayan
herhangi bir seyi almak diger bir deyisle hirsizlik, érgitsel agidan oldukga énemli

olan sapma davraniglaridir.

“Onem derecesi diisiik” ve “bireyleraras!” alanda yer alan, politk sapmaya
iliskin davraniglar galisanlar arasinda taraf tutarak haksizlik yapma ya da adam
kayirma, séylenti ve dedikodu ortamlari érgutlerin is diizenini yikici etkiye sahiptir.
Calisanlarda kaygi, endise, korku, huzursuzluk gibi moral ¢ékintllerine yol
acabilmektedir. Isyerinde yapilan dedikodunun, hedef secilen kisilere oldugu gibi
isyerine de zararlar vermesi kaginilmazdir. Sonraki asamalarda karalama
kampanyalari baslar. Kisi hakkinda asilsiz iddialar, dedikodular, cesitli iftira ve
suglamalar, siyasi ve dini inanglari ile alay etme, kararlarini srekli sorgulama, kiiglik
dis0ricl isimlerle gagirma ve Unvanini géz ardi etme en sik karsilasilan sapma

davraniglari arasindadir. Bu sekilde hedeflere ulagsmak igin yapilan yararsiz
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rekabetin gerek kisiye gerekse o6rglte herhangi bir olumlu katkisinin olacagi
distnllemez.

Sekil 2.4. Orgiitsel Sapma Boyutu

Orgiitsel
Uretim sapmasi ! Miilkiyet sapmasi
o Erken ayrilma ¢ Ekipmanlara sabotaj
o Olciisiiz mola verme e Riigvet kabul etme
o Is yavaslatma e Caligsma siiresi i¢in yalan
e Kaynaklari israf etme soyleme

o Isletmeden hirsizlik

Onem derecesi < »Onem derecesi
diisiik yiiksek
Politik sapma Kisisel saldirganlik
e Adam kayirma e Cinsel taciz
. Dedikodu . $ﬁzlii taciz
o [s arkadaglarini o [5 arkadaslarindan
karalama hizsizlik
e Yararsiz rekabet o I arkadaslarini tehlikeye
atmak
Y
Bireylerarasi

Kaynak: Robinson ve Bennett (1995)

Diger kisilere karsi saldirgan ve dismanca davranmak olan, kisisel
saldirganlk “cok dnemli” ve “kisilerarasi” alanda yer alan sapma davranislari i¢inde
yer almaktadir. Bu tir davranislar icinde cinsel ve sbzle taciz gibi cok &nemli
hususlar bireylerarasi iligkilerde ve 6rgitsel diizeyde olumsuz etki yaratmaktadir.
Taciz, igyerinde bireyler arasinda, tekrar edilen ve istenmeyen, fiziksel, s6zle ya da
jestlerle gerceklestirilien her tirli rahatsizlik verici yaklasim, cinsel bakimdan
ki¢glimseyici her tir aciklama, cinsel ayrim gtiden her tirli s6z, pornografik resimler,
sakalar ve fikralar vb. kabul edilemeyecek davranis sapmasi olarak ifade edilebilir.
Diger taraftan, is arkadaslarindan hizsizlik ile onlarin canini ve malini tehlikeye
atacak her turld davraniglar bireylerarasi boyutta yer alan ¢ok &nemli Kisisel
saldirganliklar olarak agiklanabilir.
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2.1.5.5. Vardi ve Weiner- Orgiitsel Kétii Davranis Yaklasimi

Orgitsel kot davranisi, Gyeleri tarafindan érgiitsel temel ve/veya yapisal
kurallara yénelik yapilan her tirli kasith davranislar (Vardi ve Wiener,1996) olarak
aciklayan kuramcilar 6rgute zararh davranislart  gruplandirirken, sapma
davranisinda bulunan bireyin niyetini esas alarak siniflandirma yapmiglardir. Bu
siniflandirmaya gére (¢ tir niyetten bahsetmek mimkinddr. Bunlar; “OKD-O:
Orgiitsel Cikar”, “OKD-Z: Orglite Zarar Verme” ve “OKD- K: Kisisel Cikar” olarak
sekil 2.5’de agiklanmaktadir.

Sekil 2.5. Bireyin Sapma Davranisi Niyetinin Sonugclari

l Orgltsel hedefler

Orgutsel Orgltsel Kiltar ~

sosyallesme ve Bagllik g
Kuralsal Giic

Oziimsenmis

____—" orgitsel beklentiler = Niyet OKD-O
Kisilik,
Birincil Bireysel . n
sosyallesme 1 Degerler, Niyet > OkD-z [® SONUC
Kavrama m
. ’ Yardimci Giic
Degerler Kisisel ilgi ve /
nangiar > Niyet [®| OKDK
1
Kontrol . Kisisel durumlar Yerlesik koti
Sistemleri Orgltten tatminsizlik davranis
olasiliklari
A
OKD: Orgiitsel Kotli Davranis O: Orgiitsel Gikar ~ Z: Orgiite Zarar Verme  K: Kisisel Gikar

Kaynak: Vardi ve Wiener (1996)

OKD-O: Orgiitsel gikar icin yapilan davranisi ifade etmektedir. Orgiite gikar
saglamak Uzere 6z varligina katki yapmak icin tasarlanan sapma davraniglaridir. Bu
tip davraniglar, sosyal kuruluslar, kamu kurum ve kuruluslari, musteriler ve diger
orgutler gibi 6rgutin disindakileri magdur etmeyi, cezalandirmayi ya da zor durumda
birakmayi hedeflemektedir. Burada amac 6rgite cikar saglamaktadir. Bu ugurda
yasal kurallar ve ahlaki degerleri hice sayarak 6érgitsel verileri degistirmek, tahribat
yapmak vb. davranislardir. Ornegin ihale sartnamesini herhangi bir érgiit lehine
degistirerek oOrgutiin kazanmasini saglamak, turist—otel arasinda ya da seyahat
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acentesi-turist arasinda yapilan bir sézlesmeyi hileli yollara bagvurarak mensubu
oldugu 6rglt lehine degistirmek.

OKD-Z: Orgiite zarar vermeye yoénelik olan kétii davranislarda hedef 6rgiit
icinden olabilecedi gibi digindan da olabilir. Bu davranis tiriinde ¢ikar saglama
yerine hedefe ydnelik yikici eylemlerin olmasidir. Bu tir davranislar érgutin bir
bitln olarak c¢alismasini ve amaglarina ulasmasina engellemeye ydnelik koéti
davraniglardir. Glnk( 6rgiite zarar verme amacindaki davranisin temelinde yatan
niyetin dogrudan tahrip etmeye yénelik olmasidir. Orgiitiin temel amag, kural ve
sUreglerini g6z ardi ederek isgbrenlerce kasitli olarak yapilan ve érgutsel etkililigi
engelleyen her tirli ko6t davranis gerek o6rgite gerekse Uyelerine zarar verir.
Yapilan davranista kasit unsuru s6z konusu ise niyet bellidir.

Tirl veya kaynagi ne olursa olsun, 6rgite zarar verecek davranislar, érgite,
ybneticilere, is arkadaslarina, ekipmana, alici ve saticilara yoénelik olarak
gercgeklestirilir. Bu davraniglar etkili bigcimde yénetilemediginde érgutler agisindan
maddi ve manevi kayiplarla sonuclanabilir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005). Orgitiin
normlarini ihlal eden o&rglte zararli davraniglar (hirsizlik, sabotaj, taciz vb.)
dogurduklari sonuglar agisindan, agik ve net bir sekilde 6érglite zarar vermeye
ybneliktir

OKD- K: Kisisel cikarlara yénelik davranislar genellikle isyerinde 6rgiitii ve
diger Gyelerini zor durumda birakacak sekilde kisinin bizzat kendi menfaati igin
tasarladigi sapkin davraniglar olarak ifade edilmektedir. Bu tir davranista hedef
yapilan is, 6rgitsel kaynak ve varliklar ile 6rgtin diger Gyeleridir.

Bu davranis tiriinde niyet, kisisel ¢ikar igin gérev ve yetkinin kétlye
kullaniimasidir. Orgiitsel cikar saglama amaciyla yapilan davranisin temelinde
kisisel ¢ikar niyeti séz konusu ise bu durumda c¢ikar ¢catismasinin yasanmasi da séz
konusu olabilir. isgdrenlerin kisisel cikarlari ile isletme cikarlarinin birbirinden
ayrilmasi gerekmektedir. Her iki davranis sapmasinda amag cikar saglamak oldugu
icin olusan niyet etik disi birer davranis olarak kabul edilmektedir.
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2.1.5.6. Gruys ve Sackett- igyeri Zararli Davranigi Yaklagimi

Gruys ve Sackett, zararli isyeri davranigini 6rgit Gyelerinin  érgitin
cikarlarina karsi yaptigi kasith davraniglar olarak tanimlamiglardir (TGtincO vd,
2008). Gruys ve Sackett (2003) yapmis olduklari calismada orgitsel sapmanin
bireysel-6rgitsel boyut ve ise ybnelik boyut olarak yapilandirilabilecegini belirterek
isyeri zararll davranigini on bir faktér altinda toplamistir. Arastirmacilar bu
davraniglari agagidaki sekilde gruplandirarak siralamiglardir.

1.grup, hirsizlikla ilgili davranislardir. Nakit para veya esya ¢alma, mal ve
hizmeti hediye etme, isletme hesabini kétlye kullanma, sirketin malzemelerini
izinsiz alma vb. on degisik hirsizlk davranisindan olusmaktadir. Ornegin,
konaklama isletmesinde bir arkadasini ydnetimden izinsiz olarak misafir etmek.

2.grup, ekipmana zarar vermedir. Orgiit Gyelerine, musterilerine, (retime
zarar verme ve sabotaj gibi dort farkh zararli davranistan olusan bu grup tamamen
érgitsel kaynaklara zarar verme niyetindedir. Ornegin, restorandaki arag-gerec ve
malzemeleri temizlemek yerine ¢dpe atmak.

3.grup, bilginin kéti amagh kullanimi bagligr altinda toplanmistir. Bes farkli
koétl amagli bilgi kullaniminin yer aldigr bu grupta, 6rgit icinde/diginda yetkisi
olmayan Kisilerle bilgi paylasimi, Orgltsel kayitlarda tahribat yapilmasi, is
arkadaslarina ya da yoneticilerine gerekli bilgileri vermeme gibi davranislardan
olusmaktadir. Ornegin, bir resepsiyon gdrevlisinin satilan odanin kayitlarini silerek,
oda Ucretini kendisine alma ve oday bos olarak géstermek.

4. grupda zaman ve kaynaklarin kétuye kullanimi yer almaktadir. Zamanin
bosa harcanmasi, ¢alisanlarin isyerinde kisisel islerine zaman ayirma, bilgisayar
oyunlari oynama vb. on Ug¢ farkli davranig tlri olarak zaman ve kaynaklarin koétt
amaglh kullaniimasi bu faktér(i olusturmaktadir. Ornegin, énbiiroda bilgisayarlari,
oyun, sohbet, mizik dinleme vb. kisisel amaglarla kullanmak.

5. grup, glvensiz davranislardir. Given vermeyen dért degisik davranis tiri
olarak; glvenlik kosullari ve slreglerini uygulamayarak kendini, is arkadaslarini ya
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da misterileri tehlikeye atma gibi yanhis uygulamalardir. Ornegin, odalarin
anahtarlarini agikta birakmak ya da isteyen herkese vermek vb. davranigladir.

6. grup, ise devamsizlik konusu ile ilgili davraniglardir. ise ge¢ gelme ya da
erken ayrilma gibi gerekgesiz isyerinde bulunmama, hastalik izninin kétlye kullanimi
vb. bes farkl davranis tirii yer almaktadir. Ornegin, mesai bitmeden is sona erdi
diyerek calisma yerini terk etmek.

7. grup, disik is kalitesi olarak belirlenmis ve yavas veya bastan savarak
calisma, belirli standardin altinda ve kalitede is tretme ve kot niyetli olarak is
yapma gibi {i¢ degiskenden olusmaktadir. Ornegin, mutfakta hazirlanan yiyeceklerin
gida ve personel hijyen kurallarina gbre hazirlamamak.

8. grup, alkol kullamimidir. isyerinde alkol kullanma, alkol nedeniyle
performans disikligl, alkolll olarak ise gelmek olarak (¢ degiskeni icermektedir.
Ornegin, barda calisirken misteriyle birlikte alkollii icecekler icmek.

9. grup, uyusturucu kullanimidir. Dért farkll uyusturucu degiskeninden olusan
bu grupta isyerinde uyusturucu bulundurma, kullanma veya satma gibi davranislar
yer almaktadir. Ornegin barda, uyusturucu kullananlara temin etmek ya da kendisi
de kullanmak.

10. grup, uygunsuz so6zlii davraniglardan olugmaktadir. isyerinde
arkadaslarina, yéneticilere, misterilere yapilan sekiz dediskenden olusan kufirli ve
hakaret iceren sézlerdir. Ornegin, insanlara karsi laubali ve argo sézler kullanmak
ya da kifretmek.

11. grup, uygunsuz fiziksel davranislardan olusmaktadir. Yedi degiskenden
olusan bu grupta is arkadaslarina, astlara ya da yoneticilere karsi fiziksel saldiri ve

cinsel taciz yer almaktadir. Ornegin, calisma ortaminda kavga etmek.

2.1.5.7. O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew - Orgiitsel Zarar Verme/Yikici
Davranis Yaklagimi

O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew (1996), sapma davranigini érgat temelli olarak

ele alarak “6rgit kaynakh saldirganhk” ve “6rglt kaynakli siddet” seklinde iki boyutta
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incelemistir. Orgiit kaynakli saldirganlik, érgiitsel hedeflere iceriden ya da disaridan
yapilan zararli ve tahrip edici davranislar olarak nitelendiriimektedir. Diger taraftan
orgut kaynakli siddet/zorlama ise 6érgut Uyelerine ya da arag, gereg, malzemelere

zarar verme seklindeki sapma davranislari olarak ifade edilmektedir.

Sekil 2.6. Orgiit Kaynakli Sapma Davranis Siireci

Orgiitsel Eylem
*Orgiit Kaynakh
Saldirganhga Tepki

Kisisel
Ozellikler
Orgt Orgut
» Kaynakl > Kaynakli
Saldirganhk Siddet
Orgutsel
_Cevre
| orelikeri —
Orgiitsel Eylem
+Orgiit Kaynakli
Siddete Tepki

« Oncelikli Faktorlerin
Gelecege Yonelik
Degisikligi

Kaynak: O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew (1996)

Bu sapma davranisi yaklasiminda kisisel ézellikler hem dogrudan hem de
orgltsel c¢evre Ozellikleri ile etkilesime girerek o&rgat kaynakh saldirganhgi
tetiklemektedir. Bu tir sapma davranisina olusan tepkiler érgitsel eylemler seklinde
gerek 6rglt Oyeleri gerekse 6rgitin ekipmanlarina karsi tahrip edici ve siddeti
iceren davraniglar olarak gériimektedir.

Gevresel o&zellikler bireyin saldirgan davraniglar sergilemesinde belirli
uyaricilara siddetli eylemlerle tepki gdstermesini dgrenmesi ile belirginlesir.
Saldirgan eylemlere yol agan gevresel uyaricilar, fiziksel saldir ya da s6zlu tehdit,
hedeflere karsi gelinmesi gibi dogrudan davraniglar ve fiziksel g¢evrenin yarattigi
rahatsizlik olarak belirtilebilir. Bu yaklasimda cevresel ve bireysel &zelliklerin
etkilesime girerek, birbirinin etkisini daha da gti¢lendirdigi ileri strilmektedir (Secer
ve Secer, 2007).
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2.1.6.0rgiitsel Sapma Davranisini Etkileyen Faktorler

insan yasaminin énemli bir bdlimi isyerinde gecmektedir. Ozellikle
konaklama isletmeleri gibi turizm sektdériinde emek yogun Gretim/hizmet sunumunun
gerceklestigi isletmelerde sapma davranislarinin gériimesi kaginilmaz olmaktadir.
Oyle ki, bu tiir isletmelerde yéneticiler, isgérenler, misteriler ve tedarikciler olarak
farkh kdltor, o&zelik ve amagtaki insanlarin bir arada bulunmasi sapma

davranislarinin olusmasinda bir élglide ortami hazirlamaktadir.

Sapma kuramina gére insandaki ikileme, érgutsel ve sosyal diizenlemelerle
insanin istekleri ve gereksinimlerinin uyusmamasi sonucunda ortaya ¢ikan gerilimler
neden olmaktadir. insanlarin isinden hissettigi doyum orani yagamini biyiik 6lciide
etkilemektedir. isten alinan hazin yasam (zerindeki olumlu etkisi bireyin ruhsal
sagligini yaninda, bedensel sagligi tzerinde de olumlu etki gdsterirken isten alinan
hazin derecesi disUk olmasi ya da hi¢ olmamasi durumunda birtakim sikintilar
ortaya ¢ikabilmektedir.

OS'yi etkileyen faktérleri, kisisel faktorler, sosyal-kisilerarasi faktdrler ve
orgutsel faktorler olmak Uzere ¢ grupta (Robinson ve Greenberg, 1998) toplamak

mUmkdndur.

Kigisel faktorler; bireyin gereksinim ve beklentilerinin karsilanma derecesi,
davraniglarini etkileyebilmektedir. Bireyin 6rgit icinde sapma davranisini etkileyen
kisisel faktorler, demografik faktorler, kisilik ve kisisel egilimler olarak incelenebilir.

Demografik faktérler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu gibi kigisel
Ozelliklerden olusmaktadir. Demografik faktérlerin sapma davranisi ile iligkisine
ybnelik yapilan calismalarda yas unsurunun bir kigilik 6zelligi olarak énemli bir etken
oldugu vurgulanmaktadir. Kwok, Au ve Ho (2005) ise yeni baslayan gengler ile yari-
zamanli cahsanlarin &rgltsel baglliklarinin  olusmadi§i gerekgesiyle sapma
davraniglara girismeye daha yatkin olduklarini ifade etmektedir. Grasmick ve
Kobayashi (2002), cinsiyetin sapma davranisi tzerinde etkili oldugunu ifade ederken
erkeklerin kadinlara gére daha fazla saldirganlik gdsterdikleri, kadinlarin daha ¢ok
fiziksel ve s6zlU tacize ugradiklarini belirtmektedir. Tatlncl ve Demir (2002, 65) ise,

genelde calisanlar arasinda Ustlerin astlara karsi tacizde bulunduklarini
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belirtmektedir. Ancak, kadinlarin daha ¢ok ise devamsizlik, ge¢ gelme, erken
ayrilma gibi yollara bagvurduklar gérulmektedir. Yapilan c¢alismalarda bireyin
medeni durumu ile sapma davranigi arasinda zayif bir iliski bulunmustur. Ancak evli
olanlarin bekar olanlara gére daha sorumluluk i¢inde olduklar sdylenebilir. Egitim
diizeyi distiikge kisisel davranislarin sekli ve sonucu da degisebilmektedir. Oyle ki,
etkilerinin ne sekilde olabilecegi disinliimeden yapilan bir eylemin sonucunda
olusan pismanlik, olasi biyiik zararlari telafi edememektedir.

Kigilik; bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli olan &zelliklerinden birisi de
kisiligidir. Bir kisinin kendine 6zgl duygu, distince ve davranis kaliplarini ifade
etmek i¢in kullanilan Kisilik, ilk ¢cocukluk yillarinda sekillenen ve genellikle sonraki
dénemlerde de degisiklikler gdstermeden devam eden bir 6zelliktir. Objektif ya da
subjektif bir kavram olarak kisiden kisiye farklihk géstermesi, insanlarin kendisini,
baska insanlari ve olaylari algilama, yorumlama ve degerlendirme bigimlerinde;
duygusal tepkilerinde; bireylerarasi iligkilerde; gereksinim, istek ve durtllerini
doyurma bicimlerinde kendini gdsterir. Orgitsel sapma davranisi konusunda yapilan
calismalarda, farkh Kisilik 6zelliklerinin 6rgit icinde uyumsuzluk gésterebilecegini ve
bunun da kisiligi henliz oturmamis olanlarin digerlerine gére sapma davranisinda
bulunma oranlarinin daha ylksek oldudu ifade edilmektedir (De Fruyt vd, 2009;
Peterson, 2002; Spector ve Fox, 2002).

Solmus (2004), 6rgitsel sapma davranisini etkileyen faktérler icinde kisilik
unsurunu (¢ sekilde gruplandirarak ele almistir. Buna gére;

1. Kigilik tipi: A tipi Kisilik yapisi, ¢abuk sinirlenme, rekabetgilik, acelecilik ve
sUrekli olarak kendini baski altinda hissetme gibi davranis drtintlleriyle belirgindir. A
tipi Kisilik yapisina sahip olan c¢aliganlarin, dider ¢alisanlarla, B tipi kigilik yapisina
sahip ¢alisanlardan daha fazla oranda catisma yasadiklari ve sapma davranisinda
bulunma egiliminde olduklari gérilmastar.

2. Kendini Kurgulama Duzeyi: Kendini kurgulama dulzeyi yiksek olan
bireyler, kisilerarasi iligkilerinde ylUksek oranda sosyal duyarllik g&sterirler ve
davraniglarini dider insanlar Uzerinde olumlu izlenimler yaratacak ve onlar
tarafindan onaylanacak/kabul gérecek bigimde kurgularlar. Kendini kurgulama

dizeyi yiksek olan bireylerin, catisma durumlarinda, disik olan bireylerden daha
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fazla oranda yatistirici olacaklari ve onlardan daha az oranda kiskirtici
davranislarda bulunacaklari beklenebilir.

3. Dismanca YUklemeler/Atiflar Yapma Egilimi: Bireyler, diger insanlarin
davraniglarini kendilerine yénelik dismanca olarak algiladiklari durumda kendilerine
zarar verilmis olarak hissedebilirler ve intikam almayi isteyebilirler. Arastirmalar, bazi
bireylerin, kendilerine ydnelik birgok davranisi diismanlk iceren davraniglar olarak
algilama egiliminde olduklarini géstermektedir. Dolayisiyla, bu bireylerin, kic¢ik capli
bir kiskirtma durumunda bile saldirgan davranislar gésterecekleri séylenebilir.

Kisilik ve Kisisel Egilimler; Bireyin sapma davranisi sergilemesinde Kisilik
Ozellikleri kadar, cesitli kisisel egilimleri de etkili olmakta, kaygl ve kizginhk gibi
olumsuz duygular tasiyan bireylerin, Uretkenlik karsiti davranislara girismesini
kolaylastirmaktadir. Kisisel egilimlerden biri olan ve bireyin kizginlk, korku, kaygi,
dismanlik gibi Gzlcl duygular hissetme diizeyi ile Uretkenlik karsiti is davraniglari
sergileme fligkileri pozitif yonlidir (Seger ve Seger, 2007). Diger yandan, adaletin
disuk algilandigr durumlarda, bireylerin daha fazla sapma davranigi iginde olduklari
bir gercektir.

Algilanan kontrolin ylksek dizeyde olmasinin, daha az oranda sapma
davranigina yol agacagl dustndlmektedir. Diger yandan, is ortamina 6zel kontrol
inanglarini yansitan is kontrol odaginin, engellenme ve sapma arasindaki iligskide
bigimlendirici degisken oldugu ve dolayisiyla digsal kontrol odagina sahip bireylerin
moral bozucu kosullar altinda, icsel kontrol odadina sahip bireylere gére, sapma
davraniglari sergilemeye daha yatkin olduklari belirlenmistir (Seger ve Seger, 2007).

Galisma yasamindaki doyumsuzluk, mutsuzluk, hayal kirikligi ve isteksizlik
halleri, bireyin genel yasamina etki ederken; bireyin yasamdan da doyum almamaya
baslamasina neden olabilmektedir. Bu durum bireyin gevresini, ailesini ve arkadaslik
iliskilerini de olumsuz etkileyerek, fiziksel ve ruhsal saghgini bozabilmektedir (Keser,
2005). is doyumsuzlugunun, sapma davranislarina zemin hazirlayan bir isleve sahip
oldugu, bunun yaninda, is doyumsuzlugu ile sapma davraniglari arasindaki iligkinin,
bireyin yalancilik ve siddete yonelik tutumlari araciligiyla da bicimlenebilmektedir
(Secer ve Secer, 2007).
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Orgiitsel faktorler; Sapma davranisinin olusmasinda kisisel faktérlere gére
orgltsel faktdrler daha belirleyici bir rol Gstlenmektedir. Clnk( bu davraniglar ya
ybnetici-calisan veya calisanlarin kendi aralarinda ya da 6rgit ile calisanlar
arasinda gorilmektedir. Bu da davranislarin érgitsel etkenlerden kaynaklandiginin
bir gdstergesidir.

Orgiitsel faktdrler olarak, dcret, farkli adalet algilamalari, terfi ve kariyer
olanaklar, isin yapisi ve nitelidi, is tanimlari ve rol belirsizligi, érgitsel politika ve
strecler, keyfi basarim degerlendirmeleri ve ¢alisma sartlari vb. hususlar bireyin
tutum ve davranislarinin sekillenmesinde belirleyici olabilmektedir.

Yoénetim tarzi ile érgltsel kultirden kaynaklanan sapma davranislarina yol
acan etmenleri, yonetsel izleme bigimi, 6rgltsel 6dulllendirme sistemi, 6rgltsel
ortamlarda grup normlarina uymaya yodnelik sosyal baski ve grup etkisi, adil
olmayan uygulamalar seklinde siralamak mamkunddr. Ayrica, ¢alisan bireyin érglte
olan glvenin sarsiimasi ile &6rgit yapisinin sapma davraniglarinin 6rgutsel

kosullardan kaynaklanan belirleyicileri oldugu belirtilebilir (Seger ve Seger, 2007).

Ucret artislarinin tatmin edici olmamasi, beklenen terfilerin gergeklesmemesi,
egitim ve gelistirme planlarinin yoklugu ve algilanan adaletin farklilik géstermesi
galisanlar tzerinde olumsuz etki yaratan unsurlarin basinda gelmektedir. Solmus
(2004), calisanin saldirgan davraniglar sergilemesine yol agan 6rgltsel faktorleri
incelemesinde, igle ilgili konularda uyusamama, performansindan dolayi elestiri,
ybneticinin uygun olmayan birtakim davraniglari, 6rgitsel yénetim politika ve
strecleri ile disiplinle ilgili slreglerde uyusamama gibi faktérlerin c¢alisanlarin
ybneticilerine karsi saldirgan davranislarda bulunmalarina yol agtigini ifade
etmektedir.

Orgiitsel faktorler icinde, sapma davranislarinin is ortaminda algilanan
adaletsizliklere bir tepki olarak ortaya g¢iktigini éne siren ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir. Orgiitsel karar ve ydnetimsel eylemlerin adaletsiz olarak algilanmasi
sonucunda bireylerde 6fke ve kizginlik duygularini agida c¢ikardigl ifade
edilmektedir. Bazi sapma davranislari ile ilgili yapilan ¢alismalarda, bu tir eylemlerin
her birinde, 6rgutsel adalet gesitlerinin rol oynadigi analiz edilmisgtir.
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Sapmanin érgitsel dizeydeki faktérlerden birisi de galisma kosullarindan
kaynaklanan nedenlerdir. Isi, sk, gUrdltd vb. ergonomik kosullar bireylerin
saldirganlasmasina neden olabilmektedir. Ergonominin insanlarin ¢alisma ve sosyal
yasamlarinda belirli etkileri sdz konusudur. insanin degisen ortamlarda ne gibi
yUklenmelerle karsi karsiya kaldigini, bireyler agisindan hangi zorlanmalarin
dogdugunu, isin gerektirdigi 6zellikler ile insanin uygunluk 6zelliklerini birbiriyle en iyi
bicimde nasil bagdastirilabilecegdi ergonomik kosullarla ilgilidir (Demir, 2003).

OS’nin nedenlerine iliskin yapilan galismalarda calisanin rol belirsizligi ve
catismasi, kisilerarasi catismalar, igyerine 6zgl durumlar, is kontroliiniin ¢ok fazla
veya az olmasi, 6rgltsel yapilanma, olumsuz yénetim tarzi, érgit iklimi ve kaltirQ
gibi faktorlerin oldugu ortaya konulmustur (Baron ve Neuman, 1996; Zapf, 1999).

Orgiit igerisinde ve calisma yasaminda siklikla gériilebilen asiri kiskanglik,
imali sézler, Ustlinlik vurgusu, 6fkelenmek, c¢alisanlari rencide edici yaklasimiar,
asiri denetim, agir is yikd, sinirh isler, calisma alani, ast-Ust iligkileri ve resmi is
iliskileri, yetki sinirliigi ve karar Gzerinde s6z sahibi olamamak gibi davranislar
sapma olarak kabul edilmektedir. Bu duygular bireylerin olumsuz duygular
beslemesine, ise ve o6rglte karsi tepkisel yaklasimina neden olmaktadir (Téremen
ve Cankaya, 2008).

Applebaum, Deguire ve Lay (2005) érgltsel dizeyde etik disi ve sapma
davranigina neden olan faktérleri alti grup altinda inceleyerek bunlari; normlara karsi
gelme ve etki/tehlike orani, is cevresi, grup davranislari, érgitsel baglilik, érgitsel
engelleme ve degisim ile diger faktérler olarak belirlemistir.

Orgiitsel normlara karsi gelme ve etki/tehlike orani olarak belirlenmis
faktérde Orgitlerde etik olarak 6ngoérilen degerler genellikle kabul edilmis
normlardir. Ornegin, acik ve dirlist olmak en cok arzu edilecek drgitsel kurallardan
birisidir. Yapilan basarisizlikta bagkasini suglamak, Orgitsel ortamda sapma
davranisinin artmasina neden olmaktadir. Oyle ki, birey icin hedefe zarar vermek
kendisi agisindan az tehlikeliyse etkin gérinmekte bdylece de sapma davranisi artis
gOstermektedir.
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is cevresi acisindan oérglt ikliminin kalitesi, 6rgiit saghg icin oldukca
énemlidir. Orgiit iklimi, bireyler arasinda gigli iletisim, rol agikhgi ve dayanisma
saglayarak Orgutsel saghgin altyapisini olusturmaktadir. Yapilan cgalismalarda is
6zelliklerinin sapma davranislarinda etkili oldugu gortimistir. Sapma davranislarina
neden olan is 6zellikleri is Uzerinde Ol¢lisiiz denetimin olmasi, is beklentilerinin
yuksekligi, is iligkilerinde yeterli destegin saglanilamamasi, temel kaynaklarin kithgi,
is yOkionin fazlaligi, dustk orgitsel baglihk, ailevi sorunlar, goérev
sorumluluklarindaki dengesizlikler ve isten ayrilma niyetinin artmasidir (Chang vd.,
2006).

Bu tlr davraniglar, bireyin grup icinde 6rgit normlarina aykiri olsa dahi ait
oldugu grubun degerlerine uygun hareket ederek orgltsel degerlerin yikilmasi
durumunda gostermis oldugu davranislardir. Grup davraniglarinin sapma (zerindeki
etkileri, bireysel davranig sapmasindan daha etkili olabilmektedir.

Orgiitlerde bireylerin sahip oldugu en &nemli tutumlardan biri 6érgtsel
baghhktir. Bireyler érgltsel sapma davranisinin aktérii ya da hedefi olduklarinda bu
durum onlarin isle ilgili tutumlarina da yansimaktadir. Orgiitsel baghlik da érgiitin
amag ve hedeflerine, 6rgltsel ilke, kural ve normlara uyma ve bunlarin sirekliligi igin
calismasini gerektirir. Calisanlar 6rgitsel kurallara kargl ya uyma ya da baglanma
davranisi gosterir ki, her iki davranisin olmamasi durumunda 6rgltsel sapma

davranisinin olusmasi igin ortam yaratilmis olur.

Orgiitsel engelleme ve degisimde, bireylerin amaglarina ulasmasini
engelleme seklinde ortaya ¢ikan birtakim sapma davranislari daha bulunmaktadir.
Bu tir davranislarin ¢ogu pasif niteliklidir. Pasif, gizli, Gstl kapall sapma davranislari
ile bireyler baskalarina zarar vermeye calisirken kendilerine gelecek zararlardan
korunmay! hedeflerler. Bu tir davranislar daha ¢ok bagkalarinin islerini yapmasina
engel olmaya, onlar st yonetim karsisinda zor duruma dislirmeye veya basarisiz
olarak gdstermeye yéneliktir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel sapma davranislarinin diger nedenleri olarak, hayal kirikhgi,
vicdanlilik, Machiavelizm, 6rgitsel vatandashk, kuralsizlik gibi faktérler yer
almaktadir (Applebaum, Deguire ve Lay, 2005). Bu tir davranislar, genellikle érgat

ici sosyal iliskilerden kaynaklanabilmektedir. Haksizliga ugrama durumunda olan
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birey adaletsizlik oldugunu dlslnerek sapma davranisinda bulunabilir. Diger
taraftan sapma, hayal kirikligi, engelleme, baskil tutum, tehdit ve 6fke sonucu da
olusabilmektedir. Hayal kirikliklarinin bireylerde sapma davranislarina neden oldugu

pek cok calismada ortaya konulmustur

Machiavelist kararlar, kisisel cikar ve fayda yaratmak ya da basariyi
saglamada “cikar icin hersey mubahtir” mantigindan hareketle ahlaki ve etik
degerleri cigneyerek diger Kkisileri olumsuz olarak etkileme egilimi seklinde
gerceklesmektedir. Bu durum sapma davranigina zemin hazirlayacagi igin érgute
zarar verebilir. Ayrica, kisisel ve érgiitsel deger ve gikarlarin értiismesi, isgérenlerin
Orgute karsi olan ilgisini, tutum ve davranisinin olumlu bir sekilde gérilmesine ve
drgitsel vatandaslik davranislarinin gelismesine katki saglayabilmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin olusmamasi sapma davranisini kolaylastiracak etkenlerin

belirmesine ortam hazirlayabilir.

Sosyo-Kiiltliirel faktérler ve Kkisilerarasi iligkiler; Ekonomik kosullar
nedeniyle, gereksinimlerini karsilayamayan bireylerin 6rgut icinde belirli bir statlye
sahip olamamasinin vermis oldugu gerginlik olumsuz davranis gbstermesine neden
olabilmektedir. Bu durum, érgitsel normlara aykiri olmasina ragmen bireyi sapma
davranisinda bulunarak amaglarina ulagsmaya sevk etmektedir.

Sosyo-kultlirel degerler bireyin yasamini sekillendiren unsurlardan birisidir.
Bireyin icinde bulundugu toplum, 6érgit ya da grubun kiltirel degerleri sapma
davraniglarini normal olarak karsilayip hosgorili yaklasiyorsa, diger bir deyisle o
kultirde bu tir davranislar yadirganmiyor ise topluluk igcinde yer alan diger Uyeleri ve
6rgltd olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, bireylerin yasadiklari sosyo-kiltirel yapilar
onlarin sapma davranig sergileyip sergilememelerinde yon veren faktérlerden birisi
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bireyin 6rglt icinde diger bireylerle sosyal etkilesim icinde olmasi nedeniyle
bazi davranislarin Kisilik yapisina, kiltirel degerlerine ters gelmesine (Liao, Joshi ve
Chuang, 2004) ragmen, kendine yer edinmek amaciyla bu tir davraniglara uymaya
galismas! Kkisilik catismasi ya da Kisilerarasi g¢atismalara neden olmaktadir.
Catismanin boyutlarinin blyimesi sonucunda sapma davranislari ortaya gikmakta,

gerek bireysel gerekse o6rgiitsel diizeyde olumsuz sonuclar dogurmaktadir.
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Cevresel faktérler, bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve yasal unsurlar ile
davranisin 6grenilmesinde etkisi olan aile ve arkadas cevresine ait tutum ve
davraniglari kapsamaktadir. Bireyin 6rgut igindeki davraniglarinin sapmasinda bu tir
cevresel faktérlerin etkisi oldugu yapilan calismalarda ortaya konulmustur. Bir
ulusun kiltiri de sapma davranisini etkileyebilmektedir. Ornegin, sug orani disik
olan uluslarda, 6rgitsel sapma davranisinin da disidk olmasi, kisisel kontrol ile
aciklanmaktadir (Grasmick ve Kobayashi, 2002).

Durumsal faktérler; alkol ve uyusturucu kullanimi ve bagimhhgi, yiksek
fizyolojik uyarilma, cinsel wuyarilma vb. etkenlerde sapma davranisini
etkileyebilmektedir. Turizm sektériinde 6zellikle konaklama isletmelerinde, insanlarin
normal yasamdan c¢ok rahat davranis, giyim, yeme, icme ve eglenme tarzlan
Ozellikle galisanlarin tahrik edilmesi, 6zenmesi ya da tepki gdstermesi sonucunda

davranis sapmasina neden olmaktadir.

2.1.7. Konaklama isletmelerinde Siklikla Gériilen Orgiitsel Sapma

Davranislari

Konaklama igletmeleri emek-yogun 6zelligi ve karmasik yapisiyla hizmet
sunumunda Ureten, hizmet eden, satin alan ve zaman zaman da tedarikgilerin bir
arada bulunduklari igletmelerdir. Ayni ortamda farkl 6zellikteki insanlarin farkli
amaglarla bir arada bulunmalari bazi sorunlari da beraberinde getirmektedir.
Sorunlarin  zamaninda giderilememesi, farkli boyutlara ulasmasi, olumsuz
distncelerin tepkilere, tepkilerin de sapmaya dénismesi konaklama igletmelerinde
Orgutsel basarinin diismesine ve telafisi glic sonuglara neden olabilmektedir.

Konaklama igletmelerinde karsilasilan &6rgitsel sapma davranislar turizm
sektérinin kendine 6zgl 6zelliklerinden kaynaklanan daha cok isgéren kaynakli,
diger isgérenler, ybnetim ya da mdusteri hedefli davraniglardir. Bu davraniglar
konaklama isletmelerinde gériilen boyutlariyla asagida agiklanmaktadir.

Hirsizlik, bireyin kendisine ait olmayan herhangi bir seyin izinsiz olarak

sahiplenilmesi olarak ifade edilebilir. Konaklama isletmelerinde goérllen hirsizlik
davranisi isletmeye ait varliklarin sahiplenilmesi, is arkadaslarina kiymetli esya ve
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paranin sahiplenilmesi ve misterilere ait kiymetli esya ve maddi degerlerin izinsiz

olarak sahiplenilmesi olarak siniflandirilabilir.

Orgiit Gyelerinden bir veya birkaginin bireysel ya da organize bir sekilde
isletmeye ait arag, gereg, malzeme vb ekipmanlar ile 6zellikle maddi varliklar olarak
para gibi degerli satinalma ve degisim araclarinin hak etmeden, izin almadan ve
¢ikar saglamak Uzere kendi kullanimina olanak saglayan davranislardir. Bu tir
davranislar daha ¢ok musteri hesaplarinda yapilan oynamalar, satin alinan
malzemeler Uzerinden alinan komisyon veya paylar, kasadan alinan nakit paralar
seklinde gérilmektedir. Kendi harcamalarini misteri hesabina kaydetme, ayni giin
ayni oday! birden fazla satarak tek oda satisi seklinde kayitlara gegirme, harcama
birimlerinde nakit olarak yapilan satislari ya oda hesabina tekrar kayit ya da
satiimamis gibi islem yapma, 6zel telefon gérismelerini misteri hesabina aktarma
veya is gorlsmesi olarak gosterme seklinde de gérilmektedir. Ayrica, misterinin
odasindaki telefonu kullanma, musterinin oda degisimi istegini ayarlamak igin bahsis
kabul etme veya musteriye para Ustinln eksik verildigini bilerek iade etmeme ve
musterinin geri gelmesini bekleme ya da déviz bozdurma iglemlerini disuk kurdan
yaparak isletmeye ylksek kur Uzerinden kayitlara gecerek aradaki farkin kisisel
olarak sahiplenilmesi gibi davranislardir.

Diger calisanlardan yapilan hirsizlik, daha ¢ok para ya da kiymetli esyalarin
calinmasi seklinde gerceklesmektedir. is arkadaslarina ait olan herhangi bir kiymetli
varldin galinmasi isyerinde diger calisanlarda huzursuzluk yaratmasi nedeniyle
performans ve verimliligin dismesine, dikkatsizlik sonucu is kazalarina, glven

duygusunun kaybolmasi ve herkesin stpheli olarak degerlendiriimesine yol acabilir.

Musterilerden yapilan hirsizlik, dogrudan misterilere ait olan degerli esya ve
varliklarin izinsiz kullaniimasi ya da sahiplenilmesi olabilecedi gibi konaklama
yaptiklari slre boyunca oda hesaplar Uzerinden de yapildigi bilinmektedir. Bu
durumu tespit eden musterilerin isletmeden tazmin etme yoluna basvurmalari
nedeniyle hem ekonomik olarak bir kayip hem de muisteri gbziinde imaj
zedelenmesi ve gliveni sarsacak bir hususun olusmasi sdz konusu olmaktadir.

Saldirganhik, konaklama isletmelerinde calisanlar, midsteriler ya da

ekipmana kars! yapilan zarar verici davranislardir (Shamsudin, 2003). Baskalarinin
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temel haklarina saldirlldigi ya da iginde olunan érgutsel degerlerin ya da kurallarin
hice sayildidi, tekrarlayici bir bicimde ve surekli olarak goérllen bir sapma
davranigidir. Bu sekilde sapma davranisi olan bireyler, yalnizca kendi ¢ikarlarini
distndudkleri igin, diger bireylerin duygularini, istek ve beklentilerine deger
vermezler. Saldirgan bireyler, sapma davranisi olarak vermis olduklarn tepkilerinde
de hakli ve mantikh olduklarina inanir ve digerlerinin niyetlerini dismanca ve tehdit

edici olarak algilarlar.

Konaklama igletmelerinde, bireyin is arkadaslarina ya da musterilere karsi
olan saldirganhg fiziksel ya da s6zli (dedikodu, sdylenti, iftira) olarak gérilmektedir.
Diger taraftan ekipmana zarar verme ya da tahrip etme seklinde gérilen
saldirganlik, ézellikle yiyecek-igecek birimleri, mutfak (Haris ve Ogbonna, 2006) ve
kat hizmetleri birimlerinde kullanilan ara¢ ve gerecleri kirma, parcalama, dékme
(6rnegin deterjanlarin bosa dékilmesi), bosa ¢alistirma (érnegin makineler, elektrik,
su vb.) gibi isletmeye zarar verme seklinde gerceklesmektedir. Saldirgan davraniglar
hem bireysel basariyl hem de 6rglitsel basariyi ve verimliligi olumsuz etkilemektedir.

Taciz, konaklama isletmelerinde sik gérilen sapma davraniglarindan
birisidir. Taciz, fiziksel, sdzel ya da gorsel davranislar seklinde gergeklesebilir. Bu tir
isletmelerde (6zellikle yaz déneminde faaliyet gbsteren isletmelerde) ortamin, gerek
aktériin gerekse hedefin durumlari, sapma davranisini etkileyen diger unsurlarla
birlikte taciz olaylarinin artmasi hi¢ de yadirganacak bir durum degildir. Oyle ki,
birisiyle temas fiziksel davranisa, cinsel igerikli saka, konusma, fikra vb. s6zel
davranisa, el, kol ve mimik hareketleri ile glineslenen kisilere sirekli ve dikkatlice
bakmak go6rsel davranisa 6rnek olarak verilebilecek sapma davraniglarindan
yalnizca birkagidir.

Konaklama igletmelerinde goriilen taciz yalnizca ¢alisanlarin misterilere ya
da diger calisanlara seklinde gérilmemektedir. Ayni zamanda y0neticilerin astlarina
ya da mausterilerine veya mdsterilerin de calisanlara yoénelik taciz seklinde
degerlendirilebilecek davranislar da s6z konusu olabilir. Taciz karsi tarafin istemegi,
yapilmasi hosuna gitmeyen ya da zoraki yapilan davraniglar olarak rahat ¢alisma
ortamini bozma, huzursuzluk yaratma, isten ayrilamaya neden olma, kavga vb.

istenmeyen durumlarin olusmasina neden olabilmektedir.
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Konaklama isletmelerinde 6zellikle ahlaki boyutuyla ele alindiginda cinsel
taciz en hafif sekliyle hos kargilanmayan cinsel icerikli bir saka olabilecegi gibi en
agir sekillerinden birisi olan tecaviiz bigciminde de meydana gelebilir (Guerrier ve
Adib, 2000). Taciz her igletmede goérllen bir sapma davranisi olmasina ragmen,
konaklama igletmeleri kadar yodunlukta olmamaktadir (White, 1995; Wolff, 1995).
Bu nedenle, her ne sekilde olursa olsun érgltlerde ilgilenmesi gereken bir konudur.

Genelde yaygin olarak bilinen, taciz edenin erkek, tacize ugrayanin bayan
oldugu diisiincesidir. Ancak bunun terside s6z konusu olabilmektedir. Ozellikle
konaklama sektériinde insanlarin tatile gikmalari nedeniyle olusan psikolojik bir
rahatlik ve alinan alkoliin de etkisiyle bayanlarin da erkeklere tacizde bulundugu
gérilmektedir (Titincl ve Demir, 2002). Orgitlerde cinsel ve duygusal taciz,
saldirgan davraniglarda oldugu is yerindeki ¢alisma kosullarini olumsuz etkileyerek
ekip calismasinin bozulmasina neden olmaktadir.

Alkol ve uyusturucu kullanimi, konaklama isletmeleri gerek hizmet verdigi
farkli 6zelliklerdeki insanlar, gerekse alkol satisi ve tiketiminin yodun oldugu
yerlerden birisi olmasi nedeniyle hem c¢alisanlarin hem de konuklarin sapma

davranisinda bulunmalarina ortam yaratmaktadir.

Konaklama igletmelerinde 0&zellikle isglct devrine etki eden faktdrlerden
birisi olarak degerlendirilen ve bir sapma olarak davraniglar arasinda, dogrudan
isgbrenlerden kaynaklanan ve yénetimin isten c¢ikarmak zorunda kaldig
durumlardan birisi de iségrenlerin alkol ve uyusturucu kullanmasidir (TGtlincl ve
Demir, 2003). isgorenin alkol ve/veya uyusturucu madde kullanmasi sonucu
kendisine verdigi fiziksel ve psikolojik rahatsizliklarin etkisiyle is ortaminda da

olumsuz gelismelerin gértilmesi kaginiimaz olur.

Ozellikle bastirilmis duygularin agiga cikmasi, yasanan sorunlarin disa
vurumu alkol ve/veya uyusturucu kullanimi nedeniyle bireyin kontroll kaybederek
farkli davranislar igine girmesi bir anlamda bilingaltini agida ¢ikarmasina neden
olmaktadir. Alkollii iceceklerin satisinda ve sunumunda gérevli olanlarin bu tir
icecekleri temin etme kolayliklari ve isyeri denetimin zayifligi alkol ve uyusturucu

kullanimina bagli sapma davranisinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir.
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ise devamsizlik, isletme yénetiminin ¢ézmek zorunda oldugu en kritik insan
kaynaklari problemlerinden biridir. ise devamsizlik, isgérenin herhangi bir mazereti
olmaksizin ve isverene ya da ydneticiye bilgi vermeden ise gelmemesidir.
isgorenlerin “ise devamsizligi” calisanlar arasinda iletisimin kesilmesine neden olur
(TUtlincl ve Demir, 2003). isletmede yonetici ile isgdrenler arasinda ve iggérenlerin
kendi aralarindaki iletisim kesildiginde, Uretilen ve sunulan mal ve hizmetlerde nitelik
ve nicelik bakimindan bir disis olmaktadir. Sirekli olarak devamsizlik yapan
¢alisanlarin ise uyum saglamalari oldukga zorlasmaktadir. Devamsizlik konusunu
aliskanlik haline getiren isg6renlerin bu hareketleri, isten ayrilma niyetinde
olduklarini géstermektedir (Rinefort ve Van Fleet, 1998).

Calisma sireleri, konaklama isletmelerinde calisanlarin en c¢ok sikayet
ettikleri konulardan birisi de galisma zamaninin karmasikligi ve gunlik g¢alisma
sUrelerinin fazla olmasidir. Konaklama isletmeleri, haftanin yedi giini 24 saat hizmet
veren isletmelerdir. Bu nedenle olusan degisken calisma vardiyalar kisinin aile ve
sosyal yasamini da olumsuz bir bicimde etkilemektedir. Bu olumsuz etkilerin ayni
zamanda calisma yasamina da yansimasi isyerinde davranis bozukluklari olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda bireyin yemek aralari ve dinlenme sdirelerini
uzatmasi, is alanini terk etmesi, sik sik izin istekleri ve rapor alma gibi davranislar

gOrilmektedir.

is yavaslatma, gec gelme ya da erken terk etme, bir drgiitte CYK'In
bozuldugunu gésteren en dnemli gdstergelerden birkacidir. Ozellikle calisanlarin
Ucret ve sosyal haklarini alamadiklari durumlarda islerin bilerek yavas yapilmasi
yénetime olan tepkilerinden kaynaklanmaktadir. Karsilikli olarak farkh davraniglarin
sergilenmesi ortamin gerilmesine, gerginlik ise bireyin sapma davranisi
gOstermesine neden olmaktadir. Ayni sekilde gdsterilen diger tepkiler, ise bilerek
gec gelme ya da erken ayrilma seklinde yapilan davraniglardir. Bu tir davraniglarin
temelinde bireyin hak ettigini alamama duygusu, engellenme ya da baski altinda
oldugu diisiincesiyle olusan durumlar yatmaktadir.

ispiyon, birinin sirlarini, davranislarini, diisiincelerini gézleyip baskalarina
bildirerek ¢ikar saglamak (TDK) olarak ifade edilmektedir. Konaklama igletmelerinde
Ozellikle bir statl kazanmak ya da mevki edinmek Uzere is arkadaslari ve Ustlerini

yOneticilere karsi karalamak, iftira atmak ya da sikayet ederek var olan bir hata ya
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da yanlishklar kadar olmayan bir olayr da olmus gibi géstermek seklinde yapilan
davranislardir.

Diger davranislar olarak sayilabilecek konaklama isletmelerine 6zgi sapma
davraniglari asagidaki sekilde siralamak mimkindir (Varinli, 2004);

e MUsteri odalarinda unutulan esyalari ilgili birime teslim etmeme,

¢ Mini bardaki iceceklerden igme ve bunlari misterinin hesabina yazma,

e is yogunlugundan misterinin odasindaki carsaflari degistirmeme ve
degistirmis gibi davranma,

e Bir bardagi veya tabagi kirma ve bunun musterinin dikkatsizliginden
kaynaklandigini séyleme,

¢ izinsiz ve gorevi olmadi§i halde miisterinin odasina girme,

e Calisma arkadaslarina musteri ile ilgili bilgiler aktarma

2.2. ORGUTSEL SAPMA ILE ILGILI HIPOTEZLER

Birinci bdélimde oldugu gibi ikinci bélimde de konu ile ilgili olarak belirli
hipotezler olusturulmustur. Kavramsal olarak incelenen bu hipotezlere iliskin
literatiirde yer alan 6nceki calismalardan yararlanilarak bir yapi olusturulacak ve
arastirma bélumudnde analiz edilerek gerekli yorumlar ortaya konulacaktir.

OS’nin DZ ile iligkisine yénelik olusturulan hipotez birinci bélimde yer aldig
icin bu bélimde tekrar ele alinmayacaktir. Bu bélimde olusturulan hipotezler
calisma yagsami kalitesi (CYK) ve IAE ile ilgili olacaktir.

H,: OS ile CYK arasinda bir iliski vardir
He: OS ile IAE arasinda bir iligki vardir

2.2.1. Orgiitsel Sapma — Calisma Yasami Kalitesi lligkisi
DZ zeka Uzerine yapilan galismalar genellikle DZ dizeyinin yUkseltiimesi
konusu Uzerine yogunlasmistir. Orgit icinde yer alan bireylerin DZ diizeyleri

gelistirilerek CYK’nin ylikseltiimesi durumunda, buna bagli olarak OS’nin siddeti ve
sayisal anlamda etkisinin azaltilabilmesi séz konusu olabilir (Brockert ve Braun,
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2000). Diger taraftan, DZ'nin bazi bireylerde gbzlenen acik ya da gizli sapma
davranislarinin ortadan kaldiriimasinda da etkili olabilecegi (Brackett, Mayer ve
Warner, 2003) belirtiimektedir.

CYK’'nin yikseltiimesinde etkili olan faktdrlerin basinda sunulan olanaklar ile
ybnetici ve isgbrenlerin birbirine karsi olan tutum ve davranislari gelmektedir.
Ozellikle DZ faktérii ile kontrol edilebilme giicline sahip olan OS’nin CYK’nin
Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugu bilinmektedir. CYK'yi etkileyen kisisel faktérler
icinde isgdrenin kisilik yapisinin OS'yi etkileyebildigini sdylemek mimkiindir.
isgorenlerin yapisal degisimi, gelisim ve yenilikleri algilama ve degerlendirmelere
gosterdigi tepki ve davranis bicimi biiyik 6lcide kisiligine baghdir. Ozellikle DZ
yeterlilikleri ile ilgili kisisel 6zellikler érgitsel yapi igcinde CYK'yi etkileyebildigi gibi
isgbrenlerin davranislarinda da etkili olabilmektedir.

Diger taraftan c¢alisma yagsamina iliskin belirli etkenler isgérenlerin
durumlarina gdre davranis bigimlerinin sergilenme nedenleri olarak ortaya
cikabilmektedir. isgdrenin is doyumu, is givenligi, adil degerlendirme ve
Ucretlendirilmesi, is yuku, rol belirsizligi ve ¢atismasi, yetki ve sorumluluk alanlari ile
ybnetim tarzi, ydnetime katilma, tesvik sistemleri, érgt icindeki iletisimi ve iligkileri
vb. konular GYK'yi belirlemektedir (Rousseau, 1997; Thau vd., 2008). Bu durumda
herhangi bir olumsuzlugun yalnizca kalitelisizlik olarak degerlendiriimesi yerine,
saldirganlik, taciz, hirsizlik, alkol ve uyusturucu kullanimi gibi davranis sapmalari
olarak gérilmesi kaginiimazdir.

isyerinde goérilen saldirgan davranislar ¢alisma ortaminin huzurunu bozmak
amaci taglyan, fiziksel, s6zI0 ya da rahatsizlik verecek gesitli sekillerde ortaya ¢ikan
eylemlerdir. Kavga, tehdit, taciz, dedikodu, sdylenti, kétl bakis vb. davranislar
yaralanmalar, is glclU kayiplarl, maddi ve manevi zararlar, isten ayrilmalar, is
doyumsuzlugu ve tikenmiglik gibi sonuclarin gérilmesine neden olabilmektedir.
Diger bir deyisle CYK’'nin dismesiyle birlikte kisisel ve drgltsel diizeyde sosyal ve
ekonomik kayiplarin olusmasinin nedenlerinin basinda ¢alisma ortami huzurunun
olusmasi gelmektedir.

Alkol ya da uyusturucu madde kullanmak yalnizca kisisel sonuclar doguran

bir sapma davranisi olarak degerlendiriimemektedir. Ayni zamanda 6&rgitsel
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dizeyde etkilerinin de goérilmesi calisma ortaminda bulunan diger isgérenlerle
birlikte arag, gereg, malzeme ve ekipmanlara da zarar verebilecek olmasi, CYK
acisindan deger ve normlarin énemini kaybetmesine, sorunlarin bas gdstermesine
ve huzursuzlugun olusmasina zemin hazirlamaktadir. Ayrica isbasinda kullanilan
(ya da sarhos olarak ise gelinen) alkol/uyusturucu madde ciddi bicimde is kazalar
sonucu yaralanmalar ya da cesitli hastaliklarin da olusmasini kolaylastirdigi gibi
bilincin tam olarak yerinde olmamasi nedeniyle taciz, kavga, bagirma vb. sapma
davranislarinin da olugsmasinda etkili olmaktadir.

CYK agisindan isgérenlerin birbirilerine given duymalart en 6nemli
unsurlardan birisidir. Bu glvenin saglanmasi ¢alisma yasami boyunca edinilen
deneyim, etkin 6rgutsel iletisimin ve gUc¢li sosyal iliskilerin kurulmasi ile mdmkun
olabilir (Waal ve Nhemachena, 2006; Richards, 2006; Watkin, 2000). Bu slrecte
gbrilen gesitli sapma davranislari galisma yasamini etkiledigi gibi sosyal yasama da
etki yapabilmektedir.

Sapma davranislarindan birisi de hirsizliktir. Oyle ki, isyerinde hirsizlik
isg6renin ahlak ve iyi niyet kurallarina aykiri davraniglarindan birisidir. Hirsizlik
galisma ortaminda guvenin sarsilmasinda, isgérenin siirekli baski altinda olmasina,
mutsuz ve huzursuzlugu, maddi ve manevi kayiplari gibi durumlarin olusmasinda

etkisini gosterirken ayni zaman da CYK’nin diistigin( ortaya koymaktadir.

Diger yandan isyerinde tesvik programlarinin adaletsiz bir sekilde
uygulanmasi (Rousseau, 1997) CYK ve OS etkilesimin olusmasindaki etmenlerden
birisi olarak goérllirken, Townsend ve McDonald’in (2008) belirttigi gibi sosyal
yasaminda kalitesinin ylkselmesinde “her sey dénilp dolasip paraya gelmektedir”.
Dolayisiyla hem orgitsel sapma davranisinin olusmasinda hem de GCYK'nin
yukseltiimesinde ekonomik etmenlerde dnemli bir unsur olarak gértlmektedir.

Belli bir amaci olsun ya da olmasin taciz calisma yasaminda istenmeyen
ama kargilagilabilen bir sapma davranigidir. Calisma yasami degerlerinin
kaybolmasina, c¢alisanlarin islemeye olan guveninin yitiriimesine ve hatta daha
blylk olaylarin cikmasina da neden olabilmektedir. Tacize tepki gbsteren kisiye
yetenek ve becerilerine uygun olmayan isler verilmesi, istek, beklenti ve énerilerinin

dinlenmemesi, alay etme, dedikodu vb. sekilde yildirma taktigi uygulanirken,
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sonucta isgdrenin ise ve isletmeye baglihginin azalmasina, ise devamsizhdinin

artmasina, isyerinde calisma ve sosyal iligkilerin bozulmasina neden olabilmektedir.

Calisma yasaminda olumlu havayl bozarak zarar verici davranislarda
bulunmak kisisel ve 6rgltsel disiplin, diizen ve ilkelere aykiri distince ve eylemlerde
bulunmak kalitenin de bozulmasi igin yeterli sebeplerdir. CYK'yi etkileyen &rgitsel
sapma davranislari, yukarida belirtilenlerin disinda, ise 6zen gdstermemek, etik
kurallara uymamak, isi yapiyormus gibi gériinmek, calisanlari kigkirtmak, yalan
sOylemek, s6zli saldinda bulunmak, dedikodu yapmak, 6rgit ici bilgiyi
paylasmamak, kisisel iligkileri kullanarak terfi etmeye calismak gibi siralanabilir.

CYKYyi etkileyen faktdrlerden birisi olarak OS davranislarinin kisisel oldugu
kadar 6rgltsel boyutlarda da olugmasi, 6rgitlerin gelecegini tehdit altina almaktadir.
Sapma davranislarinin ¢ok farkli nedenleri olsa da genellikle kisilik yapilarinda
bozukluk, cocukluk ya da aile de yasadigi sorunlarin etkisi, cevresel etmenler, is
ortami, arkadas cevresi gibi durumlar 6n plana ¢ikmaktadir.

2.2.2. Orgiitsel Sapma-isten Ayrilma Egilimi iligkisi

Konaklama isletmelerinde isgdrenlerin segimi kadar, isletmede tutulmalar da
onemlidir. Isgérenlerin sirekli ve yliksek oranda isletmelerden ayriimasinin
sonucunda olusan ylksek isguct devrinin yaratmis oldugu maliyetlerin yaninda
verimlilik, érgltsel baghlik, is doyumu, érgltsel sapma, calisma yasami kalitesi vb.
orgutsel sonuglari olumsuz olarak etkilemektedir.

Diger yandan OS, IAE (zerinde etkili olan dnemli faktérlerden birisi olarak
goérilmektedir. OS’nin IAE izerinde nemli bir etkisinin olmasi, yéneticilerin hem OS
hem de IAEnin disirilmesi konusunda yodun bir caba sarf etmelerini
gerektirmektedir. Gunkii OS’nin IAE ile énemli diizeyde ve pozitif yonli bir iliskisi
s6z konusudur (Langhorn, 2004; Wong ve Law, 2002). Diger bir deyisle OS’nin
diismesi IAE'nin de diismesine olurken, OS’nin artmasi IAE’nin de artmasina neden
olabilmektedir (Ashkanasy, Ashton-James ve Jordan, 2004).

isletmelerde isglicii devri bagh basina bir ydnetsel sorundur. Bliyik 6lciide

yanlis tercihlerin sonucunda gérilen isten ayrilmalar ya da cikariimalar isgici
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devrini 6nemli 6lclide ylkseltmektedir. Diger yandan CYK’nin bozulmasinin da
etkisiyle olusan OS isgiicii devrinin olusmasinda tetikleyici bir rol Gstlenmektedir
(Martin, 1994:20; Woods, 1995: 345; Gustafson, 2002). IAE, is doyumu gibi gliidiisel
bir kavram (Krausz, Koslowsky ve Eiser, 1998: 63) olarak bireyin kendi istegi ile
sosyal bir sistemden ¢ikmasi (Gaertner, 1999: 479) ya da galisma kosullarindan
doyumsuz olmalari durumunda gdsterdikleri yikici ve aktif bir eylem (Rusbelt vd.,
1988: 599) olarak ele alinmaktadir.

IAE’ye etki eden OS unsurlarindan biri olan kisisel faktorler; isgdrenin genel
egilimi, aile yapisi, egitim dlzeyi deger yargilari, is deneyimleri, iginde yasadigi
sosyal yapl ve cevresi calisma yasaminda 6nemli etkiler yaratmaktadir. Ayni
zamanda kisinin yasam bicimini de belirleyen bu faktdrler, beklentilerin
karsilanmasinda, isgbrenin 6rgite karsi takinacagi tutum (zerinde olumlu ya da
olumsuz etki gdstererek IAE igerisinde olup olmayacagdini da etkileyebilmektedir.
Demografik faktdrler olarak da agiklanan kisisel &6zellikler, bireyin yas, cinsiyet,
medeni durum, gelir durumu gibi unsurlari da kapsamaktadir. Bireyin yasinin vermis
oldugu bir olgunlukla aldigi kararlar ile daha gen¢ yasta almis oldugu kararlar
arasinda fark bulunmaktadir. Ayni sekilde medeni durum, aile yapisi, gocuk sayisi
vb. faktdrler IAE’de énemli rol oynayabilmektedir
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UCUNCU BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISMA YASAMI KALITESI

Konuyla ilgili kaynaklar incelendiginde is ve g¢alisma kavramlarinin
birbirilerinin yerine kullanildigi gibi farkli anlamlar yiklenerek de kullanildigi
gorilmektedir. Kapiz (2001), isin calismadan bagimsiz, ayri bir kavram olmadidi ve
aralarinda yalnizca kiguk bir anlam farki oldugunu ifade etmekte ve bu farkin da
isin, Ucret karsihdi yapilan bir calisma oldugundan kaynaklandidini vurgulamaktir.
Tinar'a (1996:6) goére is, bedensel, zihinsel ve ruhsal bir ¢aba ile isgbrenin kendisi
ya da baskalari icin deger ifade eden mal ve hizmetleri Uretme faaliyeti olarak
tanimlanmaktadir.

Ayni kaynaklarda calisma kavrami, isgérenin fiziksel ve zihinsel guglerini
belirli bir amaca yoénelik olarak sistematik bir sekilde kullanabilmesi olarak
aciklanirken, bu faaliyet belirli bir ekonomik kazang elde etme amaciyla yapildiginda
“Ucretli calisma" (Corcoran ve Duncan, 1979) veya "is" ten s6z edilmektedir.
Buradan hareketle, ¢alisma, baskalari icin deger Uretmek olarak ele alindiginda
genel bir kavram ve (cretli galismanin yaninda maddi karsiligi olmayan belirli isleri
de (ev isi ve gonilli calisma) kapsamaktadir. Diger yandan is, isgérenin ¢alisma
yeteneklerini belirli bir slirede bir igsverene Ucret karsiligi kiralamasi olarak da
tanimlanabilir (Kapiz, 2001). Galisma ise, daha genis bir anlamda kullaniimaktadir.

CGalisma kavrami incelendiginde birey ile gbrev arasindaki bir iliski oldugu
anlasiimaktadir (MaCurdy, 1981). is, bireyin yasamini sirdiirmek ya da belirli bir
diizeye yilkseltmek amaciyla giristigi cabalardir (Kapiz, 2001). is sadece bir eylem
olarak algilanabilecedi gibi, eylemin sonucu olarak bir eser ve gerceklestiriimesi
gereken gorev olarak farkl boyutlarda da gérulebilir (Tinar, 1996:6).

3.1. CALISMA YASAMI KALITESI (CYK) KAVRAMI

3.1.1. Calisma Yasami Kalitesinin Tanimi ve Geligimi

GUnum{zde konaklama igletmelerinde eskisine oranla nitelikli isglicline daha

fazla gerek duyulmaktadir. Teknoloji ve rekabetin gelismesiyle birlikte degisim iginde
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olan isletmeler siirekli yenilenirken, misteri istek ve beklentilerinin de degismesiyle
birlikte bunlari karsilayacak yeterli ve nitelikli isgiiciinin 6nemi de artmistir.
isletmede nitelikli insan kaynaklarini tutmak kadar onlari mutlu ve memnun etmek

de 6nemlidir.

Bu nedenle, isgbrenleri calisma yasaminda daha mutlu ve verimli kilmaya
yonelik yapilan arastirmalar artmasina ragmen elde edilen sonuclar 6zellikle
Ulkemizde henliz tam anlamiyla uygulamaya aktarilamamistir. Bununla birlikte
basaril arastirma ve 6rgiitsel uygulamalarin da érneklerine rastlamak mimkinddir.

insan, yasaminin 6nemli bir boélimini calisarak gegirmektedir. Bireyin
calisma yasamindaki yUklendigi duygu ve disuinceler, fiziksel ve zihinsel ¢abalar ile
iliskileri davraniglarini etkilemektedir. Calisma yasaminda edinilen bu deneyimler,
bireyin deger, tutum ve davraniglarinda belirleyici bir rol oynamasi, Kkisiligini
etkilemesi nedeniyle ¢alisma yasami disinda da etkisini sirdirebilmekte ve bireyi
olumlu ya da olumsuz olarak belirli davraniglara itmektedir. Bireyin calisma
yasaminda sagladigi mutluluk, basari duygusu ve is doyumu, adalet, 6zgurlik ve
yetkinlik kavramlari bitiin olarak tim yasamina etki etmektedir.

Elton Mayo (1933) tarafindan yapilan c¢alisma, isgilerin performansi
Uzerindeki cevresel faktorlerin etkileri ile ilgili Western Electric’'s Hawthorn
arastirmasi daha sonraki dénemlerde yapilan CYK arastirmalarina da érnek teskil
etmistir (Martel ve Dupuis, 2006). 1950l yillarda sanayilesmis Ulkelerdeki
isyerlerinde calisma kosullari ve 1960’h yillarda da savas sonrasi ekonomilerin
blyimeye baslamasiyla birlikte hizmet sektérindeki calisma kosullarinin
iyilestiriimesine yoénelik calismalar baslamistir (Davis ve Cherns, 1975:12). CYK
kavrami, 1960’h yillarin sonunda Louis E.Davis (1977) tarafindan kullaniimaya
baslamistir. Ancak yazilh kaynaklarda ilk kez 1972 yilinda yapilan Uluslararasi
Calisma iligkileri Konferansinda kullaniimasindan (Lau ve May, 1998; Hian ve
Einstein, 1990) sonra, “bir hareket”, “6rgltsel midahale yapilmasi” ve “calisanlarin
is yasam turd” olarak degisik sekillerde gérilmustir (Kandasamy ve Ancheri, 2009).

CYK, sosyologlarin, felsefecilerin, sosyal bilimcilerin isgdren ve isverenlerin

ilgi alanina giren genis kapsaml bir kavram olmasi nedeniyle farkli bakis agilaryla

pek ¢ok tanim yapilmistir. Tanimlarin ortak yanlari oldugu gibi birbirinden tamamen
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farkli sekilde yaklasimla ifade edilenlere de rastlamak mimkindir. Bu farkhlik
arastirmaciya gbére degisebildigi gibi sektdrlere ve uygulama alanlarina gére de
degismektedir. Huzzard (2003: 21) yapmis oldugu bir calismada bazi Ulkelere gére
de farkli adlandirildigini  ifade etmektedir. Ornegin, Almanya’da “isin
insancillastiriimasi”, Fransa’da “galisma kosullarinin iyilestiriimesi” ve Dogu Avrupa
Ulkelerinde ise “iscinin korunmasi” seklinde adlandiriimaktadir. Bu cercevede
Norveg, "endlstriyel demokrasi" programi seklinde isin yeniden yapilandiriimasi,
isvec isgi-isveren-sendika kapsaminda kurumlarin demokratiklesmesi ve ingiltere
ise, CYK konusunda en fazla teorik calismalarin yapildidi Glkel olarak literatlirde yer

almistir.

Cherns (1975: 155), CYK kavramini isin insancillagtirimasi olarak
degerlendirmis ve isgdrenin fiziksel gereksinimlerinin yani sira zihinsel, psikolojik ve
sosyal gereksinimlerini de dikkate alan ¢alisma kosullari seklinde ortaya koymustur.
Tinara (1996: 127) gére calisma yasaminin insancillastirilmasi, isgéreni yapmis
oldugu is ile butlnlestirerek amacina yénelik ugraslari icermektedir.

CYK kavrami ile ifade edilen de isgérenlere doyum saglayacak is kosullarinin
yaratiimasidir. Ancak bu is doyumu yalnizca CYK'yi dedil ayni zamanda g¢alisma
disl yasami olarak sosyal yasaminin kalitesini de etkilemektedir. Sirgy vd. (2001),
CYK'yi bireyin is ortaminda olmasindan dolayl kaynaklar, faaliyetler ve sonuglarla
ilgili gereksinimlerinden sagladigi is doyumu olarak tanimlarken, Bowditch ve Buono
(1994), Newstorm ve Davis (1997:293) isg6renlerin, ¢alisma yasamlar araciligiyla
6nemli kisisel gereksinimlerini karsilayabilme derecesi olarak ifade etmiglerdir.

CYK ile ifade edilmek istenen, insanlara bu tlr bir doyum verecek calisma
kosullarinin yaratilmasidir (Adler 1999:8). Bu kapsamda, CYK; calismay! etkileyen,
is, Ucretler ve kazanglar, ¢alisma kosullari, islerin yénetim ve organizasyonu ile
kullanilan teknoloji, isgéren doyumu ve gidilenmesi, katilim, istihdam gtivencesi,
sosyal adalet ve sosyal givenlik, demografik yapi ve slrekli egitim gibi faktérleri
bitinlestiren bir kavram (Can, 1991: 92) olarak ifade edilebilir. Bunlar, dogrudan ya
da dolayli olarak CYK'yi belirleyici etkenlerdir.

Yapilmis olan bir arastirmada is doyumu ile CYK arasinda ve CYK ile

zihinsel saghk arasinda pozitif yoénli iliskinin bulundugu saptanmistir. Yasamin

80



bltiin olmasi nedeniyle, ¢calisma ve yasam kosullarinin, dolayisiyla ¢alisma ve
sosyal yasam kalitesinin birbirinden ayri diistiniimesi s6z konusu olamaz. Clnki
calisma ve yasam kosullari arasinda ¢ok yonli ve etkilesimli bir iliski bulunmaktadir
(Schulze, 1998: 529; Yiksel, 2004).

Calisan birey acisindan oldukga 6nemli olan CYK'nin saglanmasi 6rgltiin
etkililiginin de belirleyicisidir. Ozkalp ve Kirel'e (2001:553) gére CYK, isin insanlarin
glvenli bir ortamda yasamlarini sirdirebilmek icin gereksinimlerini kargilamalari,
isg6renlerin  calistiklar  6rgltlere  katki  sagladiklar  duygusunu edinmeleri,
yeteneklerinin farkina varmalari ve yeteneklerini gelistirmelerine olanak yaratan
ortamin saglanmasini icermektedir. Davis (1983) ise, CYK’yi bunlara ek olarak insan
boyutunun da katilmasiyla calisan ve calisma ortami arasindaki iliskinin kalitesi
olarak tanimlamaktadir.

insanlarin, gereksinimlerini kargilamak amaciyla isyerinde karsilastigi
galisma kosullart CYK agisindan olduk¢a énemlidir. Buradan hareketle, yapilan bir
baska ¢alismada da calisma kosullari ¢ergevesinde yapilan tanimda; CYK, bireyin
yalnizca fiziksel degil zihinsel, ayni zamanda psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de
dikkate alarak galisma kosullarinin iyilestiriimesi olarak ifade edilmektedir (Beh ve
Rose, 2007).

GYK, ybnetim ve isgbrenler arasinda karsilikli sayginin olusturulmasi, isbirligi
isgbrenlerin ydnetim karar siirecine katilmasi olarak (Szilagyi ve Wallace, 1990:828)
daha etkin isbirligi ve gUgli bir iletisimin olusturulmasiyla karsihkli yarar saglamada
énemli bir rol Gstlenmektedir (Hart,1994). is deneyimlerinin olumlu ya da olumsuz
sekilde yasanmasinin isgérenlerin moralini yikseltme ya da gerginlige neden olarak
psikolojik durumlari Gzerinde etkili olabilecegi bilinmektedir (Warr, 1987:16).

CYK orgltsel dizeyde vyapilan isi ve isg0renleri bir b(tin olarak
ongdérmektedir. Bu kapsamda isg6renleri daha iyi calismaya ydneltmekten c¢ok,
onlarin daha fazla is doyumuna ulagsmasinda etkin olan bir anlayistir (Nadler ve
Edward,1983). Bu konuda bir baska yaklasimda, ¢alisma yasaminin isgérenler ve
orgutler Gzerindeki etkisiyle ilgilenen sorun ¢ézme ve karar verme slreglerine
katilma derecesi CYK olarak ifade edilmektedir (Bowditch ve Buono, 1994).
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CYK'nin temel amaci, Uretim ve o&rgltsel agidan ekonomik basarinin
saglanmasiyla birlikte isg6renler igin de uygun calisma kosullarini gelistirmektir
(Newstrom ve Davis, 1993). Bununla birlikte, bireyin calisma ve sosyal yasami
arasinda denge kurmasinda CYK’nin 6nemi oldukga fazladir. GUnk( ¢alisma yasami
dengesizliginin bireysel ve orgitsel pek ¢ok sonuglari s6z konusudur. Kiglkusta
(2007) bireysel sonuglari; gdzlenebilen sonuglar, (érnegin yeme dizeninde
degisiklik, sigara ve alkol kullaniminda degisiklikler); psikolojik sonuglar, (6rnegin
depresyon ve tukenmiglik hissi) ve fiziksel sonuclar (6rnegin kalp ve mide
rahatsizliklarinin olugsmasi gibi) olarak, érgitsel sonuglari ise dogrudan ve dolayli
maliyetler seklinde degerlendirmistir.

3.1.2. Calisma Yasami Kalitesinin Onemi

CKY’nin 6nemi, Endlstri Devrimi sonrasi isletmecilerin ilgisini cekmesiyle
ortaya ¢ikmistir. Ozellikle Il. Diinya Savas! sonras! yeniden yapilanmalar ve modern
cagin getirdigi bazi degisim ve gelisim olanaklari GCYK agisindan da etkisini
gdstermeye baslamistir. Oncelikle insan unsurunun mekanik sistemin yaraticisi ve
uygulayicisi olmasi yatirrmin ge¢ de olsa insana yapilmasi gerektigini ortaya
koymustur (S.E.Gilbert, 1986; B.Gilbert, 1989).

isletmeler iginde bulunduklari rekabet ortaminda 6rgiitsel bagariy! yakalamak
icin mUsteri memnuniyetini artirmak ve sadik muisteriler yaratmak icin her yil yUkIi
miktarda paralar harcamaktadir. Ancak, gerek sektbérel gerekse bilimsel alanda
yapilan son arastirmalar memnun miusteri yaratmaya giden yolun énce mutlu
calisanlar yaratmaktan gectigini géstermektedir. Tirkiye’de de bu sekilde ¢alismalar
yapan isletmeler calisanlarina ydnelik 6zel stratejiler gelistirmektedir.

Bir Amerikan perakende sirketi olan Sears Roebuck’ta gergeklestirilen bir
arastirmanin sonuglari, cahsanlarin memnuniyet dizeyindeki 5 puanlik artisin,
musteri memnuniyetini 1,3 puan artirdigini ortaya koymaktadir. Ayni sekilde musteri
memnuniyetinde yasanan 1,3 puanlik bir artis da isletmenin gelirlerini 0,5 puan
artirmigtir (Sivadas ve Baker-Prewitt, 2000; Rucci, Kirn ve Quinn, 1998; Bassi, vd.,
2000).
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CYK bireyin isten elde ettigi maddi kazanglari ile birlikte calismasindan zevk
aldigi is arkadaglari ve Uretim sonucu sagladigi bir mutluluk olarak akla gelmektedir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 1998:160). Bireyin is ortamini degerli, yaptigi isi anlamli
ve kendisini gelistirici bulmasi, CYK agisindan énemlidir. Bu durum bireyin genel
yasamdan keyif almasi ve mutlu olmasini saglamaktadir. Bireyin c¢alisma
yagsamindan beklentilerinin  karsilanma derecesi genel yasamdan doyum

saglamasinin yénini belirlemektedir.

Diger yandan CYK’nin disik olmasi ya da kalitesizlidi bireyin genel yagsam
dlzeyini olumsuz etkiledigi de gorllmektedir. Calisma yasaminda gorllen
olumsuzluklarin bireyin ¢alisma disi yasamini, dolayisiyla genel yasam doyumlarini
olumsuz etkilemektedir (Keser, 2005). Bu nedenle, yiksek bir CYK icin, ¢alisan-
orgut etkilesimini saglayacak daha biyiik firsatlar sunulmalidir.

Galisma ortaminin saglkh ve givenli hale getirimesi calisanin saghgi ve
glvenligi agisindan olumlu oldugu kadar isgérenlerin is verimini de olumlu yénde
etkilemesi ve onlarin sosyal yasamindan hizmet sundugu alana kadar iyilik halinin
devamini saglamasi bakimindan ¢ok énemlidir (Parlar, 2008).

CYK kapsaminda, igletmelerin isgdrenlere karsi galisma kosullar ile ilgili
olarak sahip olduklari sorumluluklar (S.E.Gilbert, 1986; B.Gilbert, 1989);

» Calisma saatleri

= is glivenligi ve isci saghg

= [s glivencesi

= Adil degerlendirme sistemi

= Ucretleme

= Kigisel gizlilik hakki olarak siralanabilir.

isgdrenin calisma saatleri sosyal yasamini etkileyen unsurlardan birisidir.
Calisma yasaminda gecirilecek fazla zaman aile, arkadas iligkileri ve is disi
faaliyetleri etkilemektedir. Ozellikle fiziksel ve zihinsel giic kullanilarak yerine
getirilen iglerden sonra dinlenme zamani da pasif zaman olarak degerlendirildiginde
sosyal yasamin duragan bir hal almasi ve galisan igin is-ev arasi yasam sekline

dénusmesi kaginiimazdir.
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Orgiitlerde giivenli ve sagdlikli calisma kosullari bireyin hastalik ve yaralanma
riskini ortadan kaldiracak sekilde olusturulmaldir. Ozellikle, calisanlarin is
kazalarina ugramalarini ve meslek hastaliklarina tutulmalarini énlemek, saglikli ve
glvenli ¢alisma ortamini olusturmak igin genel yasam kalitesi agisindan CYK’nin
6nemi daha da artmaktadir. Ginki GCYK’nin insan saghgi Uzerindeki etkisi yapilan

arastirmalarla da ortaya konulmustur.

Bu arastirmalar sonucunda, CYK dustkliginin fizyolojik rahatsizliklara
neden oldugu hatta daha ciddi boyutlarda saglk sorunlarini tetikledigi bilinmektedir.
Diger taraftan, CYK’nin bozuklugunda bir baska sorun olarak tdtin, alkol ve

uyusturucu maddelerin kullanimini arttirmasi seklinde gériimektedir.

is glivencesi, calisanlarin, islerinin sirekliligi ile ilgili olarak kendilerini
glvende hissetmelerinin saglanmasina iliskin bir sosyal basari 6lgitleridir.
CGalisanlarin islerine olan bagliliklarini saglayan temel etkenlerden biri, islerini
kendilerinden kaynaklanan herhangi bir sebep olmaksizin kaybetme tehlikesinin
olmadigindan emin olmaktir (S.E.Gilbert, 1986; B.Gilbert, 1989). Ozellikle isin
kaybedilmesi birey Uzerinde &nemli baski olusturan bir unsurdur. Bireyin isini
kaybetmesinin yasam diizenin kaybolmasina ve bireyde énemli bir yikima yol actig
bilinmektedir. Bu durumda ¢alisma yasaminin bireyin yasamindaki 6nemi ve yasam
doyumu Uzerindeki etkisi daha net ortaya ¢ikmaktadir (Keser, 2005). Bu nedenle,
isletme CYK cercevesinde calisanlarina her tirlii kuskudan uzak, glven iginde bir
galisma ortami hazirlayarak, gelecegine ekonomik ve sosyal yénden glvenle

bakabilmesini saglayacak sekilde ortam yaratmalidir.

CYK'yi etkileyen igyeri kosullarindan birisi de &rgltsel c¢atismalarin
gideriimesinde uygulanan siirecler ve érgiitin adalet sistemidir. Oyle ki, adalet
sistemi, tarafsiz olarak islemedigi takdirde ¢atismalarin sonucunda 6rgitsel sapma
davranisinin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu durum yalnizca catisma ya da
sapma davranisinda bulunan calisanlar degil ayni zamanda tim 6rgitin CYK’sini
olumsuz etkileyerek mutsuz ve umutsuz bireyler yaratabilir. Orgiit iginde calisanlar
arasinda dil, irk, cinsiyet, disince, inang ve din ayriligi gbzetmeksizin, ise alimdan
isten uzaklastirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum iginde olmalidir.
Alinan kararlarin belli kurallara ve normlar gore, tim calisanlara esit davranilarak
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uygulanmasi o6rgitsel baghhgin artmasina ve 6rgite olan glven duygusunun da
glclenmesine katki saglayacagi bir gecgektir.

Ucret, isletme agisindan, bir maliyet faktdri olarak gérliirken calisanlar
acisindan guidileme ve buna bagl olarak kisisel verimliligi belirleyen bir unsur
olarak degerlendiriimektedir. Galisma hayatinda Ucretler ile ¢alisanlar gudilemek
icin uygulanan o&dillendirme sistemlerinin de saghkli olmasi ¢alisanlarin
memnuniyetleri acisindan oldukca 6nemlidir. isgérenlerin amacindan birisi de
yasamak icin para kazanmaktir. Bu amaca ulasildijinda, temel olarak CYK'de
yUkselebilir ve bunun sonucunda da genel yasam Kkalitesi olumlu bir sekilde
etkilenebilir. Calisma yasaminda Ucretlerin yeterli ve adil olup olmadigi ile ilgili
isgdren algilamalari da CYK'yi etkileyebilmektedir.

Kisisel gizlilik hakki, isletmelerin, ¢alisanlari ile ilgili 6zel bilgiler toplamasi ve
bunlari kullanmasi ile ¢aliganlarin kendileri ile ilgili 6zel bilgileri edinme hakki olarak
degerlendiriimektedir. Ozellikle, galisan bilgilerinin tim personelin ulasabilecegi bir
dosya halinde bilgisayar sisteminde bulunuyor olmasi bircok kisi acgisindan
rahatsizlik yaratmaktadir. igletme calisanlari, dini, politik ve sosyal inanglarinin,
kisisel yasam tarzlarinin, saglik durumlarinin ve 6zel sartlarinin analiz edilmesini ve
bilinmesini istememektedir (S.E.Gilbert, 1986; B.Gilbert, 1989). Aksi halde érgltsel
diizeyde CYKnin olumsuz olarak etkilenebilecegi gdz ardi edilmemelidir. Ote
yandan isletmelerde aciklik ilkesi benimsenirken ézellikle mali ve insan kaynaklari
ybénetimi gibi belirli konularla sinirlandiriimak kosuluyla uygulanmasi gerekir.
Ozellikle calisanlarin sicil dosyalari, ézel bilgileri, degerlemeleri, disiplin cezalari
kisiye 6zel olarak ve gizli tutulmahdir. Kisisel bilgilerin bagka amaglarla, tglnci Kisi
ve kurumlarla paylasilmamasi 6rgltsel bagliligin ve givenin yaratilmasinda énemli
bir unsur olarak degerlendiriimektedir.

Birey, c¢alisma yasamindan aldigi enerjiyi genel yasamina da
aktarabilmektedir. Calisma zamaninin sonra ermesinin ardindan c¢alisma disi
zamanin ilk anlar igyerinde yasanilan ginlik deneyimin kigisel olarak muhakemesi
ya da aile fertleri, arkadas cevresi veya diger kisilerle paylasiimasi seklinde geciyor
olmasi CYK’nin bireyin genel yagsamini da etkilediginin en basit géstergesidir.
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3.1.3. Calisma Yasami Kalitesinin Boyutlar

CYK kavraminda genel olarak ¢ temel boyut akla gelmektedir. Bunlar;
sadlik riski olusturmayan guvenli bir is ortami olarak “is sagligi ve givenligi”, haftalik
galisma saati, fazla mesai, izin politikalari olarak “uygun ¢alisma saatleri” ve asgari
Ucret, zam, primler vb. édemeler olarak “lcret politikasi”dir. Ancak Walton (1975)
Calisma Yasam Kalitesinin Olcitleri isimli calismasinda calisma yasaminda kalite
anlayigsi ile ilgili olarak sekiz boyut belirlemis ve CYK'yi bu ¢ercevede daha kapsamli
olarak incelemistir.

Walton'un CYK boyutlarina iliskin belirledigi bu etmenler ¢alisanlarin, isin
kendisi, isyeri ve ybnetimsel uygulamalar karsisindaki algilama, doyum ve genel
yasama yansitma durumlarini ortaya koymaktadir. Sekiz temel bdlimden olusan
Walton’'un CYK Boyutlarini asagidaki sekilde 6zetlemek mimkindlr (Kandasamy
ve Ancheri, 2009; Rose vd., 2006a; Rose vd., 2006b; Timossi vd,. 2008);

Yeterli ve Adil Ucret; Gelirin galisanin sosyal yasami agisindan yeterliligini
saglamak, ayni iste diger ¢alisanlarla birlikte adaletli UGcret politikasinin uygulanip
uygulanmadigi ilgili degerlendirmeleri kapsar. isyerinde yapilan isin karsiiginda
yapilan édemelerin yeterlilik standartlarini karsilayip karsilayamadigi ve bunun adil
olup olmadidi, kime, nasil, ne zaman, ne amagla ve sekillerde, ne kadar Ucret
O0denecegi CYK acgisindan o6nemlidir. Bu amaca ulasildiginda ya da
ulasilamadiginda temel olarak CYK etkilenecektir. Calisanin, yetersiz ve adaletsiz
Ocret uygulanmasinin yapildigina dair en kiclk bir slphesinin olmamasi
gerekmektedir.

Giivenli ve Saghkh Calisma Kosullari; Givenli ve saglkli bir calisma
ortaminda isgérenin fiziksel sagligini tehlikeye sokacak tehlikelerinin olup olmamasi
ve is guvencesinin saglanip saglanmamasiyla ilgili durumlari igerir. Uygun g¢alisma
saatleri, hastalik ve yaralanma riskini azaltan fiziksel galisma kosullari tim g¢alisanlar
icin dnem tasimaktadir. Ozellikle, belirli bir yasin altinda (ya da (izerinde) insanlarin
glvenligi icin isin potansiyel risk tasimasi durumunda yas limitleri ilgili yapiimasi
gereken diizenlemeler CYK'yi ylUkseltebilmektedir. Bu ¢ergevede koruyucu saglik
hizmetleri, sendikal faaliyetler ve isverenlerin bu konuya yaklasimlan CYK’nin

giderek iyilestiriimesine katki saglamaktadir.
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Tablo 3.1. Walton’un Calisma Yasami Kalitesinin Boyutlari

1. Yeterli ve Adil Ucret
= Yetel_r_li Gelir
=  Adil Ucret

5. Orgut Icinde Sosyal Biitiinlesme
Onyargilardan Uzaklik

Esitlik

Hareketlilik

Destekleyici Grup Calismasi
Topluluk Bilinci

Kigilerarasi Agiklik

2. Guvenli ve Saghikh Calisma
Kosullan

= Fiziksel Kosullar

= Sendikal Faaliyetler

= s Yiki

=  Calisma Saati

6. Organizasyonda Yasal Haklar
= Gizlilik
= ifade Ozgurlugu
= Adalet
= Hukuksal Esitlik

3. insan Kapasitesinin Gelistirilmesi
Firsatlari

= Ozerklik

= Cok Yonli Beceriler

= Bilgi ve Bakis Agisi

=  Ti0m Goérevler

= Planlama

7. I§ ve Toplam Yasam Alani
Calisma Saatleri,
= Kariyer Beklentileri
= Surekli Tagsinmasini Gerektirmeyen
Terfi Olanaklar
= Ailesi ve Arkadagslarina Zaman
Ayirmasi

4. Surekli Gelisim ve Glivenlik icin
Gelecege Yonelik Firsatlar
= Gelisim

8. Is Yagsaminin Sosyal lligkisi
= Yararli Sosyal Roller
= Zararl Sosyal Etkileri

= Yeni Becerilerin Uygulanmasi
= Terfi Olanaklari
= Ucret Givenligi

Kaynak: Walton (1975)

insan Kapasitesinin Gelistirilmesi Firsatlarr; Calisma yasaminda 6zerklik
ve bireysel denetimin saglanmasi ve bunun sonucunda bireysel kapasitenin
gelistiriimesine ydnelik olanaklarin  sunulmasi

gerekir. Calsanin ¢ok cesitli

becerilerini kullanabilecegi, tum is sirecini kavrayabilecek ve slre¢ hakkinda
anlamli bilgi ve goérlise sahip olabilecek olanaklarinin olmasi, calisana islevsel
olarak tim sire¢ hakkinda bilgi verme, isin benimsetilmesi ya da isten ayriimayi, isle
ilgili  planlamayi

icermektedir. Calisma ortaminin c¢alisanlarin  6zgiven ve

sayginliklarini  destekleyici eylemler gelistiriimesi basta olmak (zere bu tir

olanaklarin yaratiimasi CYK dizeyinin belirlenmesinde énemli rol oynamaktadir.

Siirekli Gelisim ve Giivenlik icin Gelecege Yénelik Firsatlar; isin, bireyin
yeteneklerinin kullanilmasi, yeni becerilerin uygulanmasi ve Ucret glvencesi gibi
faktorleri kapsayarak isle ilgili firsatlardan gok kisisel gelisimine olanak saglamasidir.
Boyut, 6ncelikle kisisel gelisim olanaklari Gzerine odaklanmaktadir. Bu durumlar
dikkate alindiginda galisanin kisisel gelisimini saglamada olanaklarin sunulmasi
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gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. GUnkl kisisel gelisim CYK acisindan etkileyici bir
faktor olarak degerlendiriimektedir. Kisisel gelisim amach yapilan ¢alismalar hem
bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin arttirimasina neden olmakta hem de kisisel
catismalardan uzak kalarak, isyerinde is disi islerle ugrasabilecek bos zamanin
olusmamasina katki saglayabilmektedir.

Orgiit icinde Sosyal Biitiinlesme; isgdrenin kendini 6rgiit icinde takimin bir
parcas! olarak gérebilmesi sosyal biitiinlesmenin dnemli bir unsurdur. Orgiit iginde
Onyargilardan uzak destekleyici grup calismasi, is ortaminda seffaflik, topluluk
bilincinin yerlesmesi ve kisilerarasi agiklk gibi ¢alisana 6zgi niteliklerin olusmasi
CYK agisindan érgiitsel diizeyde iyi bir is ortami yaratabilecek unsurladir. Orgiit
icinde olusan sosyal butlinlesme calisanin kisisel kimlik ve kendine olan saygisinin
artmasina da katki saglayabilmektedir.

Organizasyonda Yasal Haklar; isyerinde kisinin 6zeline saygi gdsterme
diger bir deyisle 6zel yasama iligkin bilgi ve degerlerin gizlilik icinde olmasi kisiye
olan saygli ve givenin bir gostergesidir. isgdrenlerin, ydnetimin ya da is
arkadaslarinin baskisi altinda olmadan fikirlerini agik¢a ifade edebilmeleri, érglt
icinde tim calisanlara esit davraniimasi CYK agisindan 6énemlidir. Gerek yasal
haklar gerekse 6rgitsel uygulamalardan dogan haklarin tim calisanlari kapsayacak
adil bir sekilde verilmesi 6rgltsel basari igin temel unsurlardan birisidir. Yéneticinin
isgorenlere karsi etik ve adaletli davranislari érgiitsel diizeyde de CYK'yi etkiler.

is ve Toplam Yasam Alanr; Bu boyut, bireyin toplam yasam alani icinde
galisma yasaminin yikledigi rolleri kapsamaktadir. YK agisindan isgérenin galisma
saatlerinin sinirlari, diizenliligi, mesai konusunun surekliligi ve parasal karsiligi genel
yasami da etkilemektedir. Buna bagh olarak kariyer istek ve beklentileri ile bunun
gerceklesmesi icin cografi olarak yer degistirme ve sirekli seyahat CYK kalitesine
etki eden diger etkenlerdendir. Kisinin ¢calisma yasami rolU ile genel yasamindaki
diger rolleri arasinda bir denge olmaldir. Gunk( aile ve arkadaslarina ayrilan zaman
yeterli dizeyde olmadigi siirece diger etkenlerin CYK'ye etkisi bir slire sonra
6nemini kaybedebilmektedir.

is Yagaminin Sosyal lliskisi; is yasaminin gerekleri sonucu sosyal iligkilere

yararli ve zararli etkileri olabilmektedir. Bu durum, &rgitin sosyal sorumluluk
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anlayisinin algilanis diizeyi ile ilgili olarak degismektedir. Ornegin, Urin, atik
ybénetimi, satis ve pazarlama teknikleri, istihdam uygulamalari, gelismemis Ulkelerle
olan iligkiler, ahlaki tutum ve politik kampanyalara katihm gibi konularda 6rgitin
sosyal degerlerinin isgéren tarafindan ne sekilde algilandidi, yorumlandigi ve
degerlendirildigi, CYK'ne etki edebilecek yararli roller ya da zararli etkiler olarak

gOrilebilmektedir.
3.1.4. Calisma Yasami Kalitesini Etkileyen Faktérler

Calisma yasami, ekonomik kazan¢ elde etme sirecinin 6tesinde genel
olarak insan yasamini da dogrudan etkileyen etkenlerden birisi olarak gérilmektedir.
Calisma yasami kavraminin oldukg¢a genis kapsamli olmasi, farkl yaklasimlarla
degerlendiriimesine neden olmaktadir. Her bir degerlendirme galisma yasaminin
farkh boyutlariyla ilgilendigi igin ydneticiler agisindan, yapisal ve teknik sistemlerden
¢cok, psikolojik sistemde gercgeklestirilecek gelismeler yoluyla verimliligin arttirilmasi,
is gruplar ve sendikalar agisindan, daha saglikli ve insancil ¢alisma ortaminin
saglanmasi ve gelirin esit paylasimi seklinde ifade edilmektedir (B.Gilbert, 1989).

isgérenin calisma ortamini, yaptigi isi anlamli ve degerli bulmasi, kisisel
gelisimine uygun olarak degerlendirmesi CYK agisindan 6nemlidir. Bu durum
isgbrenin is doyumuna yansiyabilecek olmasi nedeniyle, yasamdan keyif almasi ve
mutlu olmasina da katki saglayacaktir. Bu kapsamda CYK'yi etkileyen faktorler ise,
kisisel, 6rgltsel ve digsal etkenler olarak incelenecektir.

3.1.4.1. Kisisel Faktorler

Kisisel 6zellikler her bireyin dogustan gelen bazi tutum ve davranislarina
yasamindan edindigi deneyimlerin eklenmesiyle Kkisiliginin olusmasina etki eden
ozelliklerdir. Ozellikle egitim ve yasanilan cevreden edinilen ézellikler aile, grup ya
da toplum igindeki davraniglarinda bireye ait algilamalari, degerleri ve bunlarin disa
yansimalarini gdésterir. Clnki bireyin genetik yapisi, aile ve egitim yasami,
ekonomik ve sosyo-kiiltiirel cevresi, is yasami vb. etkenler kisilik ve Kkisisel
Ozelliklerin gelismesinde her isgérende farkl sekillerde goérulebilmektedir.
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isgorenlerin tutum ve davranislarina gére icinde yasadigi toplumda belirli
engellerle karsilasmasi s6z konusu olabilir. Yapilan bir davranigin diger isgdrenler
acisindan farkli algilanmasi ve degerlendiriimesi iliskilerin bozulmasina ve 6rgit ici
¢atismalara neden olabilmektedir. Ayni sekilde basari ya da basarisizlik isgdren
Uzerinde etki yaratan diger bir unsudur. Bu durumun ¢alisma ortamina yansimasi
kalite diizeyini de etkileyebilmektedir. Ozellikle kendini kanitlama ve érgiit icinde yer
edinme ugruna basarili olmak igin hirslanmasi, isgérenin dislanmasina, yalnizhga

itiimesine ve 6rgite yabancilasmasina neden olabilir.

Sosyal yasam, calisma yasamindan etkilendigi gibi sosyal yasam
deneyimlerinin igyerine tasinmasi sonucu c¢alisma yasami da etkilenebilmektedir.
Sosyal yasamda, aile igi sorunlar, ekonomik yetersizlik, yasam tarzi, koti
ahgkanhklar vb. dizensizlikler isgorenlerin calisma yasaminda verimliligi ve
basarisini etkileyebilecek birtakim sonuglar dogurmaktadir (Rose vd., 2006b). Bu
olumsuzluklar is kazalarina, tretim ve hizmetlerde ekonomik kayiplara neden olarak
CYK'yi disurebilmektedir.

Galisma yasamini etkileyen bir diger unsur ise, yas, cinsiyet, medeni durum,
etnik grup, din ve mezhep, egditim seviyesi gibi demografik &zelliklerdir (Lowe,
2006:12; Teo ve Lim, 1998; Eaton, Gordon ve Keefe, 1992). isgdrenlerin farkli yas
gruplarinda, ézellikle ayni pozisyondakilerin yas gruplari arasinda biytk farkliliklarin
olusmasi orglt ici isleyiste bicimsel olmayan bir hiyerarsik yapinin olusmasina
neden olabilmektedir. Bu durum terfilerde daha genc yastakilerin bir Gst pozisyona
gelmelerinde islerin aksamasina, iligkilerin bozulmasi, karsilikh sevgi sayginin
azalmasina neden olarak ¢alisma ortami huzurunu da olumsuz etkileyebilir. Ancak,
Larsen (2008) yaptigi bir calismada gencg yas gruplarina gére Ust yas gruplarindaki
isg6renlerin daha kolay is doyumuna ulastiklarini ortaya koymaktadir. Bu durum, ig
ortamina iliskin algilamalarin yas gruplarina gére degistigini géstermektedir.

Cinsiyet farkliliklar, isyerinde belirli iglerin yapilmasinda bir etken olarak
degerlendiriimekte ve gérev dagiimlar buna gére yapilmaktadir. Ozellikle giig
isteyen, mesai saatleri ya da igyeri disindaki vb. islerde (6rnegin sehir disi gérevler,
transfer isleri) genellikle aile etkenleri de g6z o6ninde bulundurularak erkekler
gorevlendiriimektedir. Dider taraftan hizmet islerinde tam tersine bayanlar gérev

alirken, bu durum ayni isletmede benzer 6zellikteki islerin igyUkd, isin niteligi, stresi
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gibi degiskenleri (Larsen, 2008) nedeniyle farkli algilamalara neden olabilmektedir.
Ancak cinsel tercihlerle ilgili esas sorun isletmede escinsellerin varhigidir. Ozellikle
toplumda hentiz kabul edilemeyen bu tir tercihler isyerinde gerek isgérenler,
gerekse miusteriler acisindan dislama, baski yaratma ya da tacizde bulunma gibi
davraniglar (Trau ve Hartel, 2007) nedeniyle GYK U(zerinde 6nemli derecede
olumsuz bir etki yaratabilmektedir.

Medeni durum, &zellikle evli bayanlarin aile yasamina ayirmasi gereken
zaman nedeniyle, ise devamsizlik olarak ge¢ gelme, erken ayrilma gibi sorunlarin
ortaya cikmasi seklinde etki yapmaktadir. Yapilan bir calismada (Morris, Shinn ve
DuMont, 1999), evli isgbrenlerin bekarlara gére sosyal iligkilerinin daha zayif oldugu,
bunun nedeni olarak da aile yasaminin daha dizenli ve sorumluluk gerektirmesi 6ne
sUrtlmektedir. Diger taraftan isg6renin etnik grubu ile din ya da mezhep farkhliklari
da zaman zaman igletmelerde c¢alisma ortaminin dengesini bozabilecek
davraniglarin gérilmesinde neden olarak ortaya c¢ikmaktadir. Amerika Birlegik
Devletler’nde yapilan arastirmalarda beyaz-siyah, Amerikali-Asyali, Musliman-
Hiristiyan gibi ¢ekismelerin ortaya ¢ikmasi CYK'yi olumsuz etkilemektedir (Morris,
Shinn ve DuMont, 1999; Smith, 1997).

Genel olarak kisisel faktorlerin, isgérenin tutum ve davraniglarina yén veren
etkenler olmasi nedeniyle calisma yasaminin kalite dlzeyine de etkisi
gorilebilmektedir. Cok sayida farkli isgdrenin bulundudu o&rgiitlerde her biri farkl
kisiliklere sahip isg6renlerin belirli bir ama¢ ugruna ve belirli deger ve kurallar
cercevesinde ayni cizgide bulusmasi orgltsel kisilik ya da 6zellik olarak ortaya
¢cikmaktadir.

3.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Calisma yasamini etkileyen unsurlardan ikincisi ise érgitsel diizeyde gérilen
cesitli faktorlerdir. Yapilan arastirmalarda CYK (zerinde etkili oldugu disindlen
Orgutsel (cevresel) faktorler is-isgbren-ydnetim boyutunda ele alinmistir. Bu
cercevede Oncelikle, yénetim degerleri olarak Orgiit kiiltiird icinde yonetim tarzi
(otokratik, katilimci, demokratik gibi), isgéren-yénetim iliskileri, yatay, dikey ve
capraz olarak 6rgiit ici iletigim, konulari degerlendirilmistir. ikinci asamada, maas,

prim vb. parasal ddemelerle ilgili olarak Ucret sistemi, yaraticihk ve 6zerklik
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boyutlariyla ele alinarak degerlendirilen igin niteligi, sosyal adalet, is giivencesi
ile belirli bir zamanda ve kalitede yapilmasi gereken is miktar olarak is ydkii
aciklanmistir. Son olarak, isgdrenlerin sayisi ve organizasyon yapisi olarak érgtitiin
biiyiikliigii ve tOm bunlan gergeklestiriimesi icin olusturulan fiziksel c¢alisma

kosullarr bagliklari altinda incelenmistir.

Orgiit kiiltiirii; orgiitsel diizeyde, insan kaynaklarinin en etkin ve verimli bir
sekilde ydnetimini saglamak icin kurulan sistemlerin basarisi, blytk bir 6lglide
6rgutd olusturan bireylerin kisilik 6zelliklerine baglanmaktadir. Ancak &6nceki
bélimde de yer aldigi gibi kisisel 6zelliklerin bir kismi sonradan gelistirilebilen
Ozelliklerdir. Dolayisiyla, o6rgit iginde gerek isgbrenlerin gerekse yodnetim
kademesinde karar merkezinde yer alan Kisilerin duygulari, benimsedikleri normlar,
etkilesimleri, etkinlilikleri, beklentileri, varsayimlar, inanglari, tutumlar ve
degerlerinden olusan 6rglt igi yasam sekli kisilik 6zelliklerini ve buna bagh olarak da

¢alisma yasamini etkilemesi s6z konusudur.

Ydénetim degerleri olarak benimsenen bazi norm ve kurallar ayni zamanda
ybneticinin kisisel degerlendirmelerini de kapsamaktadir. Toplumda genel kabul
g6érmeyen bazi dederlerin 6rgite uygulanmaya caligiimasi her zaman olumlu sonug
vermeyebilir. Buna bagll olarak gelistirilen ydnetim sekilleri érgit iginde mevcut
insan kaynaklarinin yapisi ve Ozelliklerine uygun olabilecek bir model Uzerine
kurulmalidir. Yéneticinin otokratik, katilimci ya da demokratik olmasi, ydnetim
degerlerinin 6rgite bir anlam yikleyememesi durumunda, ¢ok fazla 6nem tasimaz.

Denison’un (1990) dort kategoriye (uyum, gérev, katihm ve denge kdiltlrleri)
ayirdigi orgit kdltiriinde 6zellikle “katihm” ve “denge” boyutlarinda isgdrenlerin
yUuksek basari gbsterebilmeleri igin 6rgit icinde Gyelerin katilimi ve i¢sel dengenin
saglanmasi gerekir (Gillespie vd., 2008). Parsons modelinde (Uyum-Adaptation;
amaca ulasma-Goal attainment; bitlnlesme-Integration ve yasallik-Legitimacy) yer
alan yasallik boyutuna goére o6rgltsel kdltir, hem &6rgit Gyeleri hem de 6rgiit
disindaki bireyler tarafindan taninmali ve kabul edilmelidir (Nichols, 2001; Morris,
Podolny ve Ariel, 2000). Calisma yasaminda 06rgltsel degerlerin kabul edilmemesi

durumunda kaliteli bir ortamin yaratiimasi miimkin olamaz.
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Schein modeline gére 6rgit-cevre uyumunun 6rgit kaltirh Gzerinde 6nemli
bir etkisi sz konusudur. Orglit kiltiirii, 6rgiit Gyelerinin tutum ve davranislari ile
faaliyetlerine yon verdiginden, belirsizlik durumunda Oyeler durum analizi yaparak
endiselere karsi 6rgit kdltGri norm ve kurallarini  bir glvence olarak
algilayabilmektedir  (Schein, 1983). Diger vyandan 6rgiut kdltard, karar
mekanizmalarini, calisanlarin is gérme istek ve ¢abalarini ve verimliliklerini etkileyen
sosyal bir enerji olarak da goériimektedir (Beer, 1985; Thorne ve Millard, 1994).
Orgiit kiiltdir(i ile bir baska yaklagimda Ouchi'nin Z tipi 6érgiit kiiltiir(i olarak bireysel
kararlar yerine proje gruplari ve katilimci ybénetim tarzinin benimsenmesidir. Bu
yaklasimda yatay ve dikey is degistirme sistemi vardir. Z klltiriinde calisanlarin tim
gevreye bagimhhklar ve aileleriyle beraber ele alinmalari (Ouchi, 1977) CYK
acisindan énemli bir yaklasim olarak degerlendirilebilir.

isgéren-yénetim iligkileri; bireylerin yonetim ile iligkileri heniiz ise
baslamadan 6nce is iste§i basvurusu ile gerceklesir. Orgiit yapisina uygun
isg6renlerin temini ve sec¢imi olduk¢a zor olmasina ragmen en uygun Kiginin
secilmesi 6rgt iklimi ve calisma ortami agisindan son derece énemlidir. Ozellikle is
basvurusu sirasinda belirtiimeyen bazi 6zel durum ve istekler sonraki asamada bir
hak arama ydntemi olarak kullaniimakta ve diger ¢alisanlarinda etkilenmesi s6z
konusu olabilmektedir.

insan kaynaklari iglevleri kapsaminda CYK hem isgérenlerin hem de
ybneticilerin ayni calisma ortamini farkl yetki ve sorumluluk seviyelerinde
kullanmalari ile mimkindir. isgérenler ile ydnetim arasinda saglikli bir iligkinin
olusmasi, her iki tarafinda isletme ile bitlinlesmesini saglayan ve érgltsel hedeflere
ulastiran bir ydnetim araci olarak kabul edilmektedir. Bu sekilde geri bildirim
mekanizmasi olusturmak, verimli calismayi saglamak, gelisim ve egitime olanak
saglamak ve isgbrenlerin yeteneklerini gelistirmek olumlu bir isgdren-yénetim iligkisi
sonucu olarak CYK’ye de olumlu katkilar saglayabilir.

Orgiit ici iletisim; Orgltsel yapinin isleyisini diizenleyen, gelistiren ve bir
davranis degisikligi meydana getirmek Uzere duygu, dislnce, tutum, bilgi ve
becerilerin paylasiimasi ve karsilikli aktariimasi olarak ifade edilen iletisim, érgutsel
acidan ele alindiginda isletmede yer alan tim organlar arasinda bir sistem olarak

yatay ve dikey kanallarin olusturulmasidir. Oyle ki, bir érgiit icinde etkili ve strekli
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isleyen bir iletisim sistemi varsa, orgltsel yapinin saghkli ve basarih calistigi
stylenebilir.

Orgiit ici iletisim, bireylerarasi iliskiler ve takim ruhunun gelistiriimesinde
oldugu kadar orgt kiiltiriinin yaratiimasinda da etkin bir rol oynamaktadir. Orgiit
ikliminin olumlu ydénde gelistiriimesi ¢alisma yasami degerlerinin algilanmasinda,
bireysel ve drgltsel verimlilik ve etkinlik (zerinde, calisanlarin sosyallesmesinde ve
acik 6rgit yaratilmasinda da olumlu sonuglar verebilmektedir.

Orgitsel iletisim, dikey, yatay ve ¢apraz sekilde gerceklesebilmektedir. Ast-
st iliskilerinde ya da ayni kademedekilerin arasinda gergeklesen iletisim, hangi
sekilde olursa olsun CYK’yi bozmamasi igin agik, anlasilabilir, engelsiz, ényargisiz
ve etkin iletisim kanallarini kullanilarak gerceklesmesi gerekir. iletisimin
engellenmesi ya da sinirlandiriimasi  durumunda dogal iletisim kanallari
kendiliginden olusur ve sorunlarin olusmasina da zemin hazirlar. Clnki dogal
iletisimde, gercek disi bilgilerin Uretiimesi ve 6rglte zarar vermesi olasiligl yiksektir.

Ucret sistemi; isletmelerin iicret sistemlerinin olusumunda, isgiicli arz/talebi
ve buna bagll olarak olusan piyasadaki Ucret diizeyi ve yasal diizenlemeler gibi
isletme disi faktdrlerin yani sira; kendi igyapilariyla ilintili olan ¢alisanlarin
degerlendirilmesi, is degerlendirmesi, toplu sézlesmeler ve isletmenin ekonomik
gucu gibi faktérler de etkili olmaktadir (Tutinct ve Demir, 2003). Galisanlarin en gok
6nemsedikleri konu isletmeden alacaklarn Ucret ve ek kazanglardir. Clnk( galisanlar
harcadigi emegin karsiligini almak ister. Emeginin karsihdini almadigina inanan
Kisinin mutsuz olmasi, is doyumunun dismesi, kuruma baglihginin azalmasi gibi
durumlar yaratabilir. Bunlarin énlenmesi igin Ucret yonetimi dikkatli ve objektif
bicimde yapiimalidir. Orgiit icinde ayni pozisyonda gérev yapan isgdrenlerin farkli
Ucret almalar orgltsel baghligin bozulmasina, is doyumunun dismesine, dogal
iletisimin olusmasina, mutsuzluk ve huzursuzluklarin baslamasina neden olurken

CYK’nin dismesine etki etmektedir.

isin niteligi; CYK'yi etkileyen faktdrlerden birisi de isin yaraticiiga agik olup
olmadigi, 6zerklik saglayip saglayamadigi gibi hususlariyla ilgilidir (Carmeli, Elizur
ve Yaniv, 2007; Browne, 2005). Calisma kosullarinin yani sira, bireyin yaptigi isin

niteligi, érnegin isin yaraticilik istemesi, monoton olmasi, asiri yorucu olmasi,
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sorumluluk yiklemesi vb. gibi 6zellikler isin niteligi hakkinda bilgi vermekte, ayrica
isin sevilerek yapiimasi, ise duyulan ilgi, bireylerin isiyle ilgili olumlu ya da olumsuz
duygular yiklemesine neden olmaktadir (Barutgugil, 2002).

isin niteligi, isgérenin is doyumunu etkileyen faktdrlerden birisi olarak (Rose,
2003) ifade ettigi anlam, birey-is iliskisinin temelinde ortaya ¢ikan olumlu ya da
olumsuz tutumlar, calisan kisinin isinden alacagi doyumu da etkilemektedir
(Rethinam ve Ismail, 2008). Herzberg in “Cift Faktér Teorisi"sinde yer alan
gldileme faktérlerinden birisi de yapilan isin niteligidir. Oyle ki, isin nitelii,
isgdreninin, yaptidi isi begenmesi, isten doyumun saglanmasinda temel etkenlerden
birisi olarak CYK agisindan da énemli bir faktor olarak degerlendiriimektedir.

is yiikii; Calisma yasaminda kigisel basariyi etkileyen stres kaynaklarindan
birisi de isgbrenin asin is yik(i altinda g¢aba gdstererek verimli ve etkin olmaya
calismasidir. Is yiku, belirli bir zamanda, belirli bir kalitede yapilmasi gereken is
miktari (Maslach ve Leiter, 1997: 38), asiri is yUki ise, yapilan is veya gorevin, agir
veya fazla olmasi” seklinde tanimlanabilir. Bir stres faktori olarak gérilen is yiki
ayni zamanda calisma ve sosyal yasam catismasinin da etkenlerinden birisidir
(Virick, Lilly ve Casper, 2007; Lowe ve Schellenberg, 2001).

Is yukiinin fazla olmasi, belirlenen zaman iginde bitirilmesi gereken normal
bir isin de bitirlememesi ve kaybetme riski ile karsi karsiya kalinmasi sonucu
isgérenleri tikenmiglige go6tirebilmektedir. Yapilmasi gereken isin, isgdrenlerin
kapasitelerini asacak sekilde beceri, yetenek ve bilgileri gerektiriyor olmasi, kaygi ve
gerginlik yaratabilmektedir (Lowe ve Schellenberg, 2001; Carayon ve Smith, 2000).
Ancak bunun tam tersi de séz konusu olabilir. isin hacminin disikligi, bireyin
beceri ve yeteneklerinin ¢ok altinda olmasi, isi sikici hale getirebilir.

Yapilan arastirmalarda, calisma ve sosyal yasam dengesini etkileyen
faktorlerin basinda asiri is yOuka gelmektedir (Virick, Lilly ve Casper, 2007). Asiri is
yUk( altinda ¢alisan isgérenler daha sik hata yaparken (Shoaf vd., 2004), belirli bir
grup ise, igveren ve yoOneticilerine kizginlik duymakta ve kendileri kadar is yuki
olmayan arkadaslarina karsi olumsuz duygular tasimaktadirlar (Beauregard ve
Henry, 2009). Asin is yUkU altinda ¢alisan bazi isgdrenler arkadaslarina gére daha
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fazla stres yasamakta (Danford vd., 2008) ve bazi durumlarda isten ayriimalarin

temelinde ise yine asiri yukinun sosyal yasama getirdigi olumsuzluklar yatmaktadir.

Cok fazla ya da dusiOk is ydk{, isg6renlerin uygun derecede olmayan
miktarda gorevlerden, Uretim ve hizmet sunum dlzeyinden belli bir siirede sorumlu
olarak yapmasi gerekenlerdir. Bu tir uygulamada isgérenler genellikle kaygl,
engelleme, umutsuzluk duygusu ve &dil kaybina neden olacadini dislinerek
¢alisma yasaminin olumsuz etkilenmesinde dolayli olarak rol oynamaktadir.

Orgiitsel adalet; Orgitsel adalet, dogrulugun isyerindeki rolii ya da
haklihgin korunmasinda otoritenin islevi olarak, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin
orglt igerisinde egemen kilinmasini ve tesvik edilmesini icerir. Baska bir deyisle
adaletli bir érgiitte, calisanlar yoneticilerin davranigini adil, ahlaki ve rasyonel olarak
degerlendirirler (iscan ve Naktiyok, 2004). Orgiitsel adaletin, isgérenlerin is doyumu
ve Orgitin etkili bir bicimde iglevlerini yerine getirebilmesi igin bir gereklilik oldugu ve
adaletsizligin de 6rgutsel bir sorun kaynag! olarak gérilmesi iggérenlerin calisma
yasaminda karsilastiklari durumlardan birisidir.

Ydénetimin karar ve uygulamalarinin igsgérenler tarafindan algilanma sekli ile
ilgili olan érgitsel adalet CYK (izerinde etkili olan bir baska unsurdur. Orgiitsel
adalet kavrami dagitimsal ve islemsel olmak (zere iki acidan ele alinmaktadir.
Dagitimsal adalet, Gcret ve is doyumu gibi kisisel, islemsel adalet ise, 6rgitsel
baglilik ve yéneticilerin adaleti gibi 6rgltsel olarak sonuclara ve dolayisiyla galisma
yasamina etki etmektedir.

Orgiitsel adaletin, érgiitsel davranis ve insan kaynaklari yénetimi alaninda
incelenmesi adalet algilarinin érgltsel davranis Uzerindeki etkileri ile agiklanabilir
(Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007). Orgiit Uyelerinin adalet algilayislari olumlu
davraniglara yol agmakta ve isgdrenlerin kendilerini érgutin degerli ve saygin
Uyeleri olarak hissetmelerini saglayarak sosyal yasama da olumlu sekilde
yansimaktadir (Haar, Spell ve O’Driscoll, 2005). Orgiitsel adalet, isgérenlerin
calisma arkadaslar ve ydneticileriyle uyumlu ve glvene dayali iligkilerini
gelistirirken, adaletsizlikler orgutlerin amaglarina ulasmasini zorlastiran hirsizlik,
saldirganhk gibi olumsuz davraniglara yol agmaktadir. Bu kurama gére bireyler,

suregler (islemler) Uzerinde kontrollerinin oldugunu algiladiklari zaman yapilan
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islemleri adil olarak degerlendirmektedir (Ozmen, Arbak ve Ozer, 2007). Bu siireg,
davranigin adil olarak algilandidi slirece ¢alisma yasaminda kalitenin algilanmasina
da olumlu sekilde yansiyabilir.

is glivencesi; is glivencesi, isgérenlerin geleceklerinden endise duymadan
islerinin surekliligi ile ilgili olarak kendilerini glivende hissetmelerini saglayacak
dizenleme ve olanaklardir. Calisma yasaminda sosyal basarinin bir 6l¢iitl olarak
isg6renlerin 6rgltsel baghliklarini saglayan temel etkenlerden birisi de islerini yasal
ve hakl bir gerekge ile kendilerinden kaynaklanan herhangi bir sebep olmaksizin
kaybetme tehlikesinin olmadigindan emin olmaktir.

isini kaybetme korkusu isgérenin kendisine olan saygisinin azalmasina yol
acabilmekte ve 6zellikle isten ¢ikarilma ya da isyeri kapanma kararlarinin alindigi
dénemlerde stres diizeyleri oldukca yiiksek olup calisma ve sosyal yasamini da
olumsuz etkilemektedir (Lowe, 2001; Lau ve May, 1998). Ayrica, isi kaybetme
korkusunun azalmasi nedeniyle isgéren baglihginin artmasi, disik isgtict devrinin
sagladig tasarruf, performans ve uyumlu calisma iligkileri, teknolojik degisim ve
ybntemlere kolay uyum ve kabul, yapilan egitim yatirmlarinin geri dénusu, is
glvencesinin getirecedi yararlar (Cakir, 2007) olarak CYK’yi de olumlu bir sekilde
etkilemesi mimkiin olabilmektedir.

Orgiitiin bliyiikligd; Orgutin biyikligi, kontrol edilemez bir degisken
olarak o6rgt icinde farkli birimlerin istek ve beklentileri, 6rgutsel sistemde
bicimsellesme derecesi, kaynaklarin paylasimi ve kullanimi, is sireglerinin kontroli
ve degerlendiriimesi, projelerin planlanmasi ve uygulanmasi icin gerekli zaman
lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle isgdrenler agisindan gereksinim ve
beklentilerinin karsilanamamasi érgltsel agidan yabancilasmaya yol agabilmektedir.
Orgitlerin  biyUkligu bircok yarar saglamakla birlikte, bircok olumsuzluklari
beraberinde getirmektedir. Orgitler biylidiikge ydénetim kademeleri de dogal olarak
artarak, en ast ve en (st kademelerde bulunanlar birbirlerine ulasamaz hale
gelebilmektedir (Rothschild ve Russell, 1986). Diger yandan &6rgltin yénetim ve
dretim bicimi ve 6rgutte ¢alisma kosullarini da etkileyebilmektedir. Bu durumda is
bdlimu genislerken, birokratik faaliyetleri de artmaktadir.
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Orgitlerin blyiimesiyle birlikte, érglitsel amaclarda agiklik azalir, iliskiler
daha siradan hale gelir, cok sayida basamaktan gecgen bilginin degisiklige ugrama
ihtimali artar ve her uzman kendi alanini korumaya calisir (Kunneman, Key ve
Sleezer, 2000). Bu egilimler catisma olasiligini attirirken CYK’yi olumsuz bir sekilde
etkilemektedir.

Orgiit yapisi; Orgiit yapisi, isletmenin tim faaliyetlerinin basarili bir sekilde
yerine getiriimesinin temelini olusturmaktadir. Galisma yasami icin bu yapinin uygun
ve elverisli olmasi 6rgltsel basarinin saglanmasinda da énemli bir temel teskil
etmektedir. Orgltsel yapiy! sekillendiren cevresel 6zellikler, insan kaynaklarinin
Ozellikleri, geligtirilen strateji ve kullanilan teknoloji, érgitiin gecmisi ve bUydkIigu
gibi unsurlar ayni zamanda CYK icinde &nem tasiyan ve onu sekillendiren
etkenlerdir.

Ozellikle karmasik, siirekli ve dengesiz degisim icinde olan, belirsizlik ortami
icinde yapilanmaya calisan &rgltlerin, ekip calismasi, iletisimi, koordinasyonu, is
doyumu, verimliligi gibi pek ¢ok konuda basarili olmasi beklenemez. Bdyle bir
durumda en uygun Orgitlenme modeli beklentisi i¢cinde olmak yerine mevcut
ybnetim tarzinin gelistirilerek galisma yasamina olabilecek en iyi katkinin (zerinde
durulmasi gerekir. GUnku 6rgitlenme ilkelerine gére kurulan ve faaliyet gdsteren
Orgutlerin diger sistemlere karsi uyumu ve rekabet ortaminda basarili olmasi da
daha kolay olabilmekte ve isletmenin bitinine ydnelik etkisi farkh alanlarda da
gorilebilmektedir. Bunlardan en énemlisi CYK’nin yikseltiimesine yénelik etkilerdir.

Fiziksel caligma kosullari; isgérenlerin verimli bir sekilde calismasina
ergonomi acgisindan yaklasildiginda uygun fiziksel sartlarin saglanmasi verimlilik ve
basari icin 6nemli bir unsurdur. Calisma alanlarinda uygun fiziksel sartlar; tertipli ve
dizenli bir ortam, havalandirma, aydinlatma ve isitma gibi temel unsurlar ile
isyerindeki arag-gereg, malzeme, ekipman ya da is alani, ¢galisanlar igin belli rahatlik
ve glven saglayici unsurlardir. Bu unsurlarin isgdrenlerin saghigini, fizyolojik ve
psikolojik durumunu etkiledigi bilinmektedir. Oyle ki, temel fiziki sartlari olusmamis
ve belli bir standart saglanmamig ortamda yapilacak islerle kaliteyi yakalamak
muimkan degildir.

98



Ergonomik kosullarin isgdrenlerin verimliligi Gzerinde etkilerinin oldugu
bilinmektedir. Konaklama igletmelerinde verimlilige etki eden olumsuz ergonomik
faktorlerin  tamamen ortadan kaldirilmalari veya azaltici 6nlemlerin  alinmasi
gereklidir. GUnkd verimliligin saglanmasinda en énemli unsur olan isgérenlerin

sagligi isletmelerin gelecegini etkilemektedir.

3.1.4.3. Digsal Faktorler

Galisma yasamini etkileyen kisisel ve 6rgitsel faktérlerin disinda tamamen
ya da kismen kontrol edilemeyen, toplumsal ve cevresel kosullarin, isgici
piyasasinin, ulusal ve kiresel gelisme ve degismelerin sonucunda olusan digsal
faktorler bulunmaktadir. Bu faktérleri, is yasami yasal dizenlemeleri, isgiict yapisi,
toplumsal degerler, sendikal faaliyetler ve teknolojik gelismeler olarak incelemek

mUmkdndur.

is Yasami Yasal Diizenlemeleri; Konaklama isletmelerinde calisma yasami
ile ilgili, gerek sektdrel gerekse genel anlamda birtakim yasal dizenlemeler
bulunmaktadir. Bu yasal diizenlemeler 4857 sayili is Kanunu, 2634 sayili Turizm
Tesvik Kanunu, 2821 Sayili Sendikalar Kanunu, 4817 Sayili Yabancilarin Calisma
izinleri Hakkinda Kanun vb. bunlara dayanak olarak gikarilan yénetmelik, ydnerge
ve diger mevzuatlardir. Galisma yasamina iliskin hem igverenlerin hem de
isg6renlerin belirli kurallar gercevesinde uymasi gereken yasal dizenlemeleri igceren
is kanunun amaci “igverenler ile bir is sézlesmesine dayanarak ¢alistirilan isgilerin
galisma sartlari ve galisma ortamina iliskin hak ve sorumluluklarini dizenlemektir”.

Diger taraftan Turizm Tesvik Kanunu ve bu kanuna dayanak olusturularak
cikarilan “Turizm Tesislerinin Belgelendirimesine ve Niteliklerine iliskin Yénetmelik”
ile “Belgeli Turizm isletmelerinde Yabanci Personel ve Sanatkarlarin Galistiriimasi
Hakkinda Ydnetmelik” konaklama isletmelerinde galistirilacak isgdrenlerin nitelik ve
nicelikleri ile galisma kosullarina iliskin diizenlemeleri icermektedir.

Bu tlr yasal dizenlemelerin ¢alisma yasamina iliskin getirmis oldugu belirli
kurallar, isg6renlerin hak ve gereksinimlerini de saglama olanaklari sunduklari igin
ortamin niteliksel agidan gelistiriimesine de etki edebilmektedir. Ancak konaklama

isletmelerine 6zgl yasal dizenlemelerin uygulanmasinda denetim eksikligi
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nedeniyle, teoride kalmasi galisma yasami acgisindan kalitenin dismesine neden
olabilecek bir durum yaratmaktadir.

isgiicii yapisi; Konaklama igletmelerinin en blyik sikintisi nitelikli olmayan
isglcl yapisini hem guniin gerektirdigi hem de gelecekteki sartlara uygun hale
donusturebilmektir. Farkl 6zelliklerde isgucu yapisina sahip konaklama isletmeleri,
hem igsg6renlerin hem de isveren/ybneticilerin bazi olumsuzluklara ragmen tercih
ettigi bir calisma alani olarak gériilmektedir. Ozellikle kayit disi istihdamin oldukca
yogun bir sekilde gériimesi ¢calisma yasamina iliskin diizenlemelerin de yapilmasina
engel teskil edebilmektedir.

insan kaynaklar yapisina 6zgii 6zel durumliar; konaklama isletmelerinde
uygulanan istihdama iliskin birtakim &zel durumlar séz konusudur. Ozellikle
uluslararasi misteri yelpazesine sahip isletmeler belirli nedenlerden dolayi birtakim
6zel durumlara sahip insan kaynaklarinin calistirlmasinda tercihlerini yabancilar,
vasifsiz isgdrenler ve stajyer 6grencilerden yana kullanmaktadir. Bunlarla ilgili 6zel
durumlari asagidaki sekilde agiklamak mimkuandur;

= Kacak calisan _yabancilar turizm sektorinde o6zellikle konaklama

isletmelerinde, animasyon, misafir iligkileri, acenta temsilcilikleri, saglik merkezi
basta olmak U(zere &énbiro ve dider bdélimlerde olduk¢ca fazla sayida
calistirlmaktadir. Yabancilarin tercih edilmesinde pek ¢ok neden vardir. Bu konuda
4817 Sayili Yabancilarin Galisma izinleri Hakkinda Kanunda belirtilen “Tirkiye’nin
taraf oldugu ikili ya da ¢ok tarafli s6zlesmelerde aksi 6ngérilmedikge, yabancilarin
Tirkiye’de bagimh veya bagimsiz ¢alismaya baslamadan 6nce izin almalari gerekir”
maddesi isletmeler icin hem ekonomik agidan hem de yasal yUkimlGlUkler
agisindan oldukca fazla igslem ve maliyet gerektirmektedir. isletmelerin bunlardan
kacinmak, yabanci calisanlarin da hem tatil hem de para kazanma dusuncesi ile
kabul etmeleri nedeniyle kagak olarak galismalari ve daha iyi sartlarda konaklama,
yeme-igme ve daha ylksek Ucret almalari gibi bazi ayricaliklar diger galisanlar
acisindan tepkilere ve c¢alisma ortaminda farkliliklilarin olusmasina neden
olmaktadir.

» Stajyer &drenciler turizm sektériinde gerek yodneticiler gerekse diger

isgbrenler tarafindan her seyi yapabilecek ucuz isgticii olarak degerlendiriimektedir.
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Oysa pek ¢ok konaklama isletmesinde gerek nitelikleri agisindan gerekse maliyet-
verimlilik iligkisi acgisindan is yikl de g6z 6ninde bulunduruldugunda stajyer
6grencilerin  énemi tartisilamaz boyutlardadir. Konaklama isletmelerinde staj
yapacak Universite 6grencilerinin ilgili ylksekdgrenim kurumunca, turizm egitimi
verilen liselerde okuyan 6grencilerin sosyal glivenceleri diger bir deyisle sigortalari
da Milli Egitim Bakanhgrnca karsilandigi igin isletmelerce daha c¢ok tercih
edilmektedir. Diger yandan ©6nbdiro, yiyecek-icecek, kat hizmetleri gibi temel
bélimlerde ¢ok sayida stajyer dégrenci ¢alistirilmasi hem diger isgérenlerin dengesiz
bir is ylkine sahip olmasi (¢linki stajyer égrenciler okullarin baglamasiyla birlikte
isten ayrilmaktadir) hem de bdlimler arasinda surekli yer degistiriimesi belirli bir
isyeri plan, program ve kuralinin yerlestiriimesinde zorluklar g¢ikarabilmektedir.
Ayrica diger isgbrenlerin ¢oguna goére niteliksel acidan daha dstin olmalari
nedeniyle yetki ve sorumluluk verilmesi digerlerinin tepkisine yol agarken, aksi
durumda stajyerlerin gecici olarak degerlendiriimesi nedeniyle daha vasifsiz
calisanlara bu gorevleri verilmesi érgltsel catismaya neden olabilmekte ve sonugta
CYK'yi de olumsuz etkilemektedir.

» Niteliksiz_ya da vasifsiz_isgdct, turizm sektdrinin disik maliyetleri

nedeniyle bir tirli vazgegemedigi isgOrenlerden olusmaktadir. Konaklama
isletmelerinde (riin ve hizmet sunumu kalitesinin ve musteri memnuniyetinin
ylkseltilmesini, is doyumu ve verimlilik artisinin saglanabilmesini etkileyen niteliksiz
isgdrenlerin niceliksel olarak da fazla olmasi hem CYK'yi hem de igletmenin
ekonomik karlihdini olumsuz olarak etkilemesi kaginiimazdir.

Sendikal faaliyetler; Galisma iliskilerinde ekonomik ve sosyal hak ve
¢ikarlarin korunmasi ve gelistiriimesi igin isgdrenler ve isverenler tarafindan
meydana getirilen sendikalarin ¢alisma yasamina iliskin etkileri hangi agidan
bakildigina gére olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilebilir.

Sendikalarin tutumu da o&rgitlerin basarisini etkilemektedir. Sendikalar,
calisanlarin ydnetime katilmalari konusunda destek vererek mevcut sorunlarin
¢6zUmi igin blyUk yarar saglamaktadir. Bu nedenle, sendikalarin bdylesine yapici
bir tutum sergiledigi isletmelerde kalite ¢gemberlerinin basariya ulasma sansi da
artmaktadir (Bayazit, 1998). Cunkl isgorenlerin sendikalasmalarini 6zendirmek

onlar olumlu yénde gidulerken, sendikal faaliyetler isyerindeki ¢alisma kosullarinin
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giderek iyilestirilmesini saglamaktadir. Ayrica isgdrenlere sendikal haklarin
saglanmasi calistiklari érgitlere daha fazla oranda baglandiklarini géstermektedir
(Fields ve Thacker, 1992).

isletmelerde calisanlari ilgilendiren kararlarin bilylk bir bélimi sendikalarla
yapilan sézlesmeler dikkate alinarak verilmektedir. Orglitteki isgiicinin siirekliligi ve
verimliliginin saglanabilmesi, dnemli dlglide insan kaynaklari yéneticilerinin sendika
ile olan iligkileri iyi yirlUtebilmesine baghdir. Sendikalar araciidiyla calisanlar,
isyerinde alinan kararlara katilma ya da bu kararlari etkileme sansi bulurlar. Ayni
zamanda sendikalar araciligiyla calisma kosullari ve is gevresi galisanlar istedigi
tarzda degistirebilmekte ve CYK'yi iyilestirilebilmektedir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2002: 352)

Teknoloji; Yeni teknolojilerde yasanan gelismeler konaklama isletmelerinde
insan kaynaklarinin niteliklerini oldugu kadar ¢alisma yasaminin tm unsurlarini da
etkilemektedir. Oyle ki, bilginin toplanmasi, islenmesi ve dagitiimasi gercevesinde;
turizm OrUnlerinin hazirlanma ve sunulma bigimlerini, insan iligkilerini ve dolayisi ile
dretim seklinin degismesini etkilemektedir. Bdyle bir ortamda bilgiye dayali is ve
ekonomik iligkiler, farkl bir isletme yapisi ve yeni teknolojik egilimler isletmelerin
yeniden yapilanmasini da gundeme getirmektedir. Teknolojideki gelismeler
konaklama isletmelerinde ydnetim sistemine ve istihdam edilen isgdrenlere belirli bir
hiz ve etkinlik kazandirabilmektedir (Demir ve Demir, 2003)

Teknolojideki gelisme, calisanlarin daha fazla nitelik kazanmasini ve
egitilmesini destekleyerek yeni ara¢ ve makinelerin kullanimi ve otomasyona gecis
ile birlikte isgdrenlerin is yikinl dusUrerek, etkinlik ve verimliliklerinin artmasina
katki saglamaktadir. Ancak buna karsilik yeni teknolojilere uyum saglamak
isgorenler agisindan énemli dis stres kaynadi durumuna gelmistir. Ozetle belirtmek
gerekirse, teknoloji konaklama isletmelerinde CYK'yi dnemli Olglide etkileyen
unsurlardan birisi olarak degerlendirilmektedir.

3.1.5. Calisma Yasami Kalitesi Programlari

CYK programlarinin temel amaci gerek kisisel gerekse 6rgitsel dizeyde en

uygun calisma kosullarini saglayarak en yiksek verimi ve basariyi yakalamakitir.
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Bunun igin dncelikle, isgdbren memnuniyetinin saglanmasi, isgbren saglig ve is
doyumunu artiran ¢alisma yasami alanlarini olusturmayi hedeflemektedirler. CYK'yi
gelistirmek icin uygulanabilecek programlar pek c¢ok arastirmaci tarafindan
incelenmis ve farkli sekillerde gruplandirilarak ortaya konulmustur. Yapilan bu
calismalarin pek cogunda ayni program farkli isimlerle ele alinmis olsa da belirli bir
sekilde gruplandirmak momkindir. Bu bélimde ortaya konulacak olan CYK
programlari temelde doért grupta toplanarak siniflandiriimistir.

insan kaynaklarina yénelik programlar, gerek duyulan elemanlarin temin ve
seciminden isten ayrilincaya kadar gecen sirecte uygulanabilecek calismalardir.
CYK ile iyilestrme ya da gelistirme oncelikle baslangicta dogru kararlarin
veriimesiyle baslamaktadir.

CYK gelistirme programlari icinde yer alan 6zerk ¢alisma gruplar ile kalite
¢emberleri, toplam kalite yénetimi ¢ercevesinde ele alinacak ve takim calismasi
kapsaminda degerlendirilebilecek programlardir. Bu grupta yer alan uygulamalarin
kalite boyutu nedeniyle CYK’nin gelisimine olumlu katki saglamasi éngériimektedir.
Bazi arastirmacilar kalite yonetimi cergevesinde bu grupta yer alan programlardan
ya birisini ele alarak, ya da ikisini birden inceleyerek CYK'ye etkileri konusunda
birtakim sonuglar ortaya koymuslardir (Kandasamy ve Ancheri, 2009; Danford
vd.,2008; Timossi vd, 2008; Markey vd., 2008; Martel ve Dupuis, 2006; Saraji ve
Dargahi, 2006; Polley ve Ribbens, 1998; Rice vd., 1985).

Ekonomik ve sosyal boyutu oldugu kadar yonetsel kararlarin alinmasi ve
yasal dizenlemelerin uygulanmasi asamasinda isgdrenlerin kendine yer bulmasi
nedeniyle aldigi haz tesvik programlari iginde yer verilerek siniflandinimistir. Tesvik
programlari konusunda akla ilk gelen ekonomik kazang saglayacak calismalar yer
almaktadir. Ancak, Herzberg'in ¢ift etmen teorisinde de yer aldigi gibi isgbrenin
isyerindeki basari duygusu, taninmasi ve saygi duyulmasi, ydonetime katilarak bazi
yetki ve sorumluluklar elde etmesi gibi durumlar ekonomik kazanclardan daha
glduleyici olmaktadir. Diger taraftan bazi arastirmacilar (Kandasamy ve Ancheri,
2009; Lau ve May, 1998; Sivadas ve Baker-Prewitt, 2000; Markey vd., 2008; Bassi
vd., 2000; Lindbeck ve Snower, 1986) tesvik programlarini yalnizca ekonomik
kazang olarak gérmeyerek isgdrenin sendikal olusuma ve ydnetime katilmanin da

isgdreni tesvik etmek igin dnemli oldugu Uzerinde durmuslardir.
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isin yapisi, slireci ve calisma siresi ile uygulamalar CYK programlari iginde
isin yeniden tasarimi olarak degerlendirilmektedir (Virick, Lilly ve Casper, 2007; Otto
ve Bourguet, 2006; Rose vd., 2006b; Walton, 1975). isin zenginlestiriimesi,
gelistiriimesi, basitlestiriimesi ve teknoloji kullanimi seklinde yapilan uygulamalar ile
isgérenin isinin degistiriimesi ve esnek c¢alisma programlarinin olusturulmasi
isg6renin verimliligi, 6rgitin basarisi, ekonomik hedeflere ulasmanin sonucunda

mutlu isgéren-mutlu isverene yénelik yapilan galismalardir.

Tablo 3.2. CYK Programliari

Gruplar Programlar
insan Kaynaklari insan kaynaklari secimi ve yerlestirme
Programlari iK giiclendirme

Kariyer programlari

isin Zenginlestiriimesi

is Basitlestirme

is Degistirme (Rotasyon)

is Tasarimi Is Genisletme

Esnek Calisma Zamani Uygulamalari
Kalite Cemberleri

Ozerk Galisma Gruplari

Ybénetime Katilma ve Temsil Edilme
Tesvik Programlari Sendika-Yénetim isbirligi Gruplari
Kazang Paylasimi (Kar Payi Dagitimi)

Ergonomi Calisanin Fiziksel Ozelliklerine Uygunluk
isin Fiziksel Ortaminin Uygunlugu

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Diger bir gruplandirma da, isin ve isgérenin fiziksel 6zelliklerine iligkin yapilan
siniflandirmadir (Kandasamy ve Ancheri, 2009; Martel ve Dupuis, 2006; Rose vd.,
2006a; Walton, 1975). Bu gruptaki degiskenler isgdrenin fiziksel yapisina uygun bir
isin veriimesi (6rn. engelli isgbrene uygun bir isin verilmesi) ve is ortaminin

ergonomik Ozellikleri nedeniyle isin yapilmasini kolaylastirici galismalardir.

3.1.5.1. insan Kaynaklari Programlari

Konaklama isletmelerinin gereksinimleri dogrultusunda “dogru ise, dogru

elemanin” segimi, basarisinin  degerlendirilmesi, kariyerinin  planlanmasi,
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Ucretlendiriimesi, gudlilenmesi ve o&dillendiriimesi, egitim ve gelistiriimesi, is ve
galisma programlarinin hazirlanmasi gibi insan kaynaklari ydnetiminin temelini
olusturan konular CYK’nin gelistiriimesi acisindan 6nem tasiyan yaklasimlarin
basinda gelmektedir.

insan kaynaklari programlari maliyetli ve uzun bir siire¢ olmakla birlikte, uzun
vadede bakildiginda dogru ise dogru elemanin alinmasinin saglanmasiyla distk
performans, Uretkenlik ya da bireysel ve 6rgutsel is doyumsuzlugu ile yiksek isgtct
kaybi gibi 6rgiitsel kayiplari da engellemesi nedeniyle etkili bir ydntemdir. Orglitsel
hedeflere en etkin sekilde ulasmak ancak dogru kararlarin baslangigta alinmasiyla
mimkin olmaktadir. CYK’nin iyilestiriimesi icin sonradan yapilacak ¢alismalar en
distik maliyet ve en kisa siire olacak sekilde dustnildiginden isletmeye olan

etkileri baslangicta tahmin edilememektedir.

insan _kaynaklar_secimi_ve yerlestirme; Konaklama isletmeleri diger

isletmelerden farkli olarak emek-yogun &6zellikleri nedeniyle en énemli glicinu sahip
oldugu insan kaynagindan almaktadir. Bunun igindir ki, “Dogru ise, Dogru Elemanin”
secimi, insan kaynaklari yénetimindeki ilk ve en 6nemli adimlardan biri niteligindedir.
Son derecede gl¢ ve karmasik olan eleman se¢me islevinde, oldukga farkli
yéntemler kullaniimaktadir. Tim bu ydntemlerin temel amaci en uygun insan

kaynaklarini bularak isletmeye kazandirmaktir.

insan kaynaklari faaliyetleri yalnizca is analizleri, K planlamasi, is
basvurularinin alinmasi ve secgimi, egitim ve gelistirme, basari degerlemesi, terfi, is
degistirme, isten c¢ikarma vb. iglevsel gbrevleri yerine getirmek olarak
degerlendiriimemelidir.  Ayni  zamanda insan kaynagini gldileme veya
isteklendirme, is ile ¢alisan arasindaki uyumsuzluklari ortadan kaldirma, parasal ve
parasal olmayan vyararlari, gérisme, danisma, kariyer planlamasi ve ydnetime
katilma gibi bireyin 6rgitiin basarisina katkisini arttiran ¢esitli faaliyetleri de

degerlendirmek gerekir.

insan kaynaklari programi, isyeri calisma kosullarini iyilestirme, is gvenligi
ve guvencesi gibi insan kaynaginin sosyal varhidini da koruyan faaliyetleri de
kapsamaktadir. Bu cergevede, ydnetimin 6rgutsel amaglara ulasabilmesi igin

isgérenlerin beceri ve yeteneklerini en etkin ve verimli sekilde kullanarak istihdam
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edilmelerini saglamasi gerekir. Baslangicta iyi egitiimis ve gldilenmeye uyum
saglayabilecek kisileri tedarik etmek, isgérenlerde is doyumu ve kendini tamamlama
gereksinimlerini arttirarak ve GYK'yi gelistirerek devaml ¢alismayi arzu edilir hale
getirebilir. 1KY bu amagclari gerceklestirerek isletmenin érgiitsel verimliligine katki
saglamaktadir.

Alley ve Darby (1995), insan kaynaklar seg¢imi uygulamalarinin sonucunda
basarili ve igsletmeye yararl olabilmesi icin asagidaki bes maddeye dikkat etmek
gerektigini belirtmektedir;

1) Basvuran kisi havuzu nicelik ve nitelik olarak genis olmaldir,

2) Dogru karar verebilmek icin is ile iliskili yiksek gecerlilikte ise alma testleri
gelistirmelidir,

3) Farkh degerlendirme sansi sunacak yéntemlerden yararlaniimahdir,

4) Secgme testlerinin ayirici niteligini arttirabilmek icin farkh genis alanlari test
etmelidir,

5) Farkh sartlara ve isglcl piyasasina uyum saglayabilmek igin standartlar
esnek olabilmelidir.

Dogru se¢im yapmis olmak, yalnizca isletme bilangolarinda goériimesi
istenen rakamlardan ibaret degildir. Galisan igin 6zelliklerine uygun bir iste ¢alisma,
huzurlu bir ¢calisma ortami, kendini gerceklestirebilecedi bir is, basari duygusunu
yakalama firsati, dolayisiyla verimli olma sansi demektir. Yani calisan icin dogru ise
yerlestiriimek is doyumuna ulasmak ve yasamdan haz almak demektir (TUtlincl ve
Demir, 2002).

Dogru secim yapmak i¢in 6ncelikle isin ézelliklerinin saptanmasi, sonra da bu
dzelliklere en uygun adaylarin niteliklerinin belirlenmesi gerekir. isletmelerin isgéren
temininde basvurduklari isletme igi ve igsletme disi olmak Uzere iki temel kaynak
bulunmaktadir. igletme ici kaynaklar, isgérenin calisma ortamina daha kolay uyum
saglamasi acgisindan isletme disi kaynaklara gbre bazi énceliklere sahiptir. Ancak
isletme disi kaynaklarin da dinamik bir yapi kazandirmak, yeni model ve fikirler
ortaya ¢ikarmak gibi bazi Ustlnlikleri s6z konusudur.
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Bir isletmenin i¢ yeteneklerini teshis etmesinin amaci blylime, maliyetlerin
disUrllmesi, yiksek karlilk, hizmet kalitesi ve calisma yasamina kolay uyum
saglama acisindan onun gUcli ve zayif yanlarini somut ve kesin bir sekilde
degerlendirebilmektir (Gunn vd., 1993;40; Finnigan, 1995;35).

isletmelerde insan kaynaginin verimli kullaniminda énemli bir agsama olan
insan kaynag! segimi; ise basvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi niteliklere
uygun olan kisinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Akoglan, 1998). insan
kaynagl secim slreci amacina ulasmasi igcin su asamalardan gecerek

sonuclandirilir;

1) IK planlamasi yapilarak temin edilecek elemanlarin nitelikleri, sayilari ve
bélimleri belirlenir.

2) iK arastirilarak aday basgvurulari saglanr,

3) s bagvurusu yapan adaylarin formlari bélimlere gére ayrilarak isgéren
sec¢im havuzunda toplanir,

4) Adaylar bdlim yéneticileri ile 6n gérusmeye alinir.

5) Sonraki asamada IK secim komisyonu tarafindan bagvuran adaylar
degerlendirilir.

6) Secilen adaylara istenilen belgelerin tamamlatiimasi igin belirli bir sire
verilir. Bu sdre igerisinde kosullari saglayan adayin referans, saglik
kontroll ve glivenlik sorusturmasi islemleri tamamlanarak ise baslamasiyla

segim slreci de tamamlanmis olur.

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklari sec¢im ybntemleri isletmelerin
ozelliklerine, yapisina, blylkligine, is hacmine, sezonluk ya da bitin yil agik olup
olmamasina ve diger bazi durumlara gére farkhlik géstermektedir (Akoglan, 1998;
Goldwasser, 2000). Bu yontemler test (sinav), milakat (gérisme), degerleme
merkezi, referans ve tavsiye mektuplari, biyografik envanter, transferler gibi
siralanabilir (Kirschenbaum ve Mano-Negrin, 1999) .

Kariyer programlari; CYK 6rgit Gyelerinin dnemli kisisel gereksinimlerini

calisma yasamlarinda saglama ve doyurulabilme derecesidir. Bireyin Kkisiligini
tamamlamasi, kimligini olusturmasi ve is doyumunun artmasi gibi gereksinimleri

saglayan uygulamalardan birisi de kariyer programlardir. Orgiitlerde calisanlarin
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kariyer olanaklarindan yararlanarak sorumluluklarinin artmasi ise ve isletmeye bakis
acilarinin da degismesine neden olur.

Kariyer, yalnizca yasami sirdirmek icin gerekli olan parasal olanaklar
saglamak degil, ayni zamanda yasam boyu etkisini ve yararlarini gdsterebilecek
sekilde secilen bir iste ilerlemek, daha ¢ok sorumluluk Ustlenmek, bunun sonucunda
yetkilendiriimek, daha fazla stati ve sayginlik kazanmak gibi kisisel doyuma katki

saglayacak bir¢cok unsuru kapsamaktadir.

Kariyer programlari isgérenler igin oldugu kadar érgutler iginde son derece
onemlidir. Orgitsel basariya giden yol isgdrenlerin bireysel basarilarindan
gecmektedir. Bireyin c¢esitli gereksinim ve baskilar altinda verimli olarak
galisabilmesi fiziksel, sosyal, psikolojik sorunlarin ¢ézilmesi sonucunda ise uyum
saglamasiyla mumkindir. Kariyer hedefleri sonucunda her birey basari ya da
basarisizliklarini érgiite yansitir. Orgiitsel diizeydeki sonuglar ise CYK (izerinde
etkisini gOsterebilir.

insan _Kaynaklarini _Giiclendirme; insan kaynaklarinin gigclendiriimesi

konusunda yapilan calismalarda cok farkl yaklasimlarin oldugu goérilmektedir.
Barutcugil, (2004:398) giiclendirmeyi, yardimlagsma, paylagsma, yetistirme ve ekip
calismasi yolu ile isg6renlerin karar verme yetkilerini artirma ve isgérenleri gelistirme
slUreci olarak belirtirken, Erstad (1997:325) ise, isgbrenlere isleriyle ilgili kararlari
vermelerini sagdlayacak olanaklarin sunulmasi ya da onlara kendi faaliyetlerinin
sorumlulugunu Ustlenebilecekleri bir ortamin saglanmasi olarak ifade etmektedir.

Ketchum ve Trist, (2000), yetenekli ve glglendiriimis insan kaynaklarinin
kurumsal bagarinin temel unsuru ve dolayisiyla guglendirmenin rekabet avantaji
kazandiran bir ybnetim yaklasimi oldugunu savunmaktadir. Bu avantajin
saglanmasinda ydnetime destek olacak insan kaynaklarinin giglendirilmesi énemli
bir katki saglayacaktir. Cunningham ve Baldrig (1996), karar verme glcinln, bu
glice sahip olmayanlari da kapsayacak sekilde yeniden dagitiimasi olarak ifade
ederken rekabetin tim caliganlarin aktif katihmiyla avantaja ddnusebilecegdi
distincesini desteklemektedir.
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insan kaynaklarinin  gérevi ve ydnetimden beklentileri, kendilerine
glvenilmesi, bilgi ve sorumlulugun paylasiimasi, beceri ve yeteneklerinin
gelistiriimesi, yénetime katilmak ve &zerkliktir (Ginnoda, 2009). insan kaynaklarini
glclendirme, 6rgltsel dlzeyde karar verme sirecinin merkezden uzaklastirilarak
isgérenlere daha fazla serbestlik ve takdir hakki saglamaktadir (Brymer, 1991).
Oudtshoom ve Thomas, (1995) isgdrenlerin kendisini glcli hissetmesi ve belirli
sinirlar cergevesinde bu glcilni o6zgirce kullanabilmesi olarak ifade ettigi
glclendirme, Adlere gére (1999) grup cikarlarinin édnemini vurgulamak, bireylerin
potansiyellerini fark etmelerini ve kisisel olarak kendilerini gelistirmelerini saglamak
seklinde tanimlanmaktadir.

Bazi kaynaklarda is zenginlestirme kapsaminda degerlendirildigi ve her
ikisinin bir bitln olarak ele alinmasi gerektigi ifade edilmektedir. Oysaki giiclendirme
bazi yonleriyle is zenginlestirmeye benzemesine ragmen farkli yonleri de s6z
konusudur. Bu farklardan birincisi; is zenginlestirme isin kendisini temel alirken
glclendirme isgdrenlerin bireysel calisma kosullarini almaktadir. ikincisi ise, IK
glclendirmede, bireysel calisma kosullarinin orgltsel basariyl etkilemesi s6z
konusu iken, is zenginlestirmede isgdrenler kendilerine belirlenen sinirlar
cercevesinde gorev yapmalari nedeniyle, sonuglara 6ncelikle karar vericiler etki
etmektedir. Diger bir fark ise is zenginlestirme olmasa da bireysel olarak yapildig
icin IK giiglendirme mimkiin olabilmektedir.

Bu agiklamalardan da anlasilacagi Uzere, insan kaynaklarini glglendirme
dogrudan isgoérenlerin gelistirimesine ydnelik programlardan birisidir. CYK'yi
ylkseltmeyi amaglayan 6rgitlerde uygulanacak programlar éncelikle insana sonra
ise isin kendisi ve 6rglte ybnelik olarak planlanarak gelistiriimelidir.

Orgiitlerde insan kaynaklarini gliglendirmenin CYK'ye yénelik program
gelistirme calismalarinda 6nemli bir faktér olarak degderlendirilebilecedi diistinilebilir.
Gunkl glglendirme kapsamindaki isgérenlerin isyerinde birtakim yetki ve
Ozerkliklere sahip olmasi GYK siirecine olumlu katkilarinin olmasi ve slirecin
kolaylastiriimasi agisindan énemlidir. Bununla birlikte insan kaynaklari gi¢lendirme
programlarinin érgitsel diizeyde sagladigi baska yararlar da s6z konusudur.
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IK gliclendirme calismalari sayesinde bireysel basari ve verimlilik oldugu
kadar 6rgitsel basar da artmakta ve takim galismasi kolaylasmaktadir (Blanchard,
Carlos ve Randolph, 2001). Kisisel gelisimi ve is basarisini pozitif yonde etkileyen
glclendirmenin isgérenler acisindan diger bir 6nemli yarari da 6rgite olan glivenin
artmasidir. Orgiitsel baglhlik ve 6zgiveni yiksek olan bireyler daha iyi iletigim
kurabilmekte, i¢c ve dis gevre kosullarina daha kolay uyum saglayabilmektedir.

insan kaynaklari glgclendirmenin uygulandigi bir érgitte isgdrenler uyum
icerisinde calisma ortaminin yaratiimasinda belirli bir gaba harcayabilirler. Kaliteli
mal ve hizmet Uretimini de etkileyen bireysel basar ve verimlilik, ancak guglu bir
6rgut yapisi igcinde yetkilendirilmis insan kaynaklarinin giglendiriimesiyle mimkin
olabilir. Glglendirme ydnetimsel verimliligin en énemli bileseni olarak grup bilincini
de gelistirir. Giglendirilmis kisiler, yaptiklar islerin kendilerine ait oldugunu hisseder
ve daha fazla sorumluluk Ustlenirler. islerinden memnun olarak calisirlar ve drgiit

icindeki etkinlikleri artar.

3.1.5.2. is Tasarimi

is tasarimi, is ve insan unsurlarini en uygun bigimde birlestirmek amaciyla
isin igeriginin, ise iliskin ddullerin ve isin niteliklerinin gesitli sekillerde diizenlenmesi
olarak ifade edilmektedir (Ylksel,1998:85) . Bu dizenlemeler is basitlestiriimesi, is
degistirme (rotasyon), is genisletmesi, is zenginlestiriimesi, kalite ¢emberleri
seklinde olabilir (Garg ve Rastogi, 2006; Igbaria, Parasuraman ve Badawy, 1994;
Judge ve Hulin, 1990).

Verimlilik ve is doyumu ydninden is tasarimi blylk énem tasimaktadir.
Verimliligi etkileyen faktorlerin ¢alisma yasaminin da saglikl ve givenli bir ortama
dénustiirecegi aciktir. is ile ilgili tasarmin bireyin calisma yasamina iliskin
kosullarinin iyilestiriimesine, ¢alisma yasamina iliskin sorunlarinin gideriimesine ve
bireyin CYK’nin arttirlmasina dogrudan katki saglayabilecedi bircok arastirmaci ve

ybneticilerin ortaya koydugu somut bir gercektir.

Konaklama igletmelerinde is tasarimi sirecini asagidaki sekilde agiklamak
mUamkindir (Usal ve Kurgun, 2001:201);
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» Gereksiz iglemlerin saptanmasi,

= Birlestirilebilecek islerin belirlenmesi,

» Aksakliklarin, ihmallerin ve gecikmelerin belirlenmesi,

» Yanlis yerde kullanilan igsgicinin belirlenmesi,

» Yetenek ve becerilerden geregi gibi yararlaniimasinin saptanmasi,
= Gorevlerin birbiriyle ilintisinin denetlenmesi,

= syUkil dengesinin saglanmasi

is tasarimi, igin, isgdrenin fiziksel, zihinsel, psikolojik ve sosyal
gereksinimlerinin dikkate alinarak insancillastiriimasidir. isin insancilastiriimasi, isin
ve calisma kosullarinin ve is cevresinin insani gereksinimlere uygun olarak
dizenlenmesidir. Bu sayede CYK yukseltiimis olur. Calisma yasaminin
insancillastiriimasi, isin ¢alisanin konumuna, kisiligine, yetenek ve beklentilerine
uygun hale getirmektir. isin insancillagtiriimasi isgéren ile isi ve isyerini
bitinlestirmek amacina yénelik battn faaliyetleri igine alir (Tinar, 1996: 127)

isin__Zenginlestirilmesi; CYK'nin gelistirimesine ydnelik yapilacak

programlardan birisi de is tasarimi kapsaminda isin zenginlestirimesidir. Is
zenginlestirme konusunda yapilan arastirmalarda isgérenin basarisi ve is doyumunu
arttirmaya yoénelik olarak gidileme (Virick, Lilly ve Casper, 2007; Shoaf vd., 2004),
isin daha ilging ve ¢ekici hale getirilmesi ve isgici devir oraninin disUriimesi
(Kandasamy ve Ancheri, 2009), isgéren verimliligi/doyumu ve yiksek katilimli
galismalar (Rose vd., 2006b), isgéren doyumunun surekliligi ve monotonluktan
uzaklasma (Polley ve Ribbens, 1998) gibi CYK'yi etkileyebilecek gesitli yaklasimlarin
oldugu gériimektedir.

is zenginlestirme, islerin daha iyi yapilabilmesi icin mevcut calisma
kosullarinin daha uygun hale getirilmesini gerektirir. isgérenlerin yapmis olduklari
islerden zevk alabilmeleri iin rutin ve monotonluga neden olan islemlere isin degisik
boyutlarini da ekleyerek cekici hale getirmek gerekir. Is sirecinde isgérene daha
fazla yetki ve sorumluluk verilerek zenginlestirilebilecegdi gibi isin diger bilesenlerinin
de bir araya getirilerek tretim slrecine dahil edilmesiyle de yapilabilir. Bu sekilde,
yeteneklerin tam olarak kullaniimasi galisma yasaminda isgérenlerin gidilenmesini
de kolaylastirabilir. Herzberg, is zenginlestirmenin gtdileme sirecinde kilit bir faktér

oldugunu ileri stirmektedir. Herzberg’'e goére (aktaran: Fourman ve Jones, 1997)
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zenginlestirilen igler, bireysel basarinin artmasina ve bunun sonucunda olusan

glduleme farkli yeteneklerin ortaya ¢ikmasini saglar.

Konaklama isletmelerinde is zenginlestirme uygulamalari bilingli olarak
yapiimasa da dogal olarak bircok isletmede gérillen bir uygulamadir. Ornegin,
serviste gbrevli garsonun restorandaki isinin sona ermesinin ardindan barda
gOrevlendirilmesi, yine, bir resepsiyon goérevlisinin hem santral hem de rezervasyon
hizmetlerini yerine getirmesi bunlardan birkagidir. Diger yandan yapilan islerin
sayisal olarak fazlalihgi kadar isin daha fazla bilgi ve yetenek kullanimini da
gerektirmesi isgdrenin 6rglt icinde 6énemsendigini de gdstermektedir. Bu sekilde
isg6renlere belirli sinirlar dahilinde calisma hizlarini belirleme, yaptiklar islerin
kalitesinden sorumlu olma olanaklari sunulurken ayni zamanda hatalari gérme ve
dlzeltme, galisma ydntemlerini, kullanacaklar arag, gereg, malzeme ve techizati
secme sansi da verilmektedir.

is zenginlestirmede, isgdrenlerin kendi yetenek ve kapasitelerini gdrmesi
acisindan belirli sinirlar cergevesinde uygun bir ortam yaratilip, isin bir bltlin olarak
yetki ve sorumluluklariyla birlikte veriimesi gerekir. Hatta isg6renlerin gbrevlerinde
degisiklik yaparak is doyumunu ve verimliligi arttirmak, kisisel basari ve gelisim igin
daha fazla sorumluluk yiklemek de s6z konusu olabilir (Cook ve Salvendy, 1999;
Wilson ve Grey, 1989). is zenginlestirmenin amacini asagidaki sekilde siralamak
muimkandur;

e isgdrenlerin is doyumunu saglamak ve arttirmak,

e Sirekli tekrar edilen islerden uzaklasmak ve monotonlugu gidermek

e Verimliligi arttirarak kisisel ve érgltsel basariyi ylkseltmek,

* Orgiit ici iletisimi guiclendirmek, isbirligi ve iliskileri gelistirmek,

¢ Kaliteli mal/hizmet Gretmek ve sunmak,

* iggorenlerin yeteneklerini kesfederek yaraticiliklarini gostermesine olanak
saglamak,

* is degistirme gerekliliginde yeni ise uyumunu kolaylastirmak.
is zenginlestirme programlarinin bagarili olabilmesi igin, planlanan islerin

daha kapsamli, bilgi ve deneyim ile yetki ve sorumluluk gerektiren, basarmak igin
caba harcanan, fiziksel ve/veya zihinsel ugras isteyen bir is olmasi gerekir. Oyle ki,
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bu zorluklari zaman harcayarak basaracak olan isgdrenlerin kendini kanitlamanin
onuru, bilgi, birikim ve yeteneklerini gbéstermenin mutlulugu ile is doyumuna
ulasmasi CYK acisindan bireysel ve érgltsel verimliligin arttirimasinda énemli etki
yaratir.

Is_basitlestirme; isgdrenin yapmis oldugu is sayisini azaltarak kolayca

yapilabilecek ve kisa slrede uzmanlasabilecek sekilde verimliligini arttirmaya
ybnelik uygulamalardir. Ancak isin basitlestiriimesi zamanla isin tekrarlanan bir is
haline gelmesi, isgbrenin sikilmasina ve isten zevk almamasina neden olur (Eren,
2003: 605). Bu durumda is surecinde gereksiz islemlerin elenmesi, iki veya daha
fazla boélim tarafindan yapilan ve tekrarlanan islemlerin birlestiriimesi, islem
sirasinin  degistiriimesi gibi yapilan uygulamalar sonucunda isgérenlerin is
degistirme programlarina alinarak hem isin getirdigi monotonluktan kurtulmasi hem
de kendi yetenek ve becerilerini kullanarak kendisini daha da gelistirmesi
saglanabilir.

is Degistirme (rotasyon); Is rotasyonu olarak da adlandirilan is degistirme,

isgbrenin baska bir gérevde ya da birimde belirli bir diizen ve kural iginde isin
Ogretiimesi amaciyla, yeterli bilgi ve deneyim kazandirmak igin gegici bir sireyle
planh olarak degistiriimesidir.

Bir isin tim slrecinde gbrev alarak isin tamami hakkinda bilgi sahibi olan
isgorenler, yalnizca kendilerine ait islerin zorluk derecesi ya da énemini én plana
¢ikarmayarak diger islerinde (retim ve hizmet slrecinin dnemli bir pargasi oldugunu
kavrayabilirler. isgérenlerin isi degistirilerek farkli becerilerini ve yeteneklerini
kullanabilecegi alanlarda calismalarinin saglanmasi is doyumunda bir ara¢ olarak
degerlendirilebilir. GUnku isgoérenlerin belirli stire bir bagka gérevde calistiktan sonra
edinmis oldugu deneyim sonucunda asil isinin daha anlamh ve ¢ekici hale gelmesi
mUamkindir. Boylece hem Uretim slrecinde isg6renin roll ortaya cikar, hem de
bunun farkindaligi kisisel olarak calisma ve yasam doyumuna katki saglar.

is degistirmenin amaglarindan birisi de iste monotonlugun tamamen ortadan

kaldirimasi ya da azaltiimasidir. Orgit ici iletisim ve iliskiler gelistirilerek becerilerin

kullaniimasi, sorumluluk yiklenilmesi isgérenlerin glidilenmelerine olumlu katkilar
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saglarken, ise devamsizligin azaltiimasi ve isgiict devir oraninin diigsmesine de etki

etmektedir. Bu durum GYK’nin genel diizeyini de olumlu etkilemektedir.

is _genisletme; Birden fazla gérevin yeniden diizenlenerek yeni bir is
olusturulmasi isgdrenin daha ¢ok ve gesitli is yapabilmesinin saglanmasidir (Virick,
Lilly ve Casper, 2007; Eren, 2003:605; Ayodeji, 2000; Tinar, 1996:145). is yeniden
dlzenlenirken yapisal olarak benzer unsurlar bir araya getirilerek genis kapsaml bir

is olusturulur.

is genigletme programinin  amaci, isin  yeniden  diizenlenerek
¢esitlendiriimesiyle monotonlugu azaltmak ve isg6renlerin daha ¢ok gtidilenmesini
saglayarak verimliligi arttirmaktir. Ayrica isin yapiima zamani daha esnek olmakta,
isgérenlerin yetenek ve becerilerinden yararlanma orani artmaktadir (Whether ve
Davis, 1994: 155). is genisletme yoluyla isgérenlerin {ir(in ya da hizmete olan somut
katkilarini goérebilmeleri kendi yetenek sinirlarini kesfederek basari duygusunu
tatmalari is doyumuna ulagmalarinda etkili olabilmektedir.

isin genisletiimesinde isgérenlerin, is sireclerine, yontem ve gereklerine
uyumlastiriimasi ve alistirlimasi gerekir. Boylelikle isgdrenlerin bilgi ve yeteneklerini
kullanarak deneyimlerini arttirmalari saglanabilir. Doyuma ulasan isgérenlerin
gldulenmesi daha nitelikli mal/hizmet Oretimi ve sunumu olarak hem bireysel
basariyl hem de o6rgiitsel basariyl getirmektedir. Sonugta isletmeye herhangi bir
maliyet ylklemeden ybnetimsel bir diizenlemeyle isgdrenlerin etkinlik ve verimliligi
arttirilirken ayni zamanda moral seviyeleri ile CYK yUkseltiimektedir.

Esnek calisma zamani uyqulamalari; isyerinde calisma siiresi, isgdrenlerin

¢alisma yasaminda oldugu kadar sosyal yasaminda da etkili olan unsurlardan
birisidir. Ozellikle mal ve hizmet kalitesinin 6n planda oldugu isletmelerde
isgérenlerin etkin ve verimli bir sekilde gorevlerini yerine getirmeleri blylik énem
tasimaktadir. Bu kapsamda isgorenlere yoénelik sirekli iyilestirme ve tesvik
programlari gelistirimektedir. Bunlardan birisi de ¢alisma yasamina iliskin normal
calisma surelerini ve ¢alisma bigimlerini yetersiz hale getirmesi nedeniyle, esnek

galisma zaman uygulamalaridir.
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Esnek galisma zamani uygulamasi, isgdrenlerin sosyal yasamlarinin yaninda
isletmede calisma sistemi icerisinde planlanan uygulanmalarin basarisi igin
6ngorilen ¢alisma programlarindan biridir. Bu programda isgdrenlerin tercihlerinin
de dikkate alinmasi, 6zellikle galisma zamani segimi onlarin hem verimliligini hem
de is doyumu ve gidilenmesini etkiledigi icin CYK’yi de olumlu hale getirmektedir.
CuUnkl esnek calisma zamani ile sosyal yasam igin ayrilan zaman arasinda belirli bir
denge kurulmasi sarttir.

isyerinde calisma zamani ile yasanan olumsuzluklar, stres yiki ve
verimsizlik bireysel anlamda basarinin dismesine neden olmaktadir. Bu basarisizlik
Orgutsel diizeyde isletmenin hedeflerine ulasmada sapmalara neden olurken,
isgbrenlerin isletmeden uzaklasmalarina, yabancilagsmalarina ve dogal olarak ise
devamsizlik yapmalarina ve isten ayriimalarina da etki etmektedir. Oysa esnek
galisma zamani programlari hem bireysel olarak hem de 6rgltsel diizeyde istenilen

sonuglara ulagsmay! kolaylastirabilmektedir.

insanlarin galigma yasami ile ilgili en édnemli sorunlarindan birisi de giinlik
galisma saatlerinin slresidir. Zamanlarinin blylk ¢ogunlugunu is vyerinde
gecirmeleri durumunda 6zel yasantilarina ayirdiklari zamanin daha da kisalacaginin
bilinci igerisindedir. isyerinde giinliik calisma siirelerinin uzamasi ya da devamli
fazla slre calistinimalan yeterince dinlenememelerine neden olmakta ve sosyal
yasamlarini da olumsuz sekilde etkilemektedir (Fleishman,1998; Hertneky,1999).
isletmede isgdrenlerin giinliik calisma sirelerinin diizensiz ya da fazla olmasi, ise
devamsizliklarin artmasina neden olmaktadir (Eren, 1998;173; Igbaria ve
Guimaraes, 1999; Harris, 2000). Ozellikle, kadin ve cocuk calisanlar fazla calisma
sUrelerine gbre daha az dayanikh olduklari igin (Clay ve Stephens, 1996) slrekli izin
veya rapor kullanma gereksinimi dogmakta ya da ise ge¢ gelmeler, erken ayrilmalar,
devamsizlik gibi bazi sorunlar olugmaktadir. isletmede calisanlarin bu tir
hareketlerinin ~ yénetimce  engellenmesi  durumunda isten  ayriimalarla

karsilasiimaktadir.

Esnek calisma_ydéntemleri; Esnek calisma zamani uygulamalari olarak

farkli programlarin oldugu bilinmektedir. Ozellikle hizmet sektérii disinda gériilen bu
tir uygulamalarin  konaklama igletmelerinde uygulanmasinda zorluklarla

karsilasilmasi nedeniyle Uretilen/sunulan mal ve hizmetlerin aksamasina, mdsteri
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memnuniyetsizliginin olusmasi etki ederken isletmenin hedefleri de tehlikeye
girmektedir.

Konaklama isletmelerine uygun esnek galisma programlari, vardiya sistemi,
yari zamanlh ¢alisma, uzaktan erisim, yogun is giinleri seklinde uygulanmakta olan
ve gelistirilebilecek programlardir. Bunlari disindaki, is paylasimi, evde ¢alisma, tele
galisma, cagrn Uzerine g¢alisma, sikistinlmis c¢alisma haftasi vb. uygulamalar
konaklama igletmelerinin  &zellikleri nedeniyle  uygulamada  mUmkln
g6riinmemektedir.

Konaklama igletmeleri, haftanin yedi glinii 24 saat hizmet veren isletmelerdir.
Bu nedenle olusan degisken calisma zamanlari kisinin 6zel yasantisini ve aile
hayatini olumsuz bir bigimde etkilemektedir (Birdir, 2000). Bu olumsuz etkilerin ayni
zamanda tekrar ¢calisma hayatina da yansimasi kacinilmaz olmaktadir.

1-Vardiya sistemi, ginlik ¢alisma programinin iki veya (¢ bdlim seklinde
uygulanmasidir. ikili vardiya sistemi uygulanmasi ginde 12'ser saatlik iki ekip
seklinde yapilmaktadir. Uglii vardiya sistemi ise, birbiri ardina i¢c grup halinde ekip
galistirarak guniin 24 saatini tam olarak kullanan bir ¢alisma sistemidir. Bu sistem,
genelde sabah, aksam ve gece seklinde goérilen ve konaklama isletmelerinde daha
¢ok 6nbro, kat hizmetleri ve destek bélimleri gibi diizenli galisma programina sahip
bélimler tarafindan uygulanmaktadir. Konaklama isletmelerinde calisma
vardiyalarinin ortaya gikardigi bir baska gergek ise, 6zellikle Odalar Béliminde
gece vardiyasinda cesitli nedenlerden dolayr bayanlarin g¢alistirlamamasidir
(Dennis,1998). Bu durumda erkek ¢alisanlarda, strekli aksam ve genellikle de gece
vardiyasinda calismasi sonucu fiziksel ve ruhsal agidan rahatsizliklar goérilebilir
(Solomon, 1993; Hertneky, 1999). isletmenin vardiya sistemi uygulamasi
durumunda cahlsanlarin vardiyalari haftalik olarak sirekli degistirilerek uygulanmasi
daha dogru olmaktadir. Dolayisiyla hem isgdrenler galisma yasaminda daha verimli
olabilmekte hem de kendi 6zel yasantilarina gerekli zamani ayirabilmektedir.

2-Yari zamanli ¢aligsma, konaklama isletmelerinde uygulanan bir baska
galisma sistemi, "part-time" olarak bilinen yari zamanh galismadir (Rogers, 1992).
Hem isletmenin hem de isg6renlerin kendi is programlarini yaparak ginlik g¢alisma

saatlerinin belli bir kismini isyerinde gegirerek yapmis oldugu calisma seklidir.
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Calisma yasami disinda kalan sirenin fazla olmasi isgérenlerin genel yasam
faaliyetlerini dizenlemesi agisindan yeterli zamanin olmasi GYK (zerinde de olumlu
bir etki yaratabilmektedir.

Bu sekilde yapilan bir uygulamanin isletme agisindan yararlari oldugu gibi
zararlari da olmaktadir. Tam zamanl statideki isgdrenlerin igleri yari zamanli
isgbrenlere yaptirmak istemeleri igletmenin onlardan gergek verimi alamamasina
neden olabilmektedir. Diger taraftan yari zamanh isgérenlerin varligi tam zamanhlar
izerinde dolayli olarak baski yaratmaktadir. isletmenin, istedigi zaman ve gerekli
gbrdigiu durumlarda tam zamanh isgérenleri isten c¢ikarmasi ve yerine yari
zamanlilardan birisini almasi kolay olacagi igin, isgérenler Uzerinde olumsuz etki
yapabilmektedir.

3-Uzaktan erisim, konaklama igletmelerinde rezervasyon ve bilgi islem gibi
bilgisayar ve teknolojik gelismelerin getirdidi olanaklardan yararlanilarak
danismanlik, teknik servis, yUkleme, yedekleme gibi islerin internet adi Uzerinden
isletme disindan herhangi bir yerden yapilmasidir. Konaklama isletmelerine
danismalik hizmeti veren Kisi ve diger isletmeler, rezervasyon ve internet (izerinden
satis yapan satig-pazarlama elemanlari, isletme adina calisan seyahat sirketleri,
bilgisayar sistem operatérleri vb konumda olan kisilerin yapmis olduklari ¢calismalara
son dénemde oldukga fazla rastlanmaktadir.

4-Yogun ig ginleri, haftalik ¢alisma programi disinda islerin yogunluguna
g6re yari zamanh calisma slresinden fazla, vardiya sisteminden daha az sireli
olarak calisma seklidir. Ozellikle dis kaynak kullanarak camasirhane vb. hizmetlerini
disariya ihale eden konaklama isletmelerinin haftanin belirli ginlerindeki islerin
yapiimasi ve kullanima hazir hale getiriime islemleri ya da haftada 3-4 gin saglik
ekibinin vermis oldugu hizmetler yogun is glnlerinde c¢alisma seklinde
degerlendirilebilir.

Kendini_Yéneten Takimlar: Orgitlerde CYK'yi iyilestirmenin en etkili

yollarindan birisi de isgbrenlerin katilimiyla olusacak olan takim calismasidir.
Takim g¢alismasi, bir isgdrenin bireysel ¢abasi ile gerceklestiriiemeyecek islerin
orgitiin degisik unsurlari ile birlikte calisarak hedeflere ulasmak igin gerekli bir

yaply! olusturmaktir. Bir amac ugruna glc birligi olusturarak ortak hareket etme
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mantigi Gzerine kurulan takim galismasi, ayni zamanda bireyin kendini ispat etme,

6zguvenini kazanma konusunda da yararlar olabilmektedir.

Kendi kendini ybnetebilen takimlar, 6rgit icinde ¢alisma kosullarina gére
kendisini istedigi sekilde yapilandirabilmektedir. Calismalarinda gerek duydugu tim
bilgileri ve kaynaklari kendisine ¢izilen sinirlar ¢cercevesinde kullanabilmekte, Gretim
ve hizmet sirecine katki saglamasi igin ézerk bir yapi i¢cinde galisabilmektedir.

Sekil 3.1. Kendi Kendini Yénetebilen Takimlarin Etkinligi

VY,

isgérenlere Etkileri S )
Grup Gorevine .
iligkin T ls doyumu Sonuglari

Ozellikler T Takim doyumu 1 Uretim
\ Cesitllik 1 Sosyal doyum ‘ 1 Satislar
V' Kimlik 1 Gelisim doyumu | Maliyetler
v Onem 1 Yénetime giiven | Ise devamsizlik
N Ozerklik 1 Orgutsel sorumluluk | lsglcl devri
V' Geri bildirim /\/\/ A )

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Kendi kendini ydnetebilen takimlarda Gyelerin farkli 6zelliklerde olmasi
cesitlilik ve farkl kimlik agisindan degisik fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak saglar.
Bireyin grup icinde yer bulmasi kendisine dnem verildigini hissettirmektedir. Buna
bagl olarak kazandidi o&zerklik diger kisilerle iligskilerinde olumlu bir etki
yapabilmektedir. Grup goérev tasarimi icinde yer alan geri bildirim, sdrecin
tamamlanmasinda 6nemli katki saglamaktadir. Grup gbrev tasarimi ayrica
(Hackman, 1987: 324);

= Uyelerin yiiksek diizeyde cesitli becerileri kullanmasini gerektirir,

» Grup gérevinin kimligi gorulebilir baslangig ve bitis noktalarinin diger
islerden ayirt edilebilir olmasidir,

= Gorev Uzerindeki grup ¢alismalari diger kisiler i¢in 6nemlidir,

= Uyelere isin nasil yapilacagi konusunda siirekli bir 6zerklik saglar,

» Yapilan isler takim basarisi hakkinda diizenli ve glvenilir geri bildirim

saglar.
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Sekil 3.1°deki farkl &zelliklere sahip grup Uyelerinin takim igin yapmis
olduklari ¢calismalar sonucunda CYK agisindan birtakim doyuma ulastiklari da bir
gergektir. Bunlar is doyumu, grup ¢alismasinin kazandirmis oldugu takim doyumu,
diger kisilerle iligkileri nedeniyle olusan sosyal doyum buna bagl olarak gelisim
doyumu olarak ifade edilebilir. Ote yandan takim galismasinin ydnetime giiven
duygusunu ve 0Orgltsel sorumlulugun gelismesinde énemli bir roli oldugu da
bilinmektedir.

Takim c¢alismasinin CYK’'ne etkilerinin olumlu bir sekilde algilanmasi,
anlasiimasi ve degerlendiriimesi sonucunda, isgbrenlerin ise devamsizliklarinin
azalmasina ve isglcl devrinin dismesine neden olurken, diger taraftan
maliyetlerin de dismesi buna karsin Uretim ve satiglarin artmasi, érgltsel basari
acisindan belirlenen hedeflerin  gergeklestirildiginin - bir gdstergesi olarak
degerlendiriimektedir.

Kalite Cemberleri; Kalite cemberleri, ayni zamanda sorun ¢ézme gruplarn

olarak da bilinen (Markey vd., 2008) Uye sayisI hakkinda kesin bir rakam olmamakla
birlikte ideal olarak 7-8 lyeden olusan (Martel ve Tyson, 1983), ayni is ve isyerinde
dlzenli araliklarla toplanarak kendi isleriyle ilgili sorunlar belirleyen, degerlendiren
ve ¢6z0m yollar bulmaya ¢alisan sorumlu ekipler olarak ifade edilebilir.

Genellikle isgdrenlerin yaptiklar isin kalitesi ile ilgili kosullari belirlemek,
sorunlari tanimlamak, degisik ¢ézimler 6nermek, daha glvenli bir caisma yasami
olusturmak ve Uretkenligin artirimasi amaciyla tamamen génulltlik ilkesine dayali
olarak olusan kalite cemberleri (Tavmergen, 2002: 48), kendilerini ybneten
takimlardan birisidir. Kalite gemberleri, CYK'yi etkileyen kosullarla ilgili sorunlari
belirlerken, ¢6zim &nerilerini de beraberinde gelistirerek isgdérenlerin daha guvenli
ve iyi sartlarda calisma kosullarina sahip olmalari konusunda gerekli ¢alismalari
yurGtar (Ingram, 1997). Verimliligi etkileyebilecek olumsuzluklarin gideriimesi
konusunda gelistirdikleri 6nerileri yonetime aktarir ve yénetim bu o6nerileri olumlu
bulursa uygulamaya gegilir. Yapilan degerlendirmeler yénetim tarafindan gecerli bir
gerekgesi olmadan dikkate alinmadiginda kalite ¢cemberleri etkinligini kaybedebilir.
Bu calismalar, genelde haftada bir kez, mesai saatleri icinde yapilan bir saatlik
toplantilarda gerceklestirilir (Martel ve Tyson, 1983).
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CYK’nin arttinlmasina yénelik programlardan hi¢ kuskusuz en édnemlisi kalite
cemberleridir. s, isgdren ve calisma kosullariyla olarak cesitli sorunlara ¢éziimler
bulmak amaciyla bir araya gelen kalite ¢emberlerinin uygulanmasi sonucunda

isletmeler pek ¢ok yarar saglamaktadir. Bunlar (Bayazit, 1998);

= Kalite, verimlilik ve iletisim dizeyindeki iyilesmelerdir. Cember iginde etkin bir
iletisimin olmasi birtakim sorunlarin ortadan kaldirllarak ¢6zimunde etkin rol
oynamaktadir.

= Kalite c¢emberleri sayesinde c¢emberlere katillan Gyelerin baz kisisel
yeteneklerinin gelismesi ve sorun ¢cézme becerilerinin artmasi, ayni zamanda
empati kurabilmelerine de olumlu etki etmektedir.

= Toplantilar sayesinde UOyeler, grup ¢alismasinin zevkine varmakta ve grupla
birlikte karar almayi 6grenmekte ve bunun sonucunda ise olan ilgileri artarak
ve islerine sahip ¢ikabilmektedir.

= Kalite c¢emberlerinde gelisen ¢6zim Onerilerinin  yénetime sunulmasi
sayesinde alt diizey calisanlar ybnetim tarafindan taninmakta ve takdir
edilmektedir. Calisanlar ile yénetim arasindaki iliskilerin artmasi sonucunda
ekip felsefesine olan bagllik artmaktadir.

= Kalite cemberleri, isglict devrinin ve ise devamsizliklarin azalmasina olumliu
katki saglamaktadir

= Kalite c¢emberleri nedeniyle gelisen ybnetim ile iligkilerin sonucunda
¢alisanlar isinde kendini kanitlayarak terfi sansini yakalayabilmektedir.

= Kalite gemberleri sayesinde maliyetlerde disisler olabilmektedir.

Toplam Kkalite yénetimi gercevesinde olusturulan kalite ¢emberleri yalnizca
isletmenin  ekonomik hedeflerine ulasmak i¢in olusturulmamaktadir. Kalite
cemberleri CYK'yi iyilestirme slrecinde temelde kalite, maliyet, verimlilik, is
glvenligi, calisma ortami, uygulama guUglikleri vb. alanlarla birlikte 6rgutsel
hedeflerin yani sira hem isgéreni hem de 6rgltl etkileyebilecek tim alanlarda
gemberler olusturularak sonuglarinin is, isgdren ve isletmeye katki saglamasi
amagclanmaktadir.

Ozerk Calisma_Gruplari;; Takim calismasi seklinde yapilacak bir diger

uygulamada 6zerk calisma gruplaridir. Kalite cemberlerine gére daha fazla kisiden

olusan kiiglk takim ya da gruplar seklindeki 6zerk galisma gruplari is streglerinin
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yeniden tasariminda &nemli bir rol Gstlenmektedir (Sashkin, 1980). Ozerk calisma
gruplari sosyo-teknik sistem yaklasimi sonucu ortaya c¢ikmis, Orgitsel hedeflere
ulasmak igin isgdrenlerin gldilenmesi ve is doyumunun saglanarak o6rgitsel
verimliligin arttinlmasi amaglamaktadir (Elloy ve Randolph, 1997).

Katilimel is tasarimi ya da kendi kendini diizenleyen ¢alisma gruplar olarak
da adlandirilan ézerk galisma gruplari, iyi tanimlanmis belirli konularda gérev ve
sorumluluklar paylasan kigUk gruplar (8-15 kisi) seklinde calismalari nedeniyle
faaliyet sinirlari acikga belirlenmistir (Elloy ve Randolph, 1997). Bu tur gruplar, is
Ozellikleri, sosyal ve teknik konulara gére olusmaktadir (Cohen, 1993). Calismalarin
etkinligi agisindan grup Uyelerine is gerekleri, gérev sorumluluklari ve cevresel
kosullara uyum saglayabilmeleri icin bazi durumlarda 6zerklik saglanmistir. Bu
Ozerklik gercevesinde CYK’nin gelistirimesine katki saglayabilecek calismalarda
inisiyatif kullanabilmektedir. Ote yandan 6zerk calisma gruplarinda gugli iliskilerin
olusmasi, takim g¢alismasi agisindan bireysel ve 6rgltsel verimliligin arttirimasina, is
doyumunun saglanmasina ve bunun sonucunda calisma yasam kosullarinin
iyilestiriimesine katkida bulunabilmektedir.

Gruba taninan 6zerklik, galisma faaliyetlerine iliskin olarak tam veya vyari
Ozerklik seklinde olabilmektedir. Tam 6&zerklik, ¢alisma alanlaryla ilgili belirli
konularda gruba dogrudan serbestlik tanirken, yari 6zerklik ise, bu serbestligi
calisma gruplarina destek hizmetler ve faaliyetlerde saglamaktadir (Polley ve
Ribbens, 1998).

Ozerk calisma gruplarina saglanan belirli 6zerklik nedeniyle, is rollerinden
dogan bazi gbrevler is degistirme (rotasyon) seklinde gerceklestirilebilmektedir.
Bdylece islerin monotonlugu ve sikiciligr azaltirken, ayni zamanda Uyelerin gesitli
beceriler gelistiriimesine, isgbrenin ise baghligi artmaktadir. Buna benzer olumlu
etkilerin sonucunda 6zerk galisma gruplari Uyelerinin isyerlerine yabancilagsmalari
6nlenmekte ve CYK’nin istenilen dliizeye getiriimesinde katki saglanmaktadir.

Shoaf vd., (2004) oérgiit icinde 6zerk galisma gruplarinin olusturulmasinin

yukarida incelenen hususlar disinda bazi avantajlarinin  bulundugunu ifade
etmektedir. Bu avantajlari asagidaki gibi siralamak mimkindur.
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= Bir grup icinde, iste saglanan cesitli olanaklarla bireysel 6zerklik ve
yetkinlilikler kazanilabilir,

= Ogrenme, degisim ve tiim insan kaynaklarinin kullanimi igin gesitli olanaklar
gelistirilebilir,

= s sistemi ve yontemleri (zerinde bireysel ve grup olarak daha genis
denetimler yapilabilir,

= insanlar arasindaki iletisim ve dayanisma daha giclii olabilir.

3.1.5.3. Tesvik Programlan

insan kaynaklari yénetimi acisindan érgitsel basarinin yiikseltimesinin en
akilci ve pratik yolunun isgdrenlerin basarisinin yiUkseltimesine dayandigi
bilinmektedir. insan kaynaklarinin énemini kavrayan isletmeler bu hedefe ulasmak
icin ¢alisanlara yonelik gesitli tesvik programlari gelistirmislerdir. CYK’ye dogrudan
etki edecek bu tir uygulamalar, igsletmenin rekabet avantajina sahip lider, karli
kaliteli 0riin ve hizmet sunan, isgérenlerin yaratici, doyumlu, mutlu ve verimli olan

Orgute sahip olmasi agisindan oldukga 6nemlidir.

Cagdas isletme ydnetimlerinde uygulanan tesvik programlari iginde artik
sadece parasal 6diller yeterli diizeyde gldileme etkisi yaratmamaktadir. CUlnkd
insanlarin ekonomik gereksinimleri kadar sosyal gereksinimleri de toplum igindeki
statli ve rolleri agisindan &nem tasimaktadir. Ornegin, parasal tesvikler yerine
ahsverig/indirim kuponu vermek, arkadasini ¢alistigi isletmede agirlamak (Sivadas
ve Baker-Prewitt, 2000), bir hediye veya tatil paketi vermek, ya da bu tesvikleri
“ayin/yilin personeli” seklinde bir topluluk éninde vermek o6rgut icinde diger
galisanlardan daha iyi olmanin bir gdstergesi olarak algilanmaktadir. Hatta isletmeye
maliyetinin daha disik olmasina ragmen isgdrenleri gidilemede etkin bir rol
oynadigi pek ¢ok arastirmaci ve isletmeci tarafindan kabul edilmektedir.

Diger taraftan, isg6renleri 6rgitsel diizeyde ve aktif olarak ydnetsel kararlarin
alinmasina katarak ve/veya sendikal haklarin yararlanilmasi hususunda
engellenmeden cesitli olanaklarin saglanmasi seklinde de tesvik etmek mimkuindr.
Oyle ki, bu tir tesviklerin kazang paylasimindan daha kapsamli etkisinin oldugu

soylenebilir.
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Yénetime Katilma ve Temsil Edilme; Modern ybdnetim anlayisinda

isletmede tim calisanlarin  distnce ve gbrisleri  6rgltsel hedeflerin
gerceklestiriimesi agisindan oldukga 6nemlidir. Yénetime yeni bir bakis agisi
kazandirmak, y6netsel becerileri kavramsal ve teknik becerilerle de desteklemek
ybnetime ve yoOneticiye deder katan unsurlardan birisidir. Bu acidan
degerlendirildiginde, yénetim yalnizca (st dizey yetki ve sorumluluklara sahip kisi
ya da kisilerin olusturdugu ddslnce, otorite ve uygulama sistemi degil, ayni
zamanda caliganlarin goris ve dusilncelerinin de karar ve uygulamalara etki ettigi
bir surectir. Dolayisiyla yonetime katilma yaklasimi, bir isletmedeki isg6renlerin ya
da onlarin temsilcileri aracili@i ile géris ve disincelerini 6rgitsel diizeyde alinan ve
uygulanan kararlara s6z ya da oy hakki ile yansitmalaridir.

Ydnetime katihm, érgitlerde isgdrenlerin karar alma sirecine dogrudan etkisi
nedeniyle énemli bir gidileme igslevi gérir. CUnk( isgdrenler, yénetiminde séz
sahibi olduklari érgltlere baglihk gbésterir, kendi sahip olduklari isletmeler olarak
gorir ve GCYK'nin iyilestirimesine katki saglamak amaciyla daha fazla caba
gOsterme istegi duyarlar.

Sekil 3.2. Yetkinin Yonetime Katilanlar Arasinda Dagilimi

Yetkinin yénetici tarafindan

kullanildigi alan Astlar i¢in taninan yetki ve

karar alani

«— «— «— «— «— «—

Yonetici i Yonetici 1 Yonetici | Yoénetici . Yonetici i Yonetici Yonetici ;
kararini verir | kararini verir | fikirlerini | gegicibir | sadece | konunu | sinirlari belirler |
ve astlarina ve i agiklar, | karar verir | problemi ! sinirlarini | ve bu gergeve |

uygulatir i benimsetme- | astlarimin : astlarin : sunar, : belirler ve ! iginde astlarina :

ye calisir | gbrGs ve | Onerilerini | astlarin | kurulun | istedikleri karari |
' sorularini ¢ alirve i énerilerini | karar ! alip ylritme
alir  kararini i alrve : vermesini : iznini tanir
: : verir | kararini | ister |
Cooverir !

Kaynak: Eren (2003: 500)
Ydénetime katiima, isgérenler agisindan kendisine deger verildigi, isletme icin

6nemli oldugu, duygu ve dustncelerinin is sureglerine katki sagladigi, diger
isgdrenlere drnek oldugu gibi sosyal boyutlariyla olumlu etkiler yaratmaktadir. Oyle
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ki, yénetime katilan isgérenler belirli bir asamadan sonra ydnetimin ¢izdigi kurallar
cercevesinde karar alip uygulama olanaklarina sahip olmaktadir. Sekil 3.2’de
ybnetimin ve isgérenlerin yetki alanlari incelendiginde astlarin ybénetime dahil
olmalarn ve belirli asamadan sonra kararlarin alinmasinda etkin olduklari
gorilmektedir. Belirli kararlari kendileri alan isgérenler CYK’nin distkliglinden ya
da uygunsuzlugundan séz etmek yerine onu iyilestirmenin kendi c¢abalariyla da
mimk{n olabilecegi dislincesiyle isi ve isletmeyi daha ¢ok benimsemis olacaktir.

isgdrenlerin ydnetime katiimasinin saglamis oldugu yararlar kisisel gelisim
acisindan énemli sonuglar gésterdigi kadar érgitsel faaliyetlerin yerine getirilmesi
acisindan da énem tagimaktadir. isgérenler agisindan bu yararlar agsagidaki sekilde
aciklamak mimkindudr (Eren, 2003:503);

= isgérenlerin glidilenmesini saglar,

= Calisma gruplarinin davranis ve aliskanliklarinin degismesine yardim eder,

= Egitsel amaglarla bagvurulan bir arag olarak degerlendirilebilir,

= Kigisel amaglarla érgutsel amaglarin dengelenmesine yardimci olur,

= isgorenlerin verimliligini arttirir,

= isgorenlerin ise devamsiziigini azaltir, isglicii devrinin diismesine yardimci
olur,

= isgorenlerin  yonetime direnmesine engel olmasi seklinde sirlamak
muimkindur.

Yoénetime katiimanin isgdrenler agisindan yararlarinin yaninda bazi
sakincalar da s6z konusu olabilmektedir. Bu sakincalar icinde en 6nemlisi sendikal
galismalara katilimin engellenmesi olarak gérilmektedir. Diger sakincalar, yonetime
katiimanin yararlari ile karsilagtirnldiginda gerek isgbrenler gerekse yodnetim
tarafindan Uzerinde ¢ok fazla durmadiklar ya da énemsemedikleri konular gibi
degerlendiriimektedir.

Sendika-Yénetim _isbirligi _Gruplar; Sendikalarin GYK (izerine etkileri

konusunda olumlu ve olumsuz sonuglar igeren c¢ok sayida arastirmalarla
kargilasmak mimkinddr. Calisma gruplari ve sendikalar arasindaki iligkiler
isletmeler igin blylk dnem tasimaktadir. Bu iligkilerin temel amaci, daha saglikh ve

insancil calisma ortaminin saglanmasi ve gelirin esit paylasimidir. Diger taraftan,
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sendikal isyerlerinde isverenler, daha nitelikli isglci istihdam etmeleri nedeniyle
daha yuksek maliyetlere katlanmak zorunda kalmaktadir. Ancak bunun isletme
acisindan olumlu sonuglari Gretime ve iggdren verimliligine yansimaktadir. GUnka
daha nitelikli isglci gerekli egitim ve deneyime sahiptir. Bir baska agidan da
isverenler sendikasiz igyerlerinde sendikal egilimleri engellemek igin birtakim
cabalar gdsterebilmektedir.

Konaklama isletmelerde isgdrenlerle ilgili kararlarin buytk bir bélimi
sendikalarla yapilan s6zlesmeler cergcevesinde verilmektedir. Bu nedenle, sendika —
ybnetim iliskileri olumlu ve gelistirilebilir diizeyde olmalidir. Orgiitlerde insan
kaynaklarinin sdrekliligi, etkinligi ve verimliliginin saglanabilmesi y&neticilerin
sendika ile olan iligkileri etkin bir sekilde yuUritebilmesine baghdir. Sendikalarin
tutumu da O6rgltsel basariyi etkilemektedir. Sendikalar igletmede calisanlara Gye
olmalar igin gesitli olanaklar saglamakta, sorunlarin ¢éziminde yardimci olmakta

ve ¢alisma yasaminin iyilestirimesinde destek vermektedir.

Sendikalar araciligiyla ¢galisanlar, isyerinde alinan kararlara katilma ya da bu
kararlar etkileme sansi bulurlar (Ozgen, 2002, 352). Ayrica sendikalar cesitli
konularda ekonomik ve sosyal igerikli GYK programlar ile etkilerini kolaylikla
hissettirmektedir. Modern ydnetim anlayisinda olan isletmeler CYK'ni gelistirme
programlarina sendikalarda katilarak ¢esitli destekleyici calismalarda bulunmaktadir.

Kazang¢ Paylasimi; Kazang paylasim programlari isletmelerde isgdrenlerin
basarisini desteklemek amaciyla uygulanan finansal tesvik sistemlerinden birisidir.
Kazang¢ paylasimi, 6rglt icinde isgérenlerin takim olarak c¢alismasini ézendirmek
amaciyla belirli kurallar gergevesinde basari hedeflerine ulasildiginda elde edilen
kazang Uzerinden dagitilan parasal édullendirmedir.

Kazang paylasim programlari énceden belirlenen slireclere gore iggdrenlerin
sorumluluklarini arttirmak, kimlik kazandirmak, 6rgitsel baglihigr guglendirmek
amaclyla finansal kazan¢ paylasim kararlarina katilacak olanaklar saglayarak
galisanlari tesvik sitemlerine dahil etme surecidir (Schuster, 1987). Bu tesvik
programlari kar paylasimi seklinde olabilecegi gibi diger finansal araglar (hisse
senedi, ortaklik, parasal 6deme vb) seklinde de olabilmektedir (Pfeffer, 1999;

Graves, 1993). Ancak bu paylasma geleneksel kardan pay alma uygulamalarindan
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oldukga farklidir. Kar paylasma planlari yéneticilerde oldugu gibi isgérenlere de yeni
roller yaratarak orgutsel sahiplenme, gigli bir 6rgit kimligi, baghlik ve etkin iletigim,
bunlara bagh olarak is doyumu ve verimlilik Gzerinde etkisini gostererek CYK'ye de

yansimaktadir.

Takim ya da ¢alisma grubunun basarisina gére tesvik programlarinin érgut
ici isbirligini arttirdigi bilinmektedir. Orgiitsel basari temelli tesvik programlari
(6rnegin, kar/kazan¢ paylasimi) ayni zamanda birimler arasi ve isg6ren-6rglt bilgi
paylasimini da arttirmaktadir (Durham ve Bartol, 2000). GlUnk{ tesvik programlari,
genel etkisi nedeniyle tim 6rgit iklimi ve basarisina da yansimaktadir (Gupta ve
Govindarajan, 2000).

3.1.5.4. Ergonomi

Calisanin fiziksel 6zellikleri ile igin fiziksel ortami arasindaki etkilesimin ve
uyumun incelenmesi olarak ifade dilen ergonomi, insan-sistem uyumunu
kolaylagtirarak, butin sistem unsurlarini ve insanin performansini iyilestirmeyi
amaclamaktadir (Genaidy vd. 2002 ). insan-sistem etkilesiminin tasarim etmenleri
cevresel, Orgutsel, sosyal, bilissel, ve fiziksel faktorler olarak degerlendiriimektedir
(Meister 2001). Ergonomi, insan kapasitesi ve sinirhliklari ile isin fiziksel ortaminin
uyumlastirilarak 6rgutsel arag, gereg, malzeme, makinelerin, ¢alisma sisteminin,
verimli, glvenli ve rahat bir sekilde uygulanmasidir (Carayon ve Smith, 2000).

Ergonominin, isgdrenlerin gerek c¢alisma yasaminda gerekse sosyal
yasaminda belirli hedefleri s6z konusudur. insanin degisen ortamlarda ne gibi
yUklenmelerle karsi karsiya kaldigini, isgdrenler agisindan hangi zorlanmalarin
dogdugunu, isin gerektirdigi 6zellikler ile insanin uygunluk 6zelliklerini birbiriyle en iyi
bicimde nasil bagdastirilabilecegini saptamaktir. Ergonominin hedeflerini (Demir,
2003);

= insancillik ve ekonomiklik

» Saghgdin korunmasi

= isin sosyal uygunlugu

» Teknik-ekonomik rasyonellik seklinde siralamak mimkindur.
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Calisanin_fiziksel Ozelliklerine uyqunluk; Ergonomi CYK'yi yilkseltmek

amaclyla isin ve igyerinin daha insancil olmasini saglayarak isgéren saglik ve
glvenliginin korunmasi ve verimliliginin arttirimasina yonelik calisma ve sosyal
yasamda kullanilan her tirl ortam ve donanimin insana uydurulmasi seklinde ifade
edilebilir. isin genel olarak isgérene uydurulmasi &rgitsel amagclarin

gerceklestiriimesinde basvurulacak yontemlerden birisidir.

isin, isgdren ile uyumunun belirlenmesinde niteliklerin disinda fiziksel yapisi,
cinsiyet ve yas durumu gibi 6zelliklerde dnem tasimaktadir. isgérenlerin kendileri
icin en uygun pozisyonlarda calismasi ile artan gidilenme ayni sekilde fiziksel
Ozellikleri ile uyusmasi halinde de gerceklesmektedir. Bu konuda, Uluslararasi
Calisma Orgiti (ILO) ile Dinya Saglk Orgiti'niin (WHO) isgdren saghgi ve is
glvenligi ortak komisyonunda isg6ren sagliginin esaslari belirlenirken is-isgéren
uyumu Uzerinde durulmustur. Bu calismada (161 nolu ILO sdzlesmesi) belirlenen

esaslar dzetle;

= [sgbrenin fiziksel, ruhsal ve sosyo-ekonomik bakimdan sagligini en (st
dlizeye ¢ikarma ve sirekliliginin saglanmasi,

» Calisma kosullariyla kullanilan zararli maddeler nedeni ile isgéren
sagliginin bozulmasini engellemek,

= Her isg6renin kendi fiziksel ve ruhsal yapisina uygun bir iste ¢alistiriimasi,
» Sonugta isin, isgbrene ve isgdrenin ise uyumunu tam olarak saglanmasi,

= is saghg, glvenligi, hijlyen ve ergonomi, kisisel ve miisterek koruyucu
donanim konularinda tavsiyede bulunma,

= |s ile iliskisi bakimindan, isgérenlerin saghginin gézetimi,

= sin isgérene uygunlugunun gelistiriimesi seklinde agiklanmigtir.

Fiziksel 6zelliklerine uygun olmayan islerde calisanlarda gérilebilecek
rahatsizliklar ve sikayetlerin isin isgérene uyumlastiriimasi ile belirli él¢lide
iyilestirilmesi mumkandir. Eger isgdrenler yeterli fiziksel uygunluga sahip degil ise,
yapilan is sonucunda yaralanma, sakatlanma, hastalanma vb. saglik sorunlarinin
bas gb6stermesi ise devamsizlik, erken ayrilma, sik sik sevk ve rapor alma, isi
birakma gibi sonugclara neden olabilmektedir. isgérenin kendisince bir ¢6ziim olarak
g6rdigi bu tdr tercihler CYK acisindan hem kendisini hem de diger calisanlari
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olumsuz bir sekilde etkileyerek birtakim &rgltsel boyutta sorunlarin olusmasina
neden olabilmektedir.

isgorenin fiziksel 6zellikleri ile yapilan isin uyusmamasinin yaratacagi
olumsuzluklari ortadan kaldirmak igin birtakim dizenlemeler yapilmasi ya da
6nlemlerin alinmasi gerekir. Yapilan ig, isgbrenin fiziksel kapasitesini agsmamali ve
isin fiziksel agirligi, yapiima sikligi, mesafesi, boyutu, zamani, saglk igin riski vb.
6nceden bilinmeli ve araliklarla yapilarak gln i¢ine yayiimalidir.

isin_fiziksel ortaminin_uyqunlugu; Konaklama isletmelerinde ergonomi

acisindan isgéren verimliligini etkileyen calisma ortaminin fiziksel durumlari, genel
olarak aydinlatma, atmosfer kosullari, gurllti olarak goérulirken, kullanilan arag,

gerec¢ ve malzemenin igsgéren ile uyumu da énemli bir unsurdur.

Konaklama isletmelerinde is alanlarinda kusursuz is yapabilmek ve
isg6renlerin g6z saghginin korunmasini saglamak igin iyi bir aydinlatma teknigine
gerek duyulmaktadir (Demir, 2003). Aydinlatma 6ncelikle, yapilan is ve islemlerde
kalite Olgutlerinin gerektirdigi tim ayrintilarin gorllebilmesi igin gerekli olan temel
kosullardan birisidir. Iyi ve yeterli aydinlatmanin iyi gérmeyi saglayarak, bir igin, daha
kisa slrede daha kaliteli yapilmasina olanak saglamasi hem erken yorulmayi énler
hem de insanlari giduleyerek verimliligi arttirir (Su 2001, 196). Fiziksel ve ruhsal
yorgunluga, is kazalarina ve g6z rahatsizliklilarina neden olan aydinlatma dizeyinin
yalnizca CYK agisindan degil ayni zamanda genel yasami da etkilemesi konaklama
isletmelerinde yénetimin (zerinde énemle durmasi gereken konulardan birisi olarak

gOrilmektedir.

Olumsuz atmosfer sartlari iggérenler lzerinde istenmeyen etkiler yaratmakta
ve bunun neticesi olarak da is kaybl, is kazasi ve verim dusUklugu gibi durumlar
ortaya cikmaktadir. Bu olumsuz kosullarin igsgérenler Gzerinde gorildiginden daha
¢ok gesitli etkileri vardir. Havanin kimyasal bilesimi, hava sicakhdi, hava basinci,
hava degisimleri, havadaki nem orani ve farkli sicaklik dereceleri isgdrenlerin
verimliligini (Eren 1993, 181), is doyumunu, insan iligkilerini (Niemela vd., 2002) ve
bunun soncunda da CYK'yi etkilemektedir.
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CGalisilan yerdeki iklim faktorlerinden sicakhidin ¢ok ylksek ya da dusik,
nemin ¢ok fazla ya da az ve hava akim hizinin ¢ok fazla ya da disik olmasi 6nemli
derecede stres yaratmakta ya da cesitli hastaliklara neden olmaktadir (Oncer 2000).
iklim degisiklikleri yaninda, kapali yerlerde calismak, 6rnegin konaklama
isletmelerinde mutfak bélimd, biyik él¢lde 1s1 yayan ocak ya da firinlar karsisinda
gbrev yapmak veya tam tersine, soguk iklim kosullarinda ya da soduk ortam
gerektiren alanlarda c¢alismak isgdrenler (zerinde ©o6nemli {lgide stres
yaratmaktadir. Bu nedenle, insanlarin rahat calisabildikleri ortam kosullarini iyi
tanimlamak ve cesitli stres hallerinde de dayanikhlik sinirlarini bilmek énemlidir.

Konaklama igletmelerinde hem isgérenleri hem de musterileri rahatsiz eden
cevresel faktdrlerden birisi de guraltidar. Gurdltd, insanlarda isitme kayiplarinin yani
sira énemli bir stres belirtisi olarak psikolojik, sinir ve dolasim sistemlerini etkileyerek
gesitli hastaliklara yol agmaktadir. GuarOltG yalnizca isyeri zararlisi degil ayni
zamanda da 6nemli bir ¢cevresel ve tibbi zararlar olan bir etkendir (Glner 2002).
Gerek CYK, gerekse insan saghgi agisindan zerinde 6nemle durulmasi gereken
konulardan birisidir. Diger taraftan gurdltinin CYK cergcevesinde isgdrenlere
etkilerini asagidaki gibi siralamak mimkdindur;

» GOr0ltd, éncelikle insan saghgi Uzerindeki etkilerinden dolayi is ortaminda
genel olarak olumsuz bir durum yaratir (Giner, 2002).

= jletisimin engellenmesi nedeniyle (iretim ve hizmet sunumunda hatalar séz
konusu olabilir (S.Demir, 2002)

» GOrdltd nedeniyle ise devamsizlik veya giriltiden uzaklasmak amaciyla
islerin aksamasi gérilmektedir (M.Demir, 2002)

» Asir gurlltG isgérenlerin bedensel direncini dislrerek kronik yorgunluk
yaratmasi nedeniyle is kazalarina neden olabilmektedir (Eren, 1998:221).

» Belli uyarilara gec¢ tepki veriimesine neden olurken ayni zamanda insan
hatalarina bagli gecikmelere neden olabilmektedir (Gliner, 2002).

» Asirt malzeme kayiplari olmakta ve makine hatalarini zamaninda fark
edememektedirler (Su, 2001:133).
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3.2. CALISMA YASAMI KALITESI iLE iLGIiLi HIPOTEZLER

Calismanin birinci béliimiinde yer alan DZ ile ikinci bélimiinde yer alan OS
faktorlerinin GYK ile iligkileri, olusturulan hipotezler ve bunlara iliskin literatir
taramasi her iki bélimiinde sonunda yer almistir. Bu bélimde GYK’'nin IAE ile olan
dogrudan iliskisi, DZ-OS arasinda ve DZ-IAE arasinda kismi aracilik iliskisi Gizerine
hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezlerin arastirma bdliminde analiz ve
yorumlanmasi igin gerekli kavramsal yapinin olusturulmasi amaciyla literattr
taramasi yapilarak konuyla ilgili calismalar ortaya konulmustur.

Bu bélimde CYK ile ilgili olusturulan hipotezler asagidaki sekilde ifade
edilmektedir. ifadeler genel olarak yapilmis olup arastirma béliimiinde hipotezlerin
dlzeyi ve yonu hakkinda ifadeler kullaniimistir.

Hs: DZ ile OS arasinda, CYK’nin kismi aracilik etkisi vardir
Hs: CYK ile IAE arasinda bir iligki vardir
Ho: DZ ile IAE arasinda GCYK’nin kismi aracilik etkisi vardir

3.2.1. Calisma Yasami Kalitesi-isten Ayrilma Egilimi iligkisi

Yapilan aragtirmalar IAE Gzerinde, CYK unsurlarinin énemli etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu unsurlardan birisi de is doyumudur. is doyumu ve érgltsel
baglihgin saglanmasi CYK'nin yiikselmesine IAE'nin de dismesine neden
olmaktadir (Arnold ve Davey, 1999; DeConinck ve Stilwell, 2004: 227; Tett ve
Meyer, 1993; Wood, 1992:150). Bu degdiskenler is dzellikleri, érgit iklimi ve calisma
kosullari ile dogrudan iligkilidir.

Orgitsel baghligin olumlu yénde gelismesi ile birlikte is doyumunda da artis
gdzlenmekte ve érgltsel baglilik IAE’nin en biiyiik gdstergelerinden biri olmaktadir.
is doyumu gibi, IAE ile negatif ydnde iligkisi bulunmaktadir (Titlincii, 2000; Zeffane,
1994). Orgiite baglliklari olmayan veya zayif olan isgérenlerin, kendilerini drgitiin
bir parcasi olarak gérmedikleri igin, ise devamsizlik, ise ge¢ gelme ve isten erken
ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Meyer ve Allen, 1997). is
doyumu psikolojik, sosyal ve fizyolojik gereksinimlerin kargilanmasinin bir gdstergesi

olarak isgbrenlerin gldilenmesini saglar. Bu gereksinimleri karsilanmayan
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insanlarin isyerinde doyuma ulasmalari, verimli olmalari s6z konusu olmadigi gibi,
orgitsel baghliklar zayiflar ve IAE glclenir. Meyer ve Allen (1991)in érgltsel
baglilk modelinde ise 6rgitsel bagllik ve IAE arasinda negatif bir iliski oldugu
belirtiimektedir.

Bir igletmede isgdren verimliligini ve karhhgi arttirmanin en &nemli
yollarindan biri uygun insani uygun ise yerlestirmektir. Pek ¢ok arastirma acgikca
gbstermektedir ki isletmelerin bunu basarabilmesi igin isin gerektirdidi yeteneklere,
egitim ve bilgi yeterliligine, deneyime, ilgi ve gidilenmeye en uygun Kisilerin
secilmesi gereklidir (Saggi, 2002). CYK'nin boyutlarindan birisi de insan
kaynaklariyla ilgili faktérlerdir. insan kaynaklari ile ilgili yapisal bozukluklarin CYK’nin
de bozulmasina ve buna bagl olarak IAE'nin artmasina olanak saglamasi
(Northcraft ve Neale, 1990; Luthans, 1994; Turner, 2001) &zellikle konaklama
isletmelerinde etkin bir IKY’nin olusturulmasini ortaya koymaktadir.

CYK'nin boyutlarinin  IAE ile iliskisi, yapilan calismalarda ayri ayri
degerlendirilerek incelenmistir. Kavramsal olarak iligkili oldugu dudsdndlen
degiskenlerin calismalarin arastirma bdliminde yer verilmemesinin nedeni tam
olarak o6l¢giim yapilamamasi ya da iligkinin anlamsiz ¢ikmis olmasi olasihg
kapsaminda degerlendirilebilir.

CYK'y1 etkileyen orgiitsel diizeyde ise iligkin énemli 6zelliklerin olumsuz
olarak gerceklesmesi ayni zamanda IAEnin artmasinda tetikleyici bir rol
Ustlenmektedir (Giesecke, 2007; Langhorn, 2004; Wong ve Law, 2002). isin kendisi,
Ucret, terfi ve kariyer gelisimi, ydnetsel kararlar, yénetim calisan iliskileri, is glvenligi
ve sosyal haklar, performans degerlendirmeleri, tesvik uygulamalan vb. CYK
boyutlarinin her birinde ya da ¢ogunlugunda goérilecek olumsuzluklarin dogrudan
IAEyi giiglendirdigi belirlenmistir (Bedeian, Kemery ve Pizzolatto, 1991; Braden,
2002; Dennis, 1998; Guthrie, 2000; Harris, 2000; Hertneky, 1999; Larkin,1995; Liou,
1998; Moody, 2000; Riehl 2000; Schwartz, 2000; Stein, 2000; Syptak vd.,1999).

Orgitlerde isgdrenleri ydnetime katmak, onlarin yaptiklar isten keyif
almalarini saglamak ve verimliliklerini artirmak kadar fikir ve dislncelerinden
yaralanmak modern yénetim anlayisinin geredi haline gelmistir. isgdrenlerin

isyerinde alinacak kararlara katiimini saglayacak ve onlarin enerijilerini isyerinde
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ortaya koymalarina imkan taniyacak dizenlemeler CYK acisindan da &nem
tagsimaktadir (Nicholsan, 2003). isgdrenlerin yénetsel kararlara katilimi duygusal
bagliliklarinin da artmasina neden olurken IAE’nin azalmasina neden olabilmektedir.

3.2.2. Diger Faktoérler ile Caligma Yasami Kalitesinin Aracilik iligkisi

insan kaynaklari segiminde uygulanan cesitli sinav ve degerlendirme
tekniklerinin her zaman dogru sonug¢ vermesi mimkin olmayabilir. Kendini ¢ok iyi
ifade edebilen ve rol yetenedi kuvvetli olan bir adayl sadece sinav ya da
degerlendirme teknikleri ile segmenin zorlugu ancak DZ’si ylUksek kisiler tarafindan
asllarak dogru kararlar verilebilir. Ginki bu asamada yapilan yanlis bir segimin
CYK'yi de etkilemesi nedeniyle telafisi mimkiin olmayabilir.

DZ zerine yapilan arastirma ve incelemelerde de arastirmacilarin
dikkatlerinin de DZ dlzeyinin yUkseltiimesi konusuna yogunlastigi gézlenmektedir.
isletmelerde  calisanlarin  DZ  dizeyleri gelistirilerek, OS kontrol altina
alinabilmektedir. Buradan elde edilecek sonugla, CYK'nin yilkseltilebilecegi ve OS
azaltilabilecegi éne sirlimektedir. Ginkii DZ egitim ile gelistirilebilir, OS kontrol
edilerek azaltilabilir; bunlarinda sonucunda CYK ylkseltilebilir (Schutte vd., 1998;
Brackett, Mayer ve Warner, 2004). Ayrica ¢alisma yasami ile sosyal yasamin
dengesi de biyuk énem tasimaktadir. Bu dengenin saglanmasinda DZ yeterlilikleri
ve OS’nin etkisi oldukca biiyiktir.

lyi gelismis duygusal becerilere sahip kisiler yasamlarini daha doyumlu ve
etkili bir sekilde surdurerek, kendi verimliliklerini besleyecek zihinsel aligkanliklari
edinebilir. Duygusal yasamini bir sekilde kontrol altina alamayan kisiler, kendi
iclerinde ise odaklanip acgik¢ca dislnmelerini saglayacak yetenekleri kaybedebilir
(Goleman 2006: 52). DZ yeterlilikleri ile calisma yasamini sosyal yasama, sosyal
yasami da calisma yasamina kolaylikla uyumlastirmak mimkin olabilmektedir.
CYK’'nin gelismesine baglh olarak OS'nin azalmasi DZ’nin bir sonucu olarak da
degerlendirilebilir. Diger yandan CYK'nin gerek DZ'ye gerekse OS'ye IAE ile
iliskisinde araci faktdr olarak katki sagladigi bu katkinin DZ-IAE ile DZ-OS
iliskilerinde pozitif yonli oldugu ileri strllmektedir (Giesecke, 2007; Langhorn, 2004;
Wong ve Law, 2002).

132



OS’nin da QYK U(zerinde olumsuz etkisinin olmasi, 6zellikle bazi OS
davraniglarinin kigisel diizeyde de rahatsizlik yaratmasi (6rnegin taciz, hirsizlik vb)
IAE’yi etkilemektedir. Yapilan calismalar bu tiir davranislarin 6zellikle Kisilik
yapisiyla iligkili oldugunu, sapma davranisinda bulunan kisilerin DZ dizeylerinin
oldukga disik oldugunu goéstermektedir (Baron ve Neuman, 1996; Kidwell ve
Martin, 2005; Lawrence ve Robinson, 2007; Langhorn, 2004; O’Leary-Kelly, Giriffin
ve Glew, 1996;). Bu yaklasimdan hareketle CYK faktorinin, DZ'nin OS ve IAE ile
iliskilerinde aracilik roll Ustlendigi séylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE DUYGUSAL ZEKA, ORGUTSEL SAPMA,
CALISMA YASAMI KALITESI VE iISTEN AYRILMA EGILIMi ARASINDAKI
ILISKININ ANALIZINE YONELIK BiR UYGULAMA

ik ¢ bélimde yer alan teorik bilgiler (izerine kurulan arastirma ydntemi ve
modelinin olusturulmasi, analiz ve yorumlanmasi ile birincil ve ikincil verilerin
karsilastiriimasi ¢alisma agisindan olduk¢a énemlidir. Besinci bélimde, yapilan alan
arastirmasina iliskin modelin yapilandiriimasi, veri toplama yéntemi ve bulgularin
degerlendirmesi yer almaktadir. Bu kapsamda, arastirmanin énemi ve amaci,
kapsami ve sinirliliklari, yéntemi ve elde dilen bulgularin yani sira, kullanilan
Olcekler, model dnerileri, modellerin test edilmesi ve kullanilan istatistiksel tekniklerle

ilgili bilgilere yer verilmektedir.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari en énemli de@er olarak 6n plana
¢ikmaktadir. Bir hizmet Uretim ve sunum islevini yerine getiren insan kaynaklarinin
ybnetilmesi, ancak amaca yoénelik kaynaklarin dogru kararla yapilandiriimasiyla
etkinlik kazanmaktadir. Bu nedenle calisma kapsaminda incelenen konularin
dogrudan insan kaynaklari yonetimi (iKY) ni ilgilendirmesi arastirmayi daha degerli
hale getirmektedir. Buradan hareketle arastirmanin temel amaci, konaklama
isletmelerinde, duygusal zeka (DZ), érgitsel sapma (OS), calisma yasami kalitesi
(CYK) ve isten ayriima egilimi (IAE) nin arasindaki iligkiyi analiz ederek elde edilen

bulgulari ortaya koymaktir.

Bu amacla, DZ-OS-CYK-IAE arasindaki iligkileri dlcmek (izere dncelikle bir
model gelistirimis ve buna bagll olarak veri toplamak amaciyla anket
olusturulmustur. Boylelikle arastirmanin ilk agsamasi olarak temel amaca yonelik alt
yap! olusturulmustur. Arastirmanin, elde edilen verilerin olusturulan model
cercevesinde analizi yapilarak ulasilan bulgular ve c¢ikarilan sonugclar istatistiksel
degerlendirmelerle yorumlanarak sonug ve dnerilerde bulunulmustur.
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Caligsmay! olusturulan konularin her biri IKY acgisindan basli bagina bilyiik bir
6neme sahip oldugu gibi birbiriyle olan iligkileri de &nemli derecede etki
yaratmaktadir. Literatiirde her bdlimde yer alan konularin iKY agisindan incelenmis
orneklerine rastlamak mumkindir. Diger yandan sinirli sayida da olsa iki konunun
iliskilendirildigi calismalar da mevcuttur. Ancak bu calismada ele alinan DZ-OS-
CYK-IAE arasindaki iliskinin analizine yénelik ilk aragtirma olmasi bakimindan da
blylk 6nem tasimaktadir. Calismanin konaklama igletmelerine ydnelik

uygulanmasi, ilk olmasi bakimindan ayri bir &neme sabhiptir.

Calismanin dért bdlimi de ayri ayri olarak incelendiginde iKY ve genel
olarak igletme ydnetimi agisindan Uzerinde dnemle durulmasi gereken konular
oldugu gériimektedir.

DZ'nin galisma yasamindaki éneminin birgok kurum/kurulus tarafindan kabul
edilmis olmasi nedeniyle insan kaynaklarinin daha bilingli bir sekilde olusturuldugu
gorilmektedir. DZ 6zellikleri IKY’nin iglevlerinin her agamasinda énemli birer 6lguit
olarak kullanilabilmektedir.

DZ, kisisel gelisimde etkili oldugu kadar orgitsel gelisim agisindan da
oldukga 6nem tasiyan bir konudur. Orgiitlerin basarilarinda rol oynayan isgérenlerin
etkinlik ve verimlilikleri érgiitsel diizeyde olusan sonuglara da yansimaktadir. Orgiit
icinde yer alan bireylerin DZ dizeyleri gelistirilerek CYK'nin yikseltiimesi
durumunda, buna bagl olarak OS'nin siddeti ve sayisal anlamda etkisinin
azaltilabilmesi (Brockert ve Braun, 2000; Brackett, Mayer ve Warner, 2004;
Albrecht, 2009; Stalinski, 2004) bu y6nde gerekli calismalarin yapilmasini
desteklemektedir. Diger yandan ginimuzde yapilan arastirmalar kisisel ve mesleki
anlamda basarilarin temelinde DZ yetenek ve 6&zelliklerinin ¢ok daha &nemli
oldugunu géstermektedir.

DZ igletme yo6netimi, liderlik, érgltsel davranig, Uretim, satis ve pazarlama
alanlarinda hem iKY hem de insan iligkileri gibi birgok konu lzerinde dnemli rol
oynamaktadir (Cooper ve Sawaf 1996; Goleman 2000). Bununla birlikte igletmelerde
insan kaynaklari temini, segimi, egitimi, kariyer planlama, kadrolama konularinda
karar verme asamasinda DZ kullaniimaktadir (Kulkarni vd., 2009; Day ve Carroll,
2008; Sy vd., 2006; Orioli ve Cooper 2005).
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Orgiitsel diizeyde yapilan calismalar, isgdrenlere daha insancil ve saglikli
g¢alisma ortaminin yaratilmasi, onlarin niteliginin yikselmesi ve bu dogrultuda
orgitlerin uzun dénemli faaliyetlerinin ve verimliliginin saglanmasi igin CYK'nin
6nemini vurgulamaktadir. Bununla birlikte, bireyin calisma ve sosyal yasami
arasinda denge kurmasinda CYK’nin 6nemi oldukga fazladir. GUnk( ¢alisma yasami

dengesizliginin bireysel ve érgutsel pek ¢ok olumsuz sonuglar s6z konusudur.

Galisma bir bitin olarak incelendidinde isgérenlerin DZ dlzeyleri
gelistirilerek, OS kontrol altina alinabilmektedir. Bdyle bir durum sonucta hem
CYK’nin yilkseltimesine katki saglamasi hem de IAE’nin azalmasina iliskin gerekli

ortaminin yaratiimasi agisindan énem tasimaktadir.

IAE’nin sonucunda olusan yiiksek isglicli devrinin igletmelere getirmis oldugu
yUksek maliyetle birlikte CYK’nin bozulmasi misteri memnuniyetsizligi ve isgdren
doyumsuzluguna etki eden faktérlerin artmasina neden olmaktadir. Ydnetim
acisindan olusmasi istenmeyen bu iki durum yarattigi sonugclari itibariyle tzerinde
durulmasi gereken konulardir. Bu nedenle ¢alisma kapsaminda ele alinan konularin
birbiriyle iligkileri degerlendirildiginde konunun énemi agik¢a ortaya ¢cikmaktadir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma, DZ, CYK ve OS ve IAE konularinin birbiriyle olan iligkisinin analizi
Uzerine yapilandiriimigtir. Her bir galismanin farkl boyutlari ve uygulama alanlarinin
olmasi belirli bir ¢cergeve dahilinde incelenmesi gerektigini zorunlu kilmaktadir. Bu
nedenle calisma konaklama isletmelerinde duygusal zeka, o6rgitsel sapma
davranisl, calisma yasami kalitesi ve isten ayrima egiliminin analizi olarak

belirlenmistir.

DZ c¢ok farkli uygulama alani bulmus bir konudur. Gok farkh disiplinlerde
arastirma konusu olan DZ farkli boyutlariyla incelense de temelde insan iligkileri
kapsaminda kisinin kendi duygularinin farkina vararak diger insanlarin duygularini
anlamasi Uzerine yogunlasmaktadir. Bu ¢alismada DZ konusu yalnizca konaklama
isletmelerinde isg6renleri kapsayacak sekilde MSCEIT modeli boyutlari kapsaminda

incelenmektedir.
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CYK, teorik gergevede ele alinan iyilestirme ve gelistirme programlari izerine
yapilandirilarak insan kaynaklari programlar, is tasarimi, tesvik programlari ve
ergonomi boyutlari ile sinirlandirilarak incelenmektedir. Bu nedenle cergevesi ¢izilen

konuda daha somut verilere ulasilabilmesi amaglanmistir.

OS davranisi Hollinger ve Clark (1982) ile Lawrence ve Robinson’un (2007)
galismalarinin Gzerine yapilandiriimis ve Uretim, politik, kisisel ve milkiyet sapmasi
kapsaminda ele alinmistir. Diger yandan IAE konusu ise isgérenlerin kendi istegiyle
ayrilma ve isten ¢ikarilma olarak iki boyutta incelenerek diger U¢ konuyla iligkisi
kapsaminda degerlendirilmistir.

Arastirmanin konaklama isletmelerinde yapilmasinda da bazi &lgitler ve
sinirlandirmalar konulmustur. Bunun temel amaci verilerin daha saglikli, kolay ve
hizli elde edilmesidir. Bununla birlikte ayni dénemde ve ayni bdélgedeki benzer
Ozelliklere ve niteliklere sahip isletmelerin insan kaynaklari yapisinin da ayni olacagi
dislncesiyle ¢alismanin guvenirlilik ve gegerliligi ile veri yapisinda olumsuz bir
degisiklik yaratmamasi amagclanmistir. Bu nedenle arastirma Mugla Boélgesinde yer
alan bes yildizh konaklama isletmelerinde, stajyer &grenciler ile yari zamanli
galisanlarin digindaki isgérenleri kapsayacak sekilde sinirlandiriimistir.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calisma iki temel bodlimde; kavramsal ve alan arastirmasi seklinde
gergeklestirilmistir.  Kavramsal c¢ergevede konuyla ilgili olarak Gniversite
kutiphaneleri ile elektronik ortamda veri tabanlari Uzerinde literatlr taramasi
yapilarak ikincil kaynaklardan veriler toplanmistir. Alan arastirmasi béliminde
kavramsal cercevedeki yapi Uzerine olusturulan anket teknidi ile veriler elde
edilmigtir.

Alan arastirmasi (¢ asamadan olugsmustur. Arastirmanin ilk asamasi pilot
uygulama olarak gergeklestiriimis olup birinci asamada demografik sorular hari¢ DZ
ile ilgili 37, CYK ile ilgili 34, OS ile ilgili 30 ve IAE ile ilgili 17 olmak (izere toplam 118
ifade yer almistir. iki otelde toplam 107 kisiyle yapilan pilot uygulamanin birinci
asamasinda amag sorularin anlasilabilirligini test etmektir. Birinci asamadan elde

edilen verilere yapilan gegerlilik ve guvenirliik analizi ile ifadelerin frekans
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dagilimlar sorularin anlasilma diizeylerinin ¢ok disik oldugunu ve yeniden gézden
gecirilmesi gerekliligini ortaya koymustur. Bunun Uzerine birbirine benzer ve ayni
anlami veren ifadeler ¢ikariimig, ters (reverse) sorularin bir kismi déndirulerek

anket yeniden yapilandiriimistir.

Pilot uygulamanin ikinci asamasinda yine demografik sorular hari¢ DZ ile ilgili
14, CYK ile ilgili 14, OS ile ilgili 30 ve IAE ile ilgili 9 olmak lizere toplam 67 ifade yer
almistir. Oncekilerden farkli bir otelde gerceklestirilen ikinci pilot calisma érgiitsel
sapma davranisi sorulari disinda guvenirlilik ve gecerlilik diizeyleri oldukca yuksek,
anlasilabilir ve ifadeler tim katilimcilar tarafindan birbirine yakin olarak algilanmistir.
Ancak, kendini degerlendirme ve is arkadaslarini degerlendirme olarak farkl iki
grupta olusturulan OS ile ilgili sorularin 6n analiz sonuglarina gére verilen cevaplarin
dogru ve objektif olmadigi kanisina vanlmistir. Ginki bu sorularda isgérenlerin
kendilerini degerlendirmeleri istenilen birinci grup sorularda hi¢ sapma davranisinda
bulunmadiklarn (aritmetik ortalama, 4,82) oysa arkadaslarinin ise buyik oranda
bdyle davranislar sergilediklerini (aritmetik ortalama, 1,26) ifade etmeleri anketlerin
tek tek incelenmesi sonucu her iki degerlendirme arasinda tutarsizlik oldugunu
gdstermistir. Bu nedenle OS ile sorular yeniden gézden gegirilerek isgérenlerin
kendileri de dahil tim c¢alisanlar kapsayacak sekilde genel olarak ifade edilerek 15
degiskenden olusturulmustur.

Uglincii asamada son sekli verilerek demografik sorular 10, DZ ile ilgili 14,
CYK ile ilgili 14, OS ile ilgili 15, IAE ile ilgili 9 ve acik uclu genel degerlendirme ve
disUncelerini belirtme sorusu 1 adet olmak Gzere toplam 63 ifadenin yer aldigi anket
formu konaklama isletmelerinde ylzyUze géristlerek uygulanmistir. Degerlendirme
asamasinda c¢alismanin 6zginligini bozmayacak sekilde daha saghkli bir yapi

olusturmak amaciyla bazi veriler kapsam disi tutulmustur.

Ankette katilimcilarin demografik 6zelliklerine yénelik sorular kapali uglu
olarak yapilandirilirken, g¢alismanin ana bélimlerine iligskin sorular (bagimsiz ve
bagimh degiskenler) Likert (5°li) dlgedinde yapilandinimigtir. Likert yéntemine goére
hazirlanan sorular, “1-Kesinlikle katilmiyorum” segeneginden — “5-Kesinlikle

katiliyorum” segenegine dogru besli aralikta siralanmistir.
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Anket verileri sosyal bilimler i¢in gelistiriimis olan SPSS 17.0 istatistik paket
programi ve LISREL 8.8 (Linear Structural Relations) programi ile analiz edilmigtir.
istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve cikarimsal istatistik acgisindan ele alinmistir.
Bu nedenle, dnce demografik sorularin frekans dagilimlari ele alinmis ve tablo 4.2
ve 4.3'de gosterilmistir. ikinci asamada verilerin giivenilirligi (Cronbach Alpha) test
edilmigtir. Degiskenleri daha saglikh bir sekilde belirlemek amaciyla, verilere faktér

analizi (Principal Component Analysis) uygulanmistir.

LISREL 8.8 programi araciligiyla DFA yapilan calismada uyum istatistik
sonuglarina gére 6ngdrilen modeller gelistirilerek hipotezler ve yapisal esitlik
6lctimustar. Elde edilen tim bulgular degerlendirilerek yapisal esitlik agiklanmistir.

4.3.1. Aragtirmanin Orneklemi

T.C. Kiltir ve Turizm Bakanhigi Mugla il Kiltir ve Turizm MGdarliganin
Mayis 2009 kayitlarina gére Mugla Bélgesinde Turizm igletme Belgeli 14°G tatil kdyii
ve 23’ otel olmak tzere toplam 37 adet bes yildizli konaklama tesisi bulunmaktadir.
Uygulama alani olarak isletmelerin hepsi secilmis ancak 8 tanesi isgbrenleriyle bu
tir calisma vyapilmasini uygun bulmadiklari gerekcesiyle kabul etmemigtir.
Konaklama isletmelerinden 4 tanesi anketi kendilerinin yaptirmasi gerektigini dne
sUrerek geciktirmesi ve iki tanesinde ise tUm calisanlarin cevaplarinin ayni olmasi
nedeniyle anketler iptal edilmistir. Bu nedenlerle anket calismasi 23 igletmede
uygulanmistir. Bu isletmelerin 9'u Bodrum’da, 6’si Marmaris’te, 5'i Sarigerme’de 3'l
Fethiye'de yer almaktadir.

Mugla bolgesinde bulunan bes yildizh  konaklama isletmelerinde
kaynagindan edinilen bilgilere gére yaklasik 7500 kisi calismaktadir. Bunlarin iginde
stajyerler ile yari zamanh olanlarin orani yaklasik %15’tir. Bu oran arastirma
kapsami ve sinirliliklart gergevesinde galisma disi tutuldugunda gergek 6rneklem
yaklasik 6400 kisidir. Ana kitleyi 364 kisinin temsil etmesi yeterli iken (Sekaran,
200: 295) calismada 563 kisiye anket yapiimisgtir.
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4.3.2. Arastirmada Kullanilan Model ve Olcekler

Arastirmada kullanilan anket formu, analiz edilen konularla birlikte bes bélimden
olusmaktadir. Demografik &zellikleri iceren sorularin disinda yer alan diger dért
bolim sorularinin yapilandiriimasinda bu alanda yapilmis ve genel kabul gérmis
modeller baz alinarak, benzer diger ¢calismalardan yararlaniimistir.

Tablo 4.1. Aragtirmanin Olgekleri ve Yararlanilan Kaynaklar

Olcek Degisken Yararlanilan
Sayisi Kaynaklar/Modeller/Kuramlar
Duygusal Zeka 12 MSCEIT, EQ-I ve ECI
Orgutsel Sapma 12 Hollinger ve Clark (1982), Robinson ve

Bennett  (1995), Lawrence ve
Robinson’un (2007)

Calisma Yasami 12 Walton (1975), B. Gilbert (1989) ve
Kalitesi Sirgy vd. (2001)
isten Ayriima Egilimi 7 Arnold ve Davey (1999), Bedeian,

Kemery ve Pizzolatto (991), Tatlnci
ve Demir (2002)

Tablo 4.1. de yer alan arastirma o6lceklerine iliskin degerlendirmeler asagida
ilgili bélim baslhklari altinda agiklanmistir.

4.3.2.1. Duygusal Zeka ile ilgili Kullanilan Model ve Olgekler

Duygusal zeka ile ilgili bélimde MSCEIT, EQ-1 ve ECI modellerinden
yararlanilarak bir soru formu gelistirilmistir. En ¢ok bilinen ve 6rnek model olarak
kullanilan John Mayer, Peter Salovey ve David Caruso’unun Yetenek Bazli
Duygusal Zeka Modeli (MSCEIT); Reuven Bar-On’'un Duygusal Zeka Envanteri
Modeli (EQ-I) ve Daniel Goleman’nin Duygusal Yetenek Envanter (ECI) Modelidir
(Bar-On vd, 2000; Bar-On 2005; Emmerling ve Goleman, 2003; Goleman, 1998;
Mayer, Salovey ve Caruso, 2004; Berrocal ve Extremera, 2006).

Bu modellerin Gglnin de bir arada degerlendirilerek kullaniimasinin temel
nedeni karma bir yapi olusturmak igindir. GUnkd DZ ile ilgili modeller yetenek,
Ozellikler ve karma (yetenek+6zellikler) olarak siniflandiriimaktadir. Calisma
kapsaminda incelenen diger konularla iligkileri dikkate alindiginda isgdrenlerin
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yalnizca yetenekleri ya da o&zelliklerinin tek basina CYK, OS ve IAE ile
etkilesimlerinin tam olarak agiklanamayacag! bilinmektedir. Bu nedenle isgdrenlerin
calisma yasaminda hem birbiriyle etkilesimleri hem de o6rgitsel performansa
katkilari nedeniyle, hem yetenekleri hem de 6zellikleriyle birlikte degerlendiriimesi
gerekmektedir.

Duygusal zeka ile ilgili bélim MSCEIT modeli boyutlari Gzerine EQ-I ve ECI
modellerinin degiskenleri de dikkate alinarak yapilandirilan ankette 14 soru yer
almaktadir. MSCEIT modelinin temeli MEIS modeline dayanmakta olup dort
boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlarlar basit stireclerden daha karmasik sireclere
dogru yapilandirarak,

o Duygulari algilama
o Duygulari anlama
L Duygulari kullanma
L Duygulari ydnetme
seklinde siralamiglardir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2004).

Mayer ve Salovey’in modellerinde yetenek boyutlarinin élgtilmesinde ilk kez
Cok Faktdrli Duygusal Zeka Olcegi olarak adlandirilan MEIS (Multi Factor
Emotional Intelligence Scale) 6lgegi kullanilmistir. MEIS 6lgegindeki i¢ tutarlihgin
disik olmasi, élcimintn uzunlugu ve psikometrik ézelliklerinin yeterli bulunmamasi
nedeniyle kuramcilari tarafindan birka¢ kez duzeltiimigtir. Yapilan bu dizeltmelerin
ardindan MEIS, gelistirilerek MSCEIT’in baslangic noktas! icin altyapiyl
olusturmustur (Brackett ve Salovey, 2006)

MEIS yaklasik olarak 40 sayfa ve 402 maddedir. iginde bulunan kitapgiktaki
resimlerin ve aragtirmacilarin deneklere dinletecegi bir muzik 6rnegdinin
degerlendiriimesi gibi 6zel uygulamalarla belirli duygularin denekite neler
uyandirdigini (duygunun uyandirdigi renk, isi, tat gibi) 6grenmeye ydnelik sorular
yer almaktadir. Kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini degerlendirmesini
isteyen 6rnek olaylari, duygularin bilesimlerinin algilanisina, onlarin yogunlasmasi
durumuna ve onlar ifade etmeye ydnelik sorulari kapsamaktadir. Diger taraftan,
gelistirilen MSCEIT V2.0 ise, bu dlgegin daha kapsaml ve (st modelidir. Bltiin bu
karmasik soru yapisini uygulayabilmek ve degerlendirebilmek icin de uygulayicinin
psikometrik agidan yeterli olmasi da gerekmektedir (Yiksel, 2006).

141



MSCEIT’nin guvenilirliginin orijinali MEIS dlgeginden gelistirilmistir. Bu élgiim,
toplam duygusal zeka puani ve doért alt &lgedinin her birinin puanini ortaya
koymaktadir. Duygusal algilama &lgegi, kisinin kendisinde, baskasinda ve ayni
zamanda nesne, resim ve O&ykilerde bulunan duygulari anlama yetenegini
6lcmektedir. Bu bélimde, testi uygulayan kisiden ylzlerdeki, manzaralardaki ve
olusturulan dizenlemelerdeki duygusal icerigin miktari konusunda karar vermesi
istenmektedir. Duygusal bitiinlesme/kullanma &lcegi, duygusal problem ¢dzmede
duygusal bilginin kullanilmasi ve duygularin hissedilerek iletisimde kullaniimasi
yeteneg@ini degerlendirmektedir. Bu alt dlgek duygusal hisler ile diger duygular
arasindaki benzerlikleri degerlendirmektedir. Ornegin; Isi ve tat duyusu gibi.
Duygusal anlama 0lgegi, duygusal bilgiyi anlama yetenegini &lgmektedir.
Katilimcilara duygu degismelerinde veya duygularin yogunlasmasinda neler oldugu
sorulabilmekte veya genel ruh halinin tanimlanmasi istenmektedir. Son olarak,
duygusal yénetim 6lcegi, duygulara acik olma, kendinin ve bagkalarinin duygularini
ybnetebilme yetenegdini degerlendirmektedir. MSCEIT’in katiimciya uygulanmasi
pratik olmayip, uygulayicisinin bu konuda egitimli olmasini gerektirmektedir (Dogan
ve Sahin, 2007; Brackett ve Salovey, 2006).

Duygusal Zeka Envanteri - (Emotional Quotient Inventory-EQ-1), Reuven
Bar-On tarafindan 1997 yilinda gelistiriimis bir DZ 6lgim modelidir. Bar-On modeli
olarak da bilinen bu modelin dlcim sonuglari, ginlik talep ve baski karsisinda
kisinin basa c¢ikabilme yetenegini ve gunlik yasami ile is yagsamindaki basarilari

strdirebilmesine yardimci olmaktadir.

Bar-On (2005), DZ boyutlarini dlgebilmek igin gelistirmis oldugu Duygusal
Katsaylr Envanteri (EQ-1) ile kisilerin basari potansiyelini dlgmeyi ve zeka
6lcimlerinin eksik biraktigr yanlari tamamlamayi hedeflemistir.

Bar-On’un 5 boyut ve 15 gruptan olusan bu modeli, 1'den 5'e kadar, “en
olumsuzdan en olumluya” dogru derecelendirme ydntemine gbére yanitlanan 133
sorudan olugmustur (Bar-On, 2005; Gabel vd., 2005; Hemati vd., 2004; Wong ve
Law, 2002). Modelin gecerlilik ve gtvenirlilik élgimlemelerini 6 ayri tlkede (Kanada,
A.B.D., Arjantin, Almanya, Gliney Afrika ve Israil) 12 yillik bir siire¢ (1985-1997)
icinde yapmistir. Yapilan bu incelemelerde duygusal zekanin bilissel zeka ile iligkili

olmadigi saptanmistir. Bununla birlikte Bar-On’un envanterinin ayni anda pek ¢ok
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farkh kavrami élgmeye galismasi en dnemli sakincasidir. Nitekim sorunu dikkate
alan Bar-On, modelini 2000 yilindan yeniden gdzden gegirmis ve gerekli
dizenlemeleri yaparak 1997 yilinda bes ayri boyut altinda ele aldigi yetenekleri,
duygusal ve sosyal zekanin temel 6geleri ile duygusal ve sosyal zekay harekete
geciren anahtar unsurlar olmak Gzere iki ayr grupta toplamistir (Bar-On, 2005;
Gakar ve Arbak, 2004).

Goleman, duygusal zeka ile ilgili gérUslerini temel alan ECI (Emotional
Competence Inventory) modelinde 5 temel yetenek ile 25 yeterlilikten olusan 6lgegi
daha sonra 4 boyutta toplayarak 6zbiling, kendini yénetme, sosyal biling ve iliski
yOnetimi ile hizmet merkezli olarak 20 alt boyut belirlemistir (Goleman, 2009; Spérrle
ve Welpe, 2006; Stys ve Brown, 2004; Boyatzis ve Van Oosten, 2003; Boyatzis, vd,
2000).

Duygusal Yeterlilik Envanteri (Emotional Competence Inventory-ECI) karma
modeller arasinda yer alan ve 6lcim araglari Boyatzis ve Goleman tarafindan
gelistirilen dlceklerden biridir. Kuzey Amerika ve ingiltere’de yaklagik 6000 kisi ile
yapillan bu modelin iki strimG vardir. Bunlardan birisi “self-report” olarak
adlandirilan, kendini degerlendirmede (Stys ve Brown, 2004) yedi dereceli Likert
cetveli kullaniimis birinci strim, digeri ise, 360 derece degerlendirme, soru sayisi
azaltilarak 4 boyut 20 alt yetenekten olusan sorulara 6 dereceli Likert cetveliyle
uygulanmis ikinci sOrimuaddr. Bu testin, 6zellikle insan kaynaklari yénetiminde
popiler olmasinin nedeni, cok sayida arastirmaci tarafindan bilimsel amacli ve
isletmeler tarafindan danismanlik hizmetleri élgtimlerinde tercih edilmesidir (Berrocal
ve Extremera, 2006; Kerr vd, 2006; Boyatzis, vd, 2000).

4.3.2.2. Orgiitsel Sapma Davranisi ile ilgili Kullanilan Model ve Olgekler

Orgiitsel sapma davranisi ile sorularin olusturulmasinda Hollinger ve Clark
(1982), Robinson ve Bennett (1995), Lawrence ve Robinson’'un (2007)
calismalarindan yararlaniimistir. Bu ¢alismalarda 6rgitsel sapma davranisina iligkin
sorular genel olarak iki boyutta ele alinmis olsa da, aslinda bu iki boyutun kendi
aralarinda olusan acilarda yer alan dért faktér daha anlamh olarak gértlmustir. Bu
dort faktor altinda yer alan degiskenler érgltsel sapma davranisinin arastirmadaki

boyutunu olusturmaktadir.
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Orgiitsel sapmayi drgiite ydnelik davranislar ve dretime ydnelik davranislar
seklinde inceleyen Hollinger ve Clark (1982) her iki boyutta da zarar verici
eylemlerden séz etmektedir. Hollinger ve Clark’in éngérdiigu bu iki boyutta “Gretim”,
“politik”, “kisisel” ve “miulkiyet” sapmasi olarak yapilandirilan ankette Likert 6lgeginde
(5’li) 12 bagimsiz ve 3 bagiml degisken olmak lizere toplam 15 ifade yer almaktadir.

Robinson ve Bennett (1995)'in kalite ve miktar agisindan Uretime verilen
zararlar olarak inceledigi érgltsel sapma davranisi, Lawrence ve Robinson (2007)
tarafindan da 6rgut Gyelerinin rutin faaliyetlerin isleyisini engellemek Uzere yaptigi
kasith davranislar olarak ele alinmistir. Galismanin amacina ve yapisina uygun
olarak arastirmada bu modellerin baz alinmasi gegerlilik ve glvenirliliklerinin daha
6nceden o6lciimis olmasindan kaynaklanmaktadir.

4.3.2.3. Calisma Yasami Kalitesi ile ilgili Kullanilan Model ve Olcekler

Calisma yasami kalitesi ile olusturulan sorular Walton (1975), B. Gilbert
(1989) ve Sirgy vd. (2001) tarafindan yapilan ¢alismalardan yaralanilarak insan
kaynaklarina 6zgu, is tasarimi, tesvik programlari ve ergonomi olarak (¢ boyutta
toplanmistir.

Walton (1975) Calisma Yasam Kalitesinin Olglitleri isimli calismasinda
calisma yasaminda kalite anlayisi ile ilgili olarak sekiz boyut belirlemis ve CYK'yi bu
gercevede daha kapsamli olarak incelemistir. Walton’'un CYK boyutlarina iliskin
belirledigi bu etmenleri ¢alisanlarin, isin kendisi, isyeri ve yénetimsel uygulamalar
karsisindaki algilama, doyum ve genel yasama yansitma durumlarini ortaya
koymaktadir.

CYK kapsaminda, igletmelerin isgdrenlere karsi calisma kosullari ile ilgili
olarak sahip olduklar sorumluluklari bes boyutta inceleyen B.Gilbert (1989) bunlari,
calisma saatleri, is gtvenligi ve isci saghgi, is glvencesi, adil degerlendirme sistemi,
Ucretleme ve kisisel gizlilik hakki olarak siralamistir.

Sirgy vd., (2001), isgdrenlerin is doyumu ve buna bagl olarak sosyal yasami
lizerine odaklandigi “Calisma Yasami Kalitesi Igcin Yeni Bir Olcek” isimli
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arastirmasinda calisma yasami kalitesinin is ortami unsurlarindan kaynaklandigini

6ne strmuglerdir.

Toplam 14 degiskenin yer aldigi soru formu, yukarida belirtilen ¢ temel
boyutta yapilandirilarak is doyumu, 6rgitsel bagilihk ve isgdren verimliligini
etkileyebilecek ¢alisma yasami kalitesi unsurlarindan olusmaktadir.

4.3.2.4. isten Aynilma Egilimi ile ilgili Kullanilan Model ve Olgekler

isten ayrilma egilimini dlgcmeye yénelik anket Arnold ve Davey (1999),
Bedeian, Kemery ve Pizzolatto (1991), Tltlincl ve Demir (2002)’in ¢alismalarindan
yararlanilarak olusturulmustur. isgdrenlerin kendi istegi ya da yoénetim tarafindan
¢ikarilmasi sonucu olusan isglcl devrinin olusmasina neden olan isten ayriima
egilimi sorulari mevcut durum ile gelecege yonelik dislnceleri 6lgmek izere toplam

9 degiskenden olugsmustur.

Bu degiskenlerin icinde iki adet bagimh degisken ve yedi adet bagimsiz
degisken yer almaktadir. Bagimli degiskenler genel olarak gelecede yoénelik
kararlarin olusmasindaki duslnceleri yansitmaktadir. Likert 6lgeginde (5'li)
yapilandirilan sorularin isten ayrilma egilimini élgmeye yoénelik isgéren tutum ve
davraniglarini igermesi diger bélimlerle de ilgili oldugunu géstermektedir.

4.4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Alan arastirmasina ydnelik yapilan anket calismasindan elden edilen
sonugclarin agiklanmasi ve degerlendirimesi bu bélimde ele alinmaktadir. Oncelikle
tablo 4.2 ve 4.3 de katihmcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bulgularin sayisal ve
ylizdesel dagilim sonuglari verilmektedir. Tanimlayici istatistiksel verilerin
degerlendirmesinden sonra galismanin glvenirlik ve gegerlik analizi yapilmistir.
Sonraki asamada ¢ikarimsal istatistiki verilerin degerlendiriimesi igin faktér analizi,
yapisal esitlik modellemesi kapsaminda hipotezler ve hipotez testleri, modelin
tanimlanmasi ve test edilmesine iliskin degerlendirmeler ve yorumlar yer almaktadir.
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5.4.1. Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

Calismada katihmcilarin demografik 6zelliklerine iliskin sayisal ve ylizdesel

dagilimlari SPSS 17.0 programi ile analiz edilmistir. Arastirmaya toplam 563 kisi

katiimis olup elde edilen bulgular tablo 4.2 ve tablo 4.3'de gorilmektedir.

Tablo 4.2. Demografik Ozelliklere iliskin Sayisal ve Yiizdesel Dagilim Tablosu

Yas

20 ve alti
21-25
26-30
31-35
36-40
41 ve Ustl
Toplam

Cinsiyet
Bayan
Erkek
Toplam

Medeni Durumu
Evli
Bekar
Toplam

Egitim Durumu
ilkégretim
Lise
Universite (6nlisans)
Universite (lisans)
Lisansustu

Toplam

Sayi
82
124
154
98
75
30
563

Sayi
181
382
563

Sayi
96
467
563

Sayi
74
246
125
109
9
563

Yiizde
14,56
22,02
27,35
17,42
13,32

5,33

100,00

Yiizde
32,15
67,85

100,00

Yiizde
17,05
82,95

100,00

Yiizde
13,14
43,69
22,21
19,36

1,60

100,00

Aciklama

20 yas alti grubuna 18 yasindan kugukler
ile 41 yas Usti grubuna baska bir
isletmeden emekli olup ikinci is olarak
¢alisanlar dahil edilmemistir

Konaklama isletmelerinde genel olarak
cinsiyet dagilimini  élgmek  amaciyla
kullaniimistir.

Esinden ayriimis, resmi olarak evli olmayan
ama birlikte yasanlar ile esi vefat edenler
bekar olarak degerlendirilmistir

ilkokul mezunlar ile ortaokul mezunlari
ilkdgretim grubu iginde yer almaktadir.

Katilimcilarin yas gruplarina iligskin bulgular incelendiginde % 14,56’s1 20 ve
altr (82 kisi), % 22,02'sinin 21-25 (124 kisi) ve % 27,35'nin 26-30 (154 kisi) yas
grubunda oldugu gértlmektedir. 30 yas altinda yer alan calisanlarin sayisinin

yaklasik olarak toplam calisanlarin % 65’ini olusturmasi konaklama isletmelerinde

istihdam edilen isgbrenlerim daha gen¢ ve dinamik bir 6zellige sahip olmasini

geregini ortaya koymaktadir. Bunun temel nedeni olarak, konaklama igletmelerinde

hizmet Uretimi ve sunumunun ginde 24 saat surekli olarak hareket halinde ve

yipratici bir is olmasi gdsterilebilir. Yas grubu ile diger oranlar ise, % 17,42’si 31-35
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arasi (98 kisi), % 13,32’si 36-40 arasi (75 kisi) ve % 5,330 (30 kisi) 41 ve Ustl yas
grubunda olduklar gérilmektedir. Ozellikle son grupta olanlarin bilylik cogunlugu
ybnetsel sorumluluk ve yetkiye sahip kisilerdir.

Cinsiyet ile bulgular incelendiginde katilimcilarin % 32,15'i bayanlardan %
67,85'i ise erkeklerden olusmaktadir. Bu durum konaklama igletmelerinde
galisanlarin genel olarak daha ¢ok erkeklerden olustugunu géstermektedir. Diger
yandan medeni durumlari ile bulgularda 467 kisinin bekar, 96 kisinin evli oldugu
ortaya ¢cikmistir. Diger bir deyisle toplam katilimcilarin % 82,95’inin bekar olmasi,
konaklama isletmelerinde daha gen¢ ve dinamik isgdrenlerin tercih edilmesi kadar
bekarlarinda éncelikle istihdam edildigini gdstermektedir.

Konaklama isletmelerinde galisanlarin biylk ¢ogunlugunu lise mezunlarinin
olusturdugu gortlmektedir. Bunun sayisal olarak fazla olmasinin nedenlerinden birisi
de staj zorunlulugu olmayan ancak halen Universitede okuyan galisanlarin egitim
durumu ile ilgili soruyu lise mezunu olarak isaretlemeleridir. Oransal olarak
incelendiginde %13,14’Un0n ilkdgretim, % 43,69'nun lise, % 22,21’inin Universite
Onlisans %19,36’sinin Universite lisans ve %1,60'nin lisansiistl mezunu olduklari
gorilmektedir. Universite mezunlarini énlisans ya da lisans olarak ayirmanin temel
nedeni konaklama isletmelerinde calisanlarin kisisel Ozelliklerinin daha ytksek
oldugu dustnuilen lisans mezunu oranlarini tespit etmektir.

Kisisel 6zelliklere iliskin sayisal ve oransal dagihm tablosunun ikincisi (tablo
4.2) daha ¢ok calisma ve isten ayrilma durumuyla ilgili oldugu igin ayrica
degerlendirilmistir. Bu tabloda yer alan bulgulara gére katilimcilarin tamami tam
zamanli ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirmanin kapsami ve sinirlari béliminde
de ifade edildigi gibi stajyer 6grenci ya da yari zamanli isgérenlerin isletmeyle olan
iliskileri gecici oldugu icin verecekleri cevaplarin objektif bir degerlendirme

olamayacag! dislncesiyle calisma disinda tutulmuslardir.
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Tablo 4.3. Caligma ve isten Ayrilma Durumuna iligkin Degerler

Calisma Sekli - Aciklama
I
Stajyer/yari zamanli 0 0 ! Stajyerler ile yari zamanh g¢alisanlar is ve
Tam zamanh 563 100,00 I isletme ile ilgili tam bagliliklari bulunma-
Toplam 563 100,00 : diklari igin dahil edilmemiglerdir.
Calistigi B6lim Sayi Yiizde :
Onbiro 82 14,56 | Diger calisanlar destek bélimleri olarak
Kat Hizmetleri 102 18,12 I insan kaynaklari, muhasebe, teknik servis,
Yiyecek-igecek 221 39,25 | misafir iligkileri vb. yerlerde gorevli
Mutfak 88 15,64 I olanlardir. Glvenlik ve saglik hizmetlerinde
Diger 70 12.43 : ¢alisanlar ile kiraya verilen bdlimlerdeki
Toplam 563 100,00 I calisanlar dahil edilmemistir
Bu is’te calisma siiresi Say1 Yiizde i
1 yildan az 28 4,97 :
1-3 91 16,16 1
4-6 231 41,03 I Ortalama calisma  sdrelerini  6lgcmek
7-9 142 2522 I amactyla kullaniimistir.
10 yil ve Ustl 71 12,62 :
Toplam 563 100,00 |
Turizm Sektériinde -
Calisilan Isletme I
Sayisi Sayi Yiizde |
1 66 11,72 :
2 94 16,70 1 Turizm sektdrinde isgbrenlerin ¢alistiklar
3 109 19,36 : ortalama igletme sayisini 6lgmek amaciyla
4 201 35,70 I kullanilmigtir
5 ve daha fazla 93 16,52 :
Toplam 563 100,00 |
En son igletmeden  Sayi Yiizde |
ayrilma sekli [
Kendi Istegiyle 261 46,36 I Istifa ya da yodnetim tarafindan isten
isine son verme 281 49,91 : cikarilma durumu élgmek icin kullaniimistir.
Diger 21 3,73 1 Bunlarin  diginda  6rnegin  igletmenin
Toplam™ 563 100,00 : kapanmasi gibi nedenler diger
I segeneginde yer almistir.
Gelecekte de bu isi Sayl Yizde :
yapma istegi I
Evet 238 42,27 I Bu soru isten ayrilma egilimi ile ilgili
Kararsiz 227 40,32 1 sorularin tutarliligin 6lgmek igin
Hayir 98 17,41 I kullaniimistir.
Toplam 563 100,00 |
Calisanlarin  %14,56’s1 (82 Kkisi) onblroda, %18,12’si (102 kisi) kat

hizmetlerinde, %39,25’i (221 Kisi) yiyecek-icecek, %15,64’0 (88 kigi) mutfak ve
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%12,43'0 (70 kisi) diger birimlerde gérev yapmaktadir. Onbiiroda gérevli olanlarin
sayisinin disdk olmasinin temelinde genel olarak bu bdlimde calisanlarin kat
hizmetleri ve yiyecek bélimlerine gére daha az sayida olmalarindan
kaynaklamaktadir. Bolimlerin anketi cevaplama sayisi bakimindan en yiksek oran
onbiro bélimudir. Diger bélimler icinde destek birimleri olarak muhasebe, insan
kaynaklari, misafir iligkileri, satinalma ve teknik servis yer almaktadir. Tablo 4.3'de
belirtildigi gibi dis kaynak kullanilarak ya da baska kisi ya da firmalara ihale edilen
faaliyet birimlerinde gorevli olanlarin konaklama isletmeleri ile herhangi bir idari
baghhgi olmadidi icin kapsam disinda tutulmustur.

Katilimcilarin ~ halen  yapmis  olduklari  isleriyle  ilgili  verilerin
degerlendiriimesinden elde edilen bulgulara gére 28 kisinin 1 yildan daha az stiredir,
91 kiginin 1-3 yil, 231 kisinin 4-6 yil, 142 kiginin 7-9 yil ve 71 kisinin 10 yil ve Usti
calistiklari anlasiimaktadir. isgérenlerin bu iste calisma sireleri incelendiginde
%12,62’sinin 10 yildan daha az sirede ¢alisiyor olmasinin nedenleriyle ilgili bir soru
yer almamasina ragmen, buradan elde edilen bulgulara gore yas ortalamasinin
geng ve ise baglama yasinin normal sartlarda 18’inden sonra oldugu disinGlirse bu
oran normal kabul edilebilir.

Turizm  sektériinde c¢alisilan toplam isletme sayisi incelendiginde
katilimcilarin  %88,28'inin  birden fazla isletmede calistiklari goériimektedir.
“Konaklama igletmelerinde isglci devri” konulu calismada da (Demir, 2002)
yaklasik olarak bu oran bulunmustu. Elde edilen bulgulara gére katiimcilarin
%11,72’sinin 1 igsletme, %16,70’inin 2 isletme, %19,36’sinin 3 isletme, %35,70’inin
4 isletme ve %16,52'sinin 5 ve daha fazla isletmede c¢alismis olduklari
anlagiimaktadir.

Bu bdélimde ulasilan bir diger bulgu, isgérenlerin c¢alistiklari en son
isletmeden ayriima sekliyle ilgilidir. Katimcilari %46,36’s1 kendi istegiyle ayrildigini
ifade ederken bu toplam iginde 261 kisidir. isletme yénetimi tarafindan isine son
verilen 281 kisi toplamda %49,91’ini olusturmaktadir. Bunun disinda katihmcilarin
%17,41’i isletmenin kapanmasi vb. diger sebeplerle isten ayrildiklarini ifade
etmektedir. Sezon sonu isletmenin kapanmasi sonucunda sézlesme geregi isten
ayrilanlar da “diger” secenegini isaretlemiglerdir.
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Katilimcilarin gelecekte de bu isi yapip yamayacag! konusunda gdéruslerinin
alindigr soruda verilen cevaplar degerlendirildiginde 238 kisi bu ise devam
edecegini, 98 kiside bu isi yapmayacagini belirtmistir. Onemli sayidaki (227 kisi)
katihmcilarin  kararsiz olmalari isinden vyeterince doyuma ulasamadiklari ve
beklentilerinin tam olarak karsilanmadigini gdstermektedir. Bu kisilerin toplam
icindeki orani % 40,32°dir.

4.4.2. Givenilirlik ve Gegerlilik

Bir arastirmada elde edilen bilginin saglamhlidi iki temel kosula baghdir.
Bunlardan birincisi givenirlilik, ikincisi ise gegerliliktir. Glvenirlilik, bir lgme aracinin
ayri ayr Olgimlerde kararli ve benzer sonuglar elde etme yetenegdi olarak ifade
edilirken gecerlilik ise, en genel anlamda 6lgme aracinin konusuna uygunlugudur
(Ozkalp vd., 2004: 18). Bu nedenle arastirmada kullanilan verilerin dogrulugu ve
uygunlugu arastirmanin sonuglari agisindan oldukga blyik énem tagimaktadir.

Yapilan calismalardan elde edilen bilgiler ve yazili kaynaklarda da ifade
edildigi gibi bir 6lgegin guvenilirliginin  dlciimesinde yararlanilan yéntemler
bulunmaktadir. Hangi yéntem kullanilirsa kullanilsin, élgme araci, gecici i¢sel veya
digsal sartlardan etkilenmeden tutarli bir sekilde ayni tespitleri yapabilmelidir.

Homojen testlerin givenilirliginin degerlendiriimesinde i¢ uyum testleri olarak
bir dizi 6lgcim ydntemi kullaniimaktadir. Bunlar test-tekrar, i¢sel tutarlilik (Cronbach
alpha) katsayisi ve ikiye bélme olarak ifade edilmektedir (Newman ve McNeil,1998:
39; Bryman ve Bell, 2007:162).

“Test-tekrar” test guvenilirligi, 6lcme aracini yanitlayan kiginin élgme araci
tekrar uygulandiginda dlgme aracini ayni sekilde yanitlayip yanitlamadigini tespit
etmektir. Test-tekrar test glvenilirligi, bir 6lgme aracini ayni gruba iki ayri
uygulamada verip sonra bu iki uygulamadan elde edilen puanlarin korelasyonu
hesaplanarak bulunur. ilk uygulama ile ikinci uygulama puanlar arasindaki
korelasyon yiksek ise 6lgme aracinin guvenilir oldugu kabul edilmektedir.

icsel tutarlilik, 6lgme aracinin élctigl varsayilan niteliklere iligkin sorularin

kendi iclerinde birbirleriyle ne kadar iliskili olduklarini, ne kadar homojen bir soru
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grubu olusturduklarini tespit eder. igsel tutarlilik, alfa katsayisi (Cronbach alfasi)
hesaplanarak bulunur. Alfa katsayisi, élgme aracindaki farkli sorularin ayni niteligi
Olcerken birbirlerini ne kadar tamamladiklarini tespit eder. Bir élgme aracinda alfa
katsayisinin hesaplanabilmesi igin ilgili niteligi 6él¢cen iki veya daha fazla sorunun
bulunmasi gereklidir. Bir tek soru alfa katsayinin hesaplanmasi igin yeterli degildir.
Birbirinden bagimsiz olarak farkli nitelikleri 6lgen sorulardan olusan &lgme
aracglarinda alfa katsayisi hesaplanamaz. Cronbach alfa katsayisi igcin her bir
maddenin diger maddelerle iliskisi sonucu bir katsayl hesaplamaktadir. Katsayi 0O ile
1 arasinda deger alirken sonucun pozitif ve 1’e yakin olmasi glcli oldugunu,
katsayinin negatif gikmasi sorular arasindaki korelasyonun negatif oldugunu ifade
etmektedir. Sonucun negatif ¢ikmasi givenilirik modelinin bozulmasina neden
olmaktadir

Alfa (a) katsayisina bagh olarak bir dlgegin givenilirligi asagidaki oran ve
dizeyde degerlendirimektedir (Akgil ve Cevik, 2003:428; Kalayci, 2006: 405;
Ozdamar, 1999:522).

0.00£a<0.40 = glvenilir degildir,
0.40 <0< 0.60 = glvenirlik dusuk,
0.60<a<0.80 = oldukga giivenirlikli,

0.80 < a < 1.00 = yiksek derecede glvenilirlik.

ikiye bolme gtivenilirligi, bir 6lcme aracini olusturan sorularin iki ayri gruba
bolinerek bu gruplar arasindaki korelasyonun tespit edilmesini igerir. Bu yéntemle
6lgme aracini olusturan sorularin hepsinin ayni niteligi 6l¢cip élgmedikleri test edilmis
olur. Eger iki ayri soru grubu arasindaki korelasyon yuksekse &lgcme aracinin
bOtindnin birbiriyle yakindan iliskili sorulardan olustugu sonucuna varilir. Davis

(1971), Pearson korelasyon katsayilarinin gvenirlilik derecelerini,

Korelasyon Katsayisi(P<1) Tanimi

0.70-1.00 Gok Gglu iligki

0.50-0.69 Gugcla iligki

0.30-0.49 Orta Dulzeyli iligki

0.10-0.29 Disuk Duzeyli iligki

0.01-0.09 ihmal Edilebilir iliski seklinde agiklamaktadir.
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Jaeger (1990: 66) Pearson korelasyon katsayilarinda “+1.00”in mikemmel
pozitif bir iliski, “-1.00”in mikemmel negatif bir iligki dizeyini gbsterdigini ifade
ederken, 0,30-0,70 arasinda orta dizeyde ve kabul edilebilir bir iliski, 0,70-0,90
arasinda gUg¢lQ bir iliski oldugunu belirtmektedir.

Gegerlilik, bir 6lgme aracinin istedigi ve planladigi o6zellikleri 6lgmek
istemesidir. Bir 6lgme araci duygusal zeka &zelliklerini 6lgtigini iddia ediyorsa
bunun bir yontemle ispatlanmasi gerekmektedir. Gegerlilik farkli gekillerde
Olgimlenerek ortaya konulmaktadir. Bunlari asagidaki sekilde acgiklamak
mimkindir (Kumar, 2005; 154);

= Tahminsel ve Es-zamanli gecerlilik
= Yiiz ve igerik gegerliligi
» Yapi gecerliligi

Tahminsel ve Es-zamanli gecgerlilik; Tahminsel gecerlilik, bir dlgme aracinin
gecerliligini ortaya koymasi, elde edilen sonuglarin bir bireyin belirli bir iglevi yerine
getirebilme yetenegini gdstermesi ya da bu ydndeki tahminlerin ispatlanmasini
ongdrmektedir. Es-zamanl gegerlilik; yapilan g¢alismada kullanilan bir &lgme
aracinin gecerliligi, ayn ozellikteki bir bagka 6lcme araci sonuclarl ile
karsilastirildiginda aralarindaki korelasyonun diizeyine karar verilebilmektedir.

Yiiz ve igerik gecerliligi; bir lgme aracinin gegerliligi, ik bakista calismanin
amaci ile sorulan sorularin arasinda mantiksal bir iliskiye dayanma durumun varhgi
ylz gecerliligi olarak ifade edilirken, dlgme aracini olusturan sorularin igeriginin,
6lgllmesi amaglanan &zellikleri dogru olarak temsil edip etmedigdi ortaya konarak
ispatlanabilmesi icerik gecerliligi olarak bilinmektedir.

Yapi gecerliligi; bir 6lgme araci Olgtigini iddia ettigi kuramsal yapi ile ilgili
istatistiksel sonuglar kanitlamasi gerekmektedir. Bu amagla faktér analizi ve madde
analizi uygulanarak olgimler kanitlanmaya c¢alisilir. Faktoér analizi, lgme aracini
olusturan sorularin kendi aralarinda kimelenme vyapilarini gdsterirken, madde
analizi ile 6lcme aracini olusturan sorularin 6lgme aracinin toplam puanina ne kadar
katkida bulunduklari ve bdylece 6lgme aracinin bltlinlyle ne derecede iligkili
olduklari tespit edilir.
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Tablo 4.4. Guivenirlik Tablosu

Olcek Alfa (a)
Duygusal Zeka 0,90
Orgltsel Sapma 0,90
Calisma Yasami Kalitesi 0,93
isten Ayrilma Egilimi 0,82
Genel 0,85

Arastirmada konuyla ilgili dort 6lgek kullaniimisgtir. Bu élgeklerin her birine
iliskin yapilan givenirlilik analizinde elde edilen sonuglarin yiksek diizeyde olduklari
gb6rilmektedir. Duygusal zeka 6lgceginde givenirlik katsayisi, a=0,90; p= 0,001 ve
F= 39,800 olarak gerceklesmistir. Orgiitsel sapma dlgeginde degerlerin a=0,90; p=
0,003 ve F= 3,286, Calisma yasami kalitesi 6lcedinde a=0,93; p= 0,001 ve F=
70,696 ve isten ayrilma olceginde ise 0=0,86; p= 0,001 ve F= 11,321 olarak
gergeklesmistir. Genel olarak degerlendirildiginde arastirmanin yiksek derecede
glvenilir ve alfa degerleri sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalari i¢in kabul
edilen 0.80 duzeyinin Uzerinde gerceklestigi anlasiimaktadir.

4.4.3. Aciklayici Faktér Analizi

Faktér analizi, yapisal olarak aralarinda iliski bulundugu disindlen ¢ok
sayidaki degiskenin belirli bir grup ya da gruplar halinde dizenleyen istatistik
ybéntemlerinden birisidir. Olusan gruplarin faktér olarak nitelendirildigi bu yéntem en
¢ok kullanilan tekniklerdendir. Diger bir ifade ile faktér analizi, aralarinda iliski
bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iligkinin
yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar
arasindaki iliskilerin daha kolay anlagiimasina yardimci olmaktir.

Etkin bir faktér analizinin toplam veri setini en iyi temsil edebilen ancak
muimkin oldugunca az sayida faktérden olusan bir ¢dézim olmasi arzu edilen
dzelliktir. Iyi bir faktér analizi sonucunun hem basit hem de yorumlama becerisinin iyi
olmas! (Albayrak vd., 2005:212) olusturulan yapinin g¢alismanin amacina uygun

oldugunu gésterir.
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Faktdr analiziyle ilgili teknikleri Agiklayici Faktdr Analizi (AFA) ve Dogrulayici
Faktér Analizi (DFA) olarak iki grupta incelemek mimkindir. AFA’da arastirmaci,
arastirma yaptigi konuyla ilgili degiskenler arasindaki iliskiye ydnelik olarak herhangi
bir fikrinin veya 6ngdristiniin olmamasi sebebiyle dediskenler arasindaki muhtemel
iliskiyi ortaya gikarmaya calismaktadir. DFA’'da ise, daha d6nceden belirlenen bir
iliskinin dogrulugunu 6lcmek amaglanmaktadir. Faktér analizi ¢esitli asamalardan
olusan bir analiz teknigidir. Genel olarak bir fakiér analizinde yer alan asamalar
asagidaki sekilde siralanabilir (Albayrak vd., 2005:212);

» Problem tanimi ve veri toplama
» Korelasyon matrisinin olusturulmasi
» Faktdr sayisina karar verme

» Faktdér Eksen Déndirme (Factor Rotation)

Arastirmada kullanilan &lgekler yapisal olarak faktdr analizi uygulanarak
gerceklestirilmistir. Bu amacla, temel bilesenler analizi (Principal Components
Analysis) kullaniimigtir. Temel bilesenler analizi (TBA) c¢oklu i¢ iligki problemini
ortadan kaldirmak amaci ile kullanilan bir tekniktir.

Olusturulan veri setinin faktér analizi igin uygunlugunun degerlendiriimesinde
d¢ ydntem kullaniimaktadir. Bunlar (Albayrak vd., 2005:321);

Tdm degiskenler icin korelasyon matrisinin kullaniimasi: degiskenler
arasindaki korelasyon katsayisinin incelenmesinin amaclandigi bu yéntemde
ylksek korelasyon degiskenlerin ortak faktérler olusturma olasiliklarinin da ylksek
oldugunu ifade etmektedir.

Barlett Testi (Barlett Test of Sphericity): Korelasyon matrisinde degiskelerin
en azindan bir kismi arasinda ylksek oranli korelasyonlar oldugu olasiligini test
etmektedir. Faktér analizi igin Barlett testinin anlamlilik diizeyi degiskenler arasinda
yiksek korelasyonlar olmasina baglidir. S6z konusu test verilerin ¢ok degiskenli
normal dagilmis olmasini gerektirir.
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Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Olgiiti: Gézlenen korelasyon
ile kismi korelasyon katsayilarinin biyUkligini karsilastiran bir 8lgim yéntemi olan
KMO testinde oranin 0.5’in lizerinde olmasi beklenmektedir.

Genel olarak KMO 6&lcim dlzeyleri ve anlamlari asagidaki sekilde kabul
edilmektedir (De Vaus, 2002: 137; 165);

= KMO < 0.50 ise kabul ediimez,
= 0.50-0.59 ise Kota,

» 0.60-0.69 ise Orta (vasat),

= 0.70-0.79 ise Orta (Ust-iyi),

= 0.80-0.89 ise ¢ok iyi,

» 0.90 + ise mikemmeldir.

Genel olarak ¢alismanin timune uygulanan Faktér analizinde Kaiser-Meyer-
Olkin o6rneklem degeri 0,882; Barlett Testi sonucu 30553,91 degeri ve p< 0,001
dizeyinde gergeklesmistir. Bu sonuglar; bulgularin yiksek derecede gergeklestigini
ve kabul edilebilir sinirlar icinde oldugunu géstermektedir. Verilere uygulanan temel
bilesenler (Principal Component) analizinde, déndirme (Varimax) secenegi
kullaniimis ve elde edilen 6zdegerlerin (Scree Plot) dagilimina gére 1’in lzerinde
olan veriler degerlendirmeye alinmigtir. Diger taraftan her bir bdlim ve 6lgek
Uzerinde yapilan degerlendirmelere iligkin bulgular asagida ayrintili bir sekilde yer
almaktadir.

4.4.3.1. Duygusal Zeka Boyutu ile ilgili Bulgular

Duygusal Zeka Olgegi toplam 12 degisken ile ifade edilmektedir. Yapilan
glvenirlik ve gecerlilik analizinin uygun sonuclar vermesi Uzerine faktdér analizi
uygulanmistir. Faktér analizi sonucunda, Barlett Testi degderinin 8491,96; p
anlamlilik degerinin 0,001 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) &érneklem degerinin 0,801
olarak gergeklesmesi ¢alismanin hem duygusal zeka boyutu hem de genel yapisi ile
6nemli sonuglara ulagildigini géstermektedir. Faktér analizinin uygulanabilmesi igin
veri setinin kabul edilebilir ve uygun degerler almasi gerekmektedir. Duygusal zeka
boyutunun faktér yapisini ve gruplarini belirlemek amaci ile temel bilesenler analizi
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ve déndirme segenegi teknikleri kullanilarak ézdeger istatistigi 1‘den buyik olan ve
faktdr yOk( 0.30’un Ustiinde olan veriler dikkate alinmistir.

Duygusal zeka boyutunun genel olarak 6zdegeri 10,450; tanimladidi fark
ylizdesi 0,87; ortalama deger 4,4432; F dederi 39,800; givenirlilik derecesi 0,90 ve
p<0,001 dizeyinde anlamli olarak gergceklesmistir. Bu boyutun parca glvenirliligi,
Ozdegerleri, varyans ylzdeleri, vb. diger sonuglara iliskin bulgulari ayri ayri
degerlendirmek gerekir. Bu kapsamda, gruplara iliskin bulgular asagida verilmistir.

Tablo 4.5. Duygusal Zeka ile ilgili Faktor Analizi

FY OzDEGER  TFY ORT. SS F a p

DUYGUSAL ZEKA 10,450 87,079 4,4432 551 39,800 0,90 0,001
REéﬁ_%',},,AAR' 1,955 16,290 4,4334 1,75 18,083 0,90 0,001
DZ-1 ,933
DZ-3 917
DZ-2 ,786
Rﬂ[ﬁﬂ,ﬁ““' 1,490 12,414 4,4849 144 5907 0,89 0,003
DZ-5 ,885
Dz-4 ,874
DZ-6 ,693
Eg:ﬁk’kﬁi' 1,011 8,426 4,5607 1,65 110,168 0,80 0,001
DzZ-7 ,781
DZz-8 773
DZ-9 ,757
33%2}’,5,2“' 5,994 49,949 4,2937 2,34 7,967 0,97 0,001
DZ-11 ,904
DZ-12 ,896
DZ-10 ,861

Kaiser-Meyer-Olkin Olciimii=0,801 ve p<0,001; Toplam farkin(varyansin) aciklanma orani 0,87'dir.
TFY: Tanimlanan Fark Yizdesi FY: Faktér Yiku SS: Std Sapma

Faktér analizi tablosundan da gorildigi gibi ¢alismanin duygusal zeka
bdlimU kendi icinde dort alt faktér (boyut) grubu altinda toplam 12 degiskenden
olusan yapinin toplam farki (varyansi) % 87 oraninda tanimladigi anlasiimaktadir.
Her bir grupta Gger degiskenin yer aldi§i faktoér analizinde degiskenlere iliskin faktor
yUkleri, 6zdegerler ve aritmetik ortalamalarda agiklanmaktadir. Faktér gruplarinin
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“duygulari algilama”, “duygulari anlama”, “duygulari kullanma” ve “duygulari
yénetme” olarak belirlendigi analizde gruplari olusturan degiskenler kisisel ve sosyal
farkindaliklari icermektedir. Birinci grubun 6zdegeri 1,955; tanimladig fark yitzdesi
16,290; ortalama deger 4,43; F degeri 18,083; givenirlilik derecesi 0,90 ve p<0,001
dizeyinde anlamli olarak gerceklesmistir. Faktdr analizi sonuclarina gére konaklama
isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal zeka yetenek ve yeterliliklere sahip olmalarinin
6nemli oldugu goértlmektedir.

ikinci grubun 6zdegeri 1,490; tanimladigi fark yizdesi 12,414; ortalama
degder 4,48; F degeri 5,907; givenirlilik derecesi 0,89 ve p=0,003 diizeyinde anlamli
olarak gerceklesmistir. Grubu olusturan degiskenlere iligkin faktér yUkl, standart
sapma ve ortalama degerleri incelendiginde duygulari anlamanin énemli bir yetenek

ve yeterlilik oldugu goértlmektedir.

Duygulari kullanma insan iligkileri agisindan algilama ve anlamanin étesinde
harekete gecirme olarak énemli etkisi olan bir faktérdiir. Uglincli faktér olarak bu
grubun 6zdegeri 1,011; tanimladigi fark ylzdesi 8,426; ortalama deger 4,56; F
degeri 110,168; guvenirlilik derecesi 0,80 ve p<0,001 dlzeyinde anlamli olarak
gergeklesmistir. Dolayisiyla duygularin farkindalik yaratmasi kadar kullaniimasi da
6nemli bir yetenektir.

Dérdunci faktdér grubunun 6zdegeri 5,994; tanimladidi fark ylzdesi 49,949;
ortalama deger 4,29; F degeri 7,967; givenirliik derecesi 0,97 ve p<0,001
dlzeyinde anlamli olarak gergeklesmistir. Duygusal zeka yeteneklerinin ydnetsel
dizeydeki o6nemli bir gbstergesi olarak duygularin ydénlendiriimesi analiz
sonuclarindan da anlasilacagi tizere oldukca 6nemli bir unsur olarak gérilmektedir.

4.4.3.2. Orgiitsel Sapma Boyutu ile ilgili Bulgular

Orgiitsel sapma dlgegi iki boyutta toplam 7 degisken ile ifade edilmektedir.
Uygun ve kabul edilebilir glvenirlik ve gegerlilik sonuglarinin elde edilmesi Uzerine
faktér analizi uygulanmis olup faktér analizi sonucunda, Barlett Testi degeri
3745,214; p anlamlilik degeri 0,001 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) érneklem degeri
0,800 olarak gergeklesmistir. Bu boyutun faktér yapisini ve gruplarini belirlemek

amaci ile temel bilesenler analizi ve dondirme segenegdi teknikleri kullanilarak
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6zdegerleri 1'den blylk olan ve faktoér yliki 0.30'un Ustlinde olan veriler dikkate

alinarak analiz gergeklestirilmisgtir.

Tablo 4.6. Orgiitsel Sapma ile ilgili Faktor Analizi

FY OzDEGER TFY ORT. SS F a p

ORGUTSEL SAPMA 5,763 82,331 1,6390 2,65 3,286 0,90 0,001

gflfﬁk ‘égsg}'l'jﬂ'( 1,380 35624 1,6489 1,31 4,032 091 0,002
6s-10 ,949
6s-12 ,946
0s-11 ,707

URETIM VE MULKIYET

SAPMASI BOYUTU 4,383 46,708 1,6315 1,71 6,319 0,91 0,001

Os-8 ,934
0s-9 ,907
0s-7 ,894
0s-6 ,680

Kaiser-Meyer-Olkin Olciimii=0,800 ve p<0,001; Toplam farkin(varyansin) aciklanma orani 0,82'dir.
TFAY: Tanimlanan Fark Yizdesi FY: Faktor Yiki SS: Std Sapma

Orgiitsel sapma kendi icinde iki faktér grubu altinda toplam 7 degiskenden
olusmakta ve bu yapinin toplam farki (varyansi) % 82 oraninda tanimladigi
anlasiimaktadir. Birinci grupta G¢, ikinci grupta dort degiskenin yer aldigi faktér
analizinde degiskenlere iliskin faktor yiikleri, 6zdegerler ve aritmetik ortalamalar da
aciklanmaktadir. Faktér gruplarinin “kisisel ve politik sapma” ile “Uretim ve mulkiyet
sapmasl” olarak belirlendigi analizde gruplari olusturan degiskenler 6rgltsel sapma

kapsaminda incelenmektedir.

Birinci grubun 6zdegeri 1,380; tanimladigi fark yilizdesi 35,624; ortalama
deger 1,6489; F degeri 4,032; glvenirlilik derecesi 0,91 ve p<0,01 (p=0,002)
dizeyinde anlamli olarak gerceklesmistir. igsgdrenlerin politik davraniglarini igeren bu
faktdrde “soOylenti” ya da “kisilerin arkasindan konusma” anlaminda “dedikodu”
degiskeni politik sapma olarak yer almaktadir. Ozellikle insanlarin kisisel ya da
Orgutsel cikar saglamak amaciyla yéneticilere yakin olmaya calisarak kendisine
ayricalik yarattirmasi, diger insanlar hakkinda séylenti ve dedikodular Gretmesi,
Orgut icinde bireylerin birbiriyle olan iligkilerinden yararlanarak ortami bozacak
hareketlerde bulunmasi kisisel oldugu kadar 6érgutsel dizeyde de olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Bu faktdre iliskin analiz sonuglari incelendiginde konaklama
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isletmelerinde benzer davraniglarin 6nemli diizeyde yasandidi gérilmektedir. Kisisel
sapma olarak taciz ile fiziksel saldirganhk degiskenleri 6rgltsel sapma agisindan
oldukca 6nemlidir. Konaklama isletmeleri, 6zellikle cinsel ya da sézli tacizin sik
gorildigu cahsma alanlarindan birisidir. Bu grupta yer alan degiskenlerin faktér
yUKleri birbirine oldukga yakin degerler almiglardir. Her ¢ degiskenin de isgérenler
tarafindan ayni anlamda algilandigi ve hos karsilanmayan ya da istenmeyen
davraniglar olarak degerlendirildigi anlasiimaktadir.

Orgiitsel sapmanin Uretim ve milkiyet sapmasi boyutu 4 degiskenden
olusmakta ve bu yapinin toplam farki (varyansi) % 47 oraninda tanimladigi
anlasiimaktadir. Bu grubun &6zdegeri 4,383; aritmetik ortalama degeri 1,6315; F
degeri 6,319; glvenirlilik derecesi 0,91 ve p<0,001 (p=0,000) dizeyinde anlamli
olarak gerceklesmistir. Bu grupta yer alan degiskenlerden de anlasilacagi gibi
dretimin gergeklesmesindeki engellerin 6rgitlerde sapma davranisi olarak ortaya
¢ikmasi maliyetlerin artmasina neden oldugu gibi isgéren verimliliginin digsmesine
de neden olabilmektedir. Hirsizlik, sabotaj ve ekipmanin tahrip edilmesi
degiskenlerinin temsil ettigi milkiyet sapmasi, konaklama igletmelerinde isgérenler,
musteriler ve disaridan kigilerin gésterdidi ve isletmeye, isgérenlere ve musterilere
zarar verme amacl tasiyan davranislardir. Bu degiskenler iginde hirsizlik olayi,
konaklama isletmelerinin siklikla kargilastiklari bir durumdur.

4.4.3.3. Calisma Yasami Kalitesi Boyutu ile ilgili Bulgular

Calisma Yasami Kalitesi dlgegi toplam 12 degiskenden olusmaktadir. Ancak
analiz sonuglarinda 5 degiskenin c¢alismanin yapisini bozmasi nedeniyle
degerlendirme disinda tutulmasi oélgegin 7 degisken ile ifade edilmesini
gerektirmistir. Diger olceklere oldugu gibi bu &lcege de o6ncelikle givenirlik ve
gecerlilik analizi yapilmistir. ikinci asamada faktér analizi uygulanarak, Barlett Testi
degeri 4104,723; p anlamhlik degeri 0,001, ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem
degeri 779 olarak bulunmustur. CYK boyutunun faktdr yapisini ve gruplarini
belirlemek amaci ile temel bilesenler analizi ve déndirme segenegi teknikleri
kullanilarak 6zdegerleri 1‘den blylk olan ve faktér yUki 0.30'un Ustiinde olan
verilerle analiz gergeklestiriimistir. Bu degerin altindaki veriler calismanin bitlnluga
ve yapisinda herhangi bir degisiklige neden olmayacagi igin dikkate alinmamistir.
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Tablo 4.7. Caligsma Yasami Kalitesi ile ilgili Faktér Analizi

FY OzDEGER TFY ORT. SS F a p

KaLinesl | 2o 6492 92607 43791 405 70,696 0,93 0,001
I$ TASARIMI 4,004 62,635 4,2155 2,80 144,519 0,95 0,001
CYK-1 938
CYK-3 925
CYK-2 919
TESVIK PROGRAMLARI 1378 18975 455036 1,04 10,892 0,96 0,001
CYK-4 905
CYK-5 897
ERGONOM 1,160 10,997  4,5000 0,97 3,188 0,88 0,001
CYK-7 920
CYK-6 801

Kaiser-Meyer-Olkin Olciim{i=0,779 ve p<0,001; Toplam farkin(varyansin) aciklanma orani 0,93'dir.

TFY: Tanimlanan Fark Yizdesi FY: Faktér Yiku SS: Std Sapma

CYK boyutunun genel olarak 6zdegeri 6,492; tanimladigi fark ylzdesi
92,607; ortalama deger 4,3791; F degeri 70,696; guvenirlilik derecesi 0,93 ve
p<0,001 diizeyinde anlaml olarak gergeklesmesi duygusal zeka ile érgiitsel sapma
boyutlarinda oldugu gibi calismanin genel yapisi acgisindan 6nemli sonuglara
ulasildigini gdstermektedir.

CYK faktorl 3 grup altinda toplam 7 degiskenden olusan bir élgekle toplam

farki (varyansi) % 93 oraninda tanimladigi gérilmektedir. Faktér gruplarinin “is

tasarimi” “tesvik programlari” ve “ergonomi” olarak belirlenmesi CYK boyutunun
insan kaynaklari, is ortami ve ybdnetsel uygulamalar olarak genis kapsamda

incelendigini ortaya koymaktadir.

is tasarimi CYK icinde oldukga 6nemli olan faktérlerden birisidir. Elde edilen
bulgulara goére, bu faktérin 6zdegeri 4,004; tanimladigi fark ylzdesi 62,635;
ortalama deger 4,22; F degeri 144,519; guvenirlilik derecesi 0,95 ve p<0,001
(p=0,000) diizeyinde anlamh olarak gerceklesmistir. Isin yapisi, gelistiriimesi,
basitlestiriimesi, zenginlestiriimesi, takim calismasi vb. konular CYK'nin
yikseltiimesinde rol oynayan baslica unsurlar olarak gérilmektedir. is tasarimi ile
ilgili olarak, standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri konunun CYK agisindan
6nemini daha belirgin bir sekilde ortaya koymaktadir.
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Tesvik programlari degiskenlerinin olusturdugu grubun 6zdegeri 1,328;
tanimladigi fark yizdesi 18,975; aritmetik ortalama degeri 4,50; F degeri 10,892;
glvenirlilik derecesi 0,96 ve p=0,001 dizeyinde anlaml olarak gerceklesmistir.
Tesvik programlar isgérenlerin gtdilenmesini saglayan ydnetsel uygulamalardan
birisidir. Degerlerin oldukca ylksek sonuglar olusturmasi Herzberg'in cift etmen

teorisinde 6ne sirdigu gudileyici faktérlerin dnemli oldugunu géstermektedir.

Ergonomi, CYK agisindan 6nemli olan bir diger faktérdir. Bu faktoriin
6zdegeri 1,160; tanimladigi fark ylzdesi 10,997; ortalama deger 4,50; F degeri
3,188; guvenirlilik derecesi 0,88 ve p=0,001 diizeyinde anlamli olarak gerceklesmesi
ergonominin énemini ortaya koymaktadir. Ozellikle is-isgéren uyumunun saglanmasi
¢alisma yasami agisindan fiziksel uygunlugun saglanmasi anlamini tasimaktadir. Bu
kapsamda fiziksel uygunluk hem isgéren doyumu, verimlili§i ve sadakati agisindan
hem de 6rgitsel hedeflere ulasiimasi agisindan énem tasimaktadir.

4.4.3.4. isten Ayrilma Egilimi Boyutu ile ilgili Bulgular

isten ayriima egilimi dlcegi toplam 7 degiskenden olusmakta ve giivenirlik ve
gecerlilik analizi sonuglan olduk¢a ylUksek bulgular olarak gergeklesmistir. Faktér
analizi uygulamasinda, Barlett Testi dederi 1073,526; p anlamlilik degeri 0,001 ve
Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) érneklem degeri 0,789 olarak bulunmustur. IAE
boyutunun faktér yapisini ve gruplarini belirlemek amaci ile temel bilesenler analizi
ve déndirme segenegi teknikleri kullanilarak 6zdegerleri 1‘den biylk ve faktér yaka
0.30’'un Ustinde olan veriler baz alinarak analiz gergeklestiriimistir. Bu degerin
altindaki veriler ¢calismanin bitinligi ve yapisinda herhangi bir degisiklige neden
olmayacag icin dikkate alinmamistir.

IAE boyutunun genel olarak 6zdegeri 3,319; tanimladigi fark yiizdesi 74,305;
ortalama deger 1,58; F degeri 10,287; glvenirlilik derecesi 0,82 ve p<0,001
dizeyinde anlamli olarak gerceklesmesi duygusal zeka ile 6rgitsel sapma
boyutlarinda oldugu gibi ¢alismanin genel yapisi agisindan 6nemli sonuglara
ulasildigini gdstermektedir.
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Tablo 4.8. isten Ayrilma Egilimi ile ilgili Faktér Analizi

FY OzDEGER TFY ORT. SS F a p
ISTEN AYRILMA
Esc";iLiMi 3,319 66,384 1,5940 1,88 11,321 0,82 0,001
IAE-2 ,894
IAE-7 ,868
iAE-3 ,844
iAE-1 ,661
iAE-4 ,643

Kaiser-Meyer-Olkin Olciimii=0,789 ve p<0,001; Toplam farkin(varyansin) aciklanma orani 0,66dr.
TFY: Tanimlanan Fark Yiizdesi FY: Faktér YUku SS: Std Sapma

IAE faktori, toplam 5 degiskenden olusan bir élgekle toplam farki (varyansi)
% 66 oraninda tanimladigi gértimektedir. Diger o&lgeklerle iliskilendiriimesi
bakimindan calismanin yapisal esitlik modeli bélimiinde de incelenecek olan IAE
boyutu anlaml olarak gergeklesmistir. isgdrenlerin kendi istegi ya da yénetim
tarafindan ¢ikariimalari konusu isten ayrilma egilimin olusmasina neden olmaktadir.
IAE 6lceginin sonuglari incelendiginde bu boyutun diger boyutlarla iligkili olabilecegi
faktor analizi sonuglarindan elde edilen bulgularla da ifade edilebilir. Ancak kesin
degerlendirme yapmak icin diger analiz yéntemlerini kullanmak ve elde edilecek
bulgulari incelemek gerekir.

4.4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, Bir durum hakkinda ileri siriilen varsayimlardir. Diger bir deyisle,
hipotez, bilimsel yéntemde olaylar arasinda iliskiler kurmak ve olaylari bir nedene
baglamak Uzere tasarlanan ve gegerli sayillan bir énermedir. Hipotez testleri,
arastirmada istatistiksel analizin en 6nemli konularindan birisini olusturmaktadir.
Hipotez, istatistiksel olarak Hy farksizlik hipotezi ve H; alternatif hipotez olmak Uzere
iki sekilde gosterilirler. Bu nedenle, arastirmada 9 hipotez bulunmakta olup bunlar
asagida siralanmistir.

Hipotezler:
H,: DZ ile OS arasinda anlamli ve negatif ydnli bir iliski vardir

H,: DZ ile QYK arasinda anlamli ve pozitif yonlu bir iliski vardir
Hs: DZ ile IAE arasinda anlamli ve negatif yénli bir iligki vardir
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H,: OS ile CYK arasinda negatif yonlii bir iliski vardir

Hs: DZ ile OS arasinda, CYK’nin kismi aracilik etkisi vardir

He: OS ile IAE arasinda pozitif yénlii bir iliski vardir

H;: DZ ile IAE arasinda, OS’nin kismi aracilik etkisi vardir

Hg: CYK ile IAE arasinda negatif yonlii bir iligki vardir

Ho: DZ ile IAE arasinda, OS'nin negatif, CYK'nin pozitif kismi aracilik etkisi

vardir

4.4.5. Arastirma Modelinin Yapilandiriimasi

Arastirma modelinde yer alan Oolceklere iliskin guvenilirlik ve gegerlilik
analizleri yapildiktan sonra arastirmanin temel hipotezlerini test edebilmek amaciyla
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) uygulanmistir. YEM, gdzlenen degiskenler ile
g6zlenemeyen (gizil-latent) degiskenler arasindaki nedensel veya korelasyonel
iliskiyi tespit etmek i¢in kullanilan bir istatistik teknigidir (Hoyle ve Panter, 1995: 176-
177). YEM ayni anda birden fazla ve karsilikli iligkiyi test eden gugcli bir istatistiksel
analizdir. Bu analizi diger ¢ok degiskenli analizlerden ayiran iki temel 6zelligi
bulunmaktadir. Bunlar (Hair vd., 1998: 584);

» YEM, ¢oklu ve karsilikh bagimli iligskilerin tek bir analizde, diger deyisle

ayni anda test edilmesine olanak verir.

» YEM higbir gdsterge degiskenin mikemmel olarak él¢lilemeyecegini kabul
ederek gbstergelerin hata varyanslarini da hesaplamalara dahil etmektedir.

YEM agisindan galismalar temel olarak Ug tire aynlirlar (Simsek, 2007:3):

Dogrulayici modelleme stratejisi: Bu tir modelleme c¢alismalarinda
arastirmacinin temel hedefi, cok net olarak belirlenmis bir modelin veri tarafindan
dogrulugunu test etmektir. Ancak modelin veri tarafindan desteklenmesi, onun
tamamiyla dogrulandigi anlamini tagsimamaktadir. Arastirmaci, mevcut modelin,
olasi bagka modellerin iginden dogrulanabilir bir model oldugunu disinebilir. Buna
ragmen, hedef alinan teorinin veri tarafindan desteklenip desteklenmedigi
arastirmaci icin kaygi yaratabilr. Bu nedenle bu tir modellere “tamamiyla

dogrulayici” modeller de denilmektedir.
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Alternatif Modeller Stratejisi: Bu tir ¢alismalarda temel amag, bir dizi
degisken ele alindiginda, s6z konusu degiskenler arasindaki iliskileri agiklamada
alternatif modeller arasindan en ¢ok hangisinin veri tarafindan desteklendigini
belirlemektir.

Model Gelistirme Stratejisi: Bu tir calismalarin temel amaci, bir dizi
degisken arasindaki iliskileri en iyi agikladigi varsayilan bir modelin test edilmesi ve
analiz sonuglarina dayanarak, modelin gelistiriimesi yénlinde iyilestirmeler
yapiimasidir. Bu tir calismalar, agiklayici bir modelin gelistiriimesi asamasinda
farkindalik kazandirma anlaminda oldukga katki saglayabilir.

4.4.5.1. Dogrulayici Faktor Analizi (Olgme Modeli)

Dogrulayici faktér analizinde, degiskenler arasindaki iliskiye dair énceden
ortaya konulan hipotezlerin test edilmesi s6z konusudur. Bu nedenle &ncelikle,
degiskenlerin  faktérlerle ve faktdrlerin  birbirleriyle olan korelasyonlarinin
tanimlandigi yapi bir énceki bélimde olusturulmustur. Hipotezler kurulmadan énce
her bir faktére iliskin aciklayici faktdr analizi yapiimigtir. YEM, yalnizca iligkilendirilen
degiskenlerin faktér yUklerini hesaplarken diger degiskenlere iliskin faktdér ylkleri
hesaplanamamaktadir.

Calismanin bu bdéliminde olusturulan yapiya goére bir dogrulayici faktor
analizi (DFA) uygulanmistir. Sekil 4.1’de olusturulan DFA’da degiskenler arasindaki
yol (path) tek yonli oklar ile ifade edilmektedir. Her biri yolun katsayisi iki degisken
arasindaki anlam duizeyini ortaya koymaktadir. Her bir degiskenin éniinde (sekil
4.1’de birinci sUtundaki rakamlar) yer alan rakamlar YEM modelindeki hata
unsurunu goéstermektedir. Bu hata unsuru, gbézlenen degiskenlerde gizil (6rtik)
degisken tarafindan agiklanamayan varyansini belirtirken bu oranin 0,50’den yiuksek
olmasi gizil degiskenin gbézlenen degisken lzerindeki zayifhigini ifade etmektedir.

Aciklayict  faktér analiz (AFA) kisminda her bir bolim ayrn ayrn
degerlendirilirken, bu bélimde DFA yapilirken bdélimlerin birbiriyle olan yapisal
iliskileri ele alinmaktadir. Sekil 4.1’de yer alan yapida duygusal zeka (DZ) 12
degisken ile temsil edilmektedir. Calisma yasami kalitesi (CYK) 7, isten ayriima

egilimi (IAE), 5 ve érglitsel sapma toplam 7 degisken ile ifade edilmektedir. Orgiitsel
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sapma ile ilgili degiskenler iki boyuttan olugsmaktadir. Bunlar kisisel ve politik sapma
olarak 1. boyut ile Uretim ve miulkiyet sapmasi olarak 2. boyut olarak
yapilandiniimistir. OS boyutunda isgérenlerin kendileri ve arkadaslarinin ayri olarak
degerlendiriimemesinin nedeni yanh bir cevap olasiligini ortadan kaldirmak igindir.
Diger yandan sapmanin Kisisel boyutu ile érgtitsel boyutunun sonuglari da dogrudan
ya da dolayh etki géstermesi nedeniyle birlikte degderlendiriimesinde yarar vardir.
Calismanin kuramsal cercevesinde de belirtildigi gibi 6rgutsel ya da kisisel sapma

olarak genelde birlikte arastirilmis pek ¢cok ¢calisma bulunmaktadir.

AFA’da elde edilen veriler (izerine uygulanan DFA sonucunda, CYK &lgegdi
disinda ¢alismanin yapisini bozan degisken, anlamsiz yollar (path) ve uyum iyiligi
degerlerini olumsuz yoénde etkileyen ifadeler bulunmamistir. Ancak CYK ile ilgili
degiskenlerin iginde bu kurala uymayan toplam 5 degisken ¢alisma kapsami disinda
tutularak 6lgcim modeli kabul edilebilir bir yapida diizenlenmistir.

DFA sonucunda faktérlerin ilgili deg@iskenleri Uzerindeki standardize faktor
yUklerinin 0.70’den yiksek bir deger almasi ve t degerinin de anlamli olmasi gerekir.
Guvenirlilik icinse faktorlerin guvenirlilik katsayilarinin %70’in lzerinde, faktorlerin
aciklanan varyans tahmin degerlerinin de 0,50’nin Ustlinde olmasi beklenir. Ancak
standardize faktdr yuklerinin 0.50’den ylUksek olmasi genel olarak yapinin uygun

oldugunu gésterir.

Calismada CYK ve OS faktorlerinde iki adet degisken 0,50'nin altinda
cikmistir. Bu iki deder kapsam disina alindiginda olusturulan yapinin bozuldugu
go6rilmastir. Ancak her iki faktér icinde ¢ok yiksek degerlerin olmasi da bu iki
degerin disUk olmasi baglidir. Diger bir deyisle bu iki deger ¢ikariimasi durumunda
sadece olusturlan yapr degil ayni zamanda diger yiksek degerlerde 6nemini
kaybetmektir. Bu nedenle bu gruplar i¢cinde birden fazla degerin 0,50'nin altinda
olmamasi ve genel yapiya katkilari nedeniyle kabul edilebilir bir durum

yaratmaktadir.
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Sekil 4.1. Olgcme Modeli Standartlastirilmis Céziimleme Degerleri
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Sekil 4.2. Olcme Modeli t Degerleri
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Sekil 4.2’de dlgme modeline iliskin verilen t degerleri faktéri olusturan
degiskenlerin yapi icindeki 6énemini ortaya koymaktadir. Bu deger ne kadar ylksek
ise, faktér uygunlugu da o derece yiiksek kabul edilmektedir. Diger yandan digsal ve
icsel degiskenler arasinda t degerinin negatif olmasi iligkinin yénini belirlemesi
acisindan énemlidir. Degerin negatif olmasi degiskenler arasindaki iliskinin olmadigi
anlamina gelmemektedir. Aksine hipotezlerde ortaya konulan iliski yéninin t
degeriyle de ayni ydonde oldugu ve desteklendigini ifade etmektedir. Diger bir deyisle
ortaya konulan hipoteze daha fazla katihm saglamaktadir (Simsek vd., 2006).

Tablo 4.9. Olcme Modeline iliskin Degerler

Gizil Gozlenen Std. Std.
Degiskenler | Degiskenler | Deg.* Hata t R? TFY a P
(Faktorler)

Dz-1 0,54 | 0,024 | 13.53 0,59

DZ-2 0,69 | 0,024 | 18.44 0,68

DZ-3 0,53 | 0,028 | 13.10 0,58

DZ-4 0,65 | 0,021 16.91 0,62

DZ-5 0,67 | 0,020 | 17.67 0,65
DUYGUSAL DZ-6 0,69 0,019 18.42 0,68 87,079 0,90 0,0001
ZEKA (DZ) DZ-7 0,71 | 0,028 | 18.85 | 0,70

DZ-8 0,71 0,028 | 18.97 0,70

DZ-9 0,65 | 0,020 [ 17.10 0,63

DZ-10 0,59 | 0,031 15.15 0,65

DZ-11 0,82 | 0,028 | 23.32 0,87

DZ-12 0,85 | 0,027 | 24.80 0,82

0S-6 0,56 | 0,020 | 14.06 0,61
ORGUTSEL 0s-7 0,62 | 0,019 | 1578 0,68
SAPMA 0s-8 0,48 | 0,020 | 11.63 0,53 | 82,331 | 0,90 0,0001
(o)) 0S-9 0,91 0,017 | 27.63 0,83

6s-10 0,90 | 0,016 | 28.33 0,85

6s-11 0,84 | 0.017 | 24.36 0,71

6s-12 0,52 | 0,019 [ 12.75 0,57

CYK-1 0,94 | 0,026 | 29.95 0,89
CALISMA CYK-2 0,94 | 0,027 | 29.92 0,89
YASAMI CYK-3 0,95 | 0,037 | 30.52 0,91 | 92,607 | 0,93 0,0001
KALITESI CYK-4 0,58 | 0,020 | 14.96 | 0,64
(CYK) CYK-5 0,58 | 0,021 | 14.79 0,63

CYK-6 0,56 | 0,020 | 14.21 0,61

CYK-7 0,42 | 0,019 [ 10.40 0,58

iAE-1 0,56 | 0,019 | 14.20 0,62
ISTEN iAE-2 0,55 | 0,019 [ 13.72 0,60
AYRILMA iAE-3 0,86 0,016 25.33 0,75 66,384 0,82 0,0001
EGILIMI IAE-4 0,86 | 0,017 | 25.16 | 0,74
(IAE) iAE-7 0,94 | 0,016 | 29.19 0,89

* Standardize degerler
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Tablo 4.9'da yer alan degerler 6lgme modelinin ilk asamada uygun oldugunu
gbstermektedir. Ancak YEM’de élgme modelinin genel yapi icinde bir bitin olarak
kabul edilebilmesi, uyum iyilidi istatistiklerinin (Googness-of-fit statistics) de istenen
dizeyde olmasina baghdir (Simsek, 2007:14). Model uygunlugunun
degerlendiriimesinde kullanilan birbirinden farkli uyum indeksleri ve bu indekslerin
sahip oldugu istatistiksel fonksiyonlar bulunmaktadir. Onerilen indeksler arasinda en
¢ok kullanilanlar olarak ki-kare istatistigi (x?), RMSEA (Ortalama hata karekdk
yaklasimi-Root-Mean-Square Error Approximation), GFI (Uyum iyili§i indeksi-
Goodness-of-Fit Index) ve AGFI (Diizeltilmis iyi Uyum indeksi-Adjusted Goodness
of Fit Index ) gdsterilmektedir (Joreskog vd, 2001:154).

Tablo 4.10. Olcme Modeline iligkin Uyum Olgiitleri ve Standart Degerler

Uyum Olgiisii Standart Anlami
Degerler
RMSEA (Root Mean Squared Error <0.08 | RMSEA <0,05 ise mikemmel bir uyumu, 0,08 ile
of Approximation-Ortalama Hatanin veya 0.10 arasindaki altindaki degerler kabul edilebilir bir
Karekokd) <0.10 uyumu, 0,10’dan daha blyik deger ise kétl uyum
olarak degerlendiriimektedir
NFI (Normed Fit Index- =0.90
Normlastiriimis Uyum Endeksi )
NNFI (Non-Normed Fit Index- >0.90
Normlastiriilmamis Uyum Endeksi)
PNFI (Parsimony Normed Fit Index- >0.90
Kati Uyum Endeksi)
CFI (Comparative Fit Index- 20.90
Karsilagtirmali Uyum Endeksi) 0 ve 1 arasinda deger almakta olup bu degerin 1’e
IFT (Incremental Fit Index-Artan >0.90 | yakinligi modelin uygunlugunun daha iyi oldugu
Uyum Endeksi) gosterir.
RFI- (Relative Fit Index - Goéreceli >0.90
Uyum Iindeksi)
GFI (Goodness-of-Fit index-lyi >0.90
Uyum Endeksi)
AGFI (Adjusted Goodness-of-Fit >0.90
Index-Diizeltilmis Iyi Uyum Endeksi)
Goklu korelasyon katsayisi (y ve x Bu katsayilar 0 ve 1 arasinda degerler alirlar. S6z0
degiskenleri igin) 0-1 edilen katsayinin 1’e yakin olmasi degiskenin gizil
yapiyl daha iyi agikladidi anlamini tasir.
Path katsayilari igin yUklerin her biri ile iligkili olan t
Yol (path) katsayisi t=22 degerleri 2'den daha buylk ise parametreler
istatistiksel olarak anlamhdir. Bu durumda
degiskenler ve vyapillar arasindaki iligkiler
dogrulanir.
Kiguk Parametrelerin degerlerinin dogru bir sekilde nasil
Standart hatalar deger | tahmin edildigini gdsterir. Standart hata ne kadar
kiiclkse tahminler de o derece dogrudur.
Model AIC Model AIC < Independence AIC
Kiglk | Model AIC < Saturated AIC
Model CAIC deger Model CAIC < Independence CAIC
Model CAIC < Saturated CAIC

Kaynak: Aragtirmaci tarafindan Byrne, 1998; Hair vd., 1995; Hayduk, 1987;
Joreskog vd; 2001 Kelloway, 1998'den olusturulmustur.
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Bu degerlerle birlikte, modele iliskin “model AIC” degerinin “bagimsiz model
AIC” ile “doymus model AIC” dederlerinden kiiglik olmasi, ayni sekilde “model CAIC”
degerinin de “bagimsiz model CAIC” ile “doymus model CAIC” deg@erlerinden kigik
olmasi iyi bir uyumun varligini géstermektedir.

Tablo 4.11. Arasgtirma Modeli icin Uyum Olgiitleri

Uyum Olgiisii Degerler Standart Degerler Uyum
RMSEA 0.0216 <0.08 veya<0.10 Cok lyi
NFI 0.96 =0.90 Kabul
NNFI 0.95 =0.90 Kabul
PNFI 0.90 =0.90 Kabul
CFI 0.97 =0.90 Kabul
IFI 0.97 =0.90 Kabul
RFI 0.94 =0.90 Kabul
GFl 0.93 =0.90 Kabul
AGFI 0.93 =0.90 Kabul
PGFI 0.97 =0.90 Kabul
Model AIC 891.77 < Bagimsiz AIC; (4951.16)

< Doymus AIC (992.00) Kabul
Model CAIC 2254.43 < Bagimsiz CAIC; (4968.49)

< Doymus CAIC (3637.31) Kabul

Tablo 4.11’de yer alan sonuclara gére DFA’dan elde edilen veriler modelin
uygun oldugunun bir gdstergesi olarak degerlendirilerek yapisal modelin analiz

edilmesinin éniinde engel olmadigi ifade etmektedir.
RMSEA degerinin ¢ok diistik cikmasi olusturan yapinin yiksek derecede

uygun oldugu gdstermektedir. Nooteboom (2003:115) RMSEA degerinin 0,05°den
kiclk olmasini ¢ok iyi bir uyum gostergesi olarak dederlendirmektedir.
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4.4.5.2. Yapisal Modelin Olusturulmasi ve Analizi

Yapisal esitlik modelinin en énemli 6zelligi, sinanmaya calisilan model ya da
modellerin o model icin toplanmis olan veriler icin ne derecede uygun olduguna
iliskin degerlendirme &lcutleri sunabilmesidir. Bu nedenle yapisal modelin
olusturulmasinda i¢sel ve digsal degiskenlerin sec¢imi kadar dogru bir sekilde
kullanimi da 6nemlidir. Diger bir deyisle YEM, gbzlenen ve gizli degiskenler
arasindaki nedensel ve Kkarsilikli iligkilerin bir arada bulundugu modellerin test
edilmesi igin dogru yap! olusturulmasini gerektirmektedir.

Sekil 4.3. DZ, OS, CYK ve IAE Yapisal Modeli (M0)

v

Dz IAE

Yapisal modelde degiskenler i¢sel ve dissal olmak Uzere iki gruba ayrilmakta
ve modeldeki degiskenlerin igsel-digsal ayirimi arastirmacinin deneyim, bilgi ve
kuramsal arastirmasindan elde ettidi verilere gore belirlenmektedir. Yapisal model
seklinde de gorildigld gibi duygusal zeka (DZ) dissal degisken olarak vyer
almaktadir. Orgiitsel sapma faktérii (OS), calisma yasami kalitesi (CYK) ile isten
ayrilma egilimi (IAE) icsel degiskenleri olusturmaktadir. i¢sel degiskenler, degerleri
modelin esanli ¢&zimi sonucu belirlenen degiskenlerdir. Buna karsi dissal
degiskenler ise, modele degerleri disaridan verilen degerlerin bulunmasinda

yararlanilan degiskenler olmaktadir.
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Modelde duygusal zeka ile i¢sel degiskenlerin iliskileri ve degiskenler
arasindaki araci iligkiler degerlendirilerek hipotez testleriyle ortaya konulacaktir.
Arastirmanin modelinde ¢ adet regresyon esitligi élgulecektir. Bunlar;

1) Yordayan degisken ile yordanan degisken arasindaki iligki,

2) Yordayan degiskenle aracilik etkisi oldugu degisken arasindaki iliski,
3) Yordayan degisken ile yordanan ve araci degisken arasindaki iliskinin
birlikte dlgtimesidir.

Bu kapsamda &ncelikle dissal degisken olarak DZ ile igsel degiskenlerin
arasinda anlamli iligki olup olmadidi incelenecektir. Modeller “M” harfine rakam
eklenip kodlama yapilarak (6rnegin 1. Model = M1 gibi) énce yapisal olarak
olusturulacak sonra LISREL 8.8 programi ile analiz edilecektir.

Sekil 4.4. DZ ile OS, CYK ve IAE Arasindaki iligki (M1)

M1 ile délclimesi tasarlanan hipotezler digsal degisken ile i¢sel degdisken arasindaki
iliskiler Gizerine asagidaki gibi dngdrilmastar.

H,: DZ ile OS arasinda negatif yonli bir iliski vardir.
H,: DZ ile YK arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.

Hs: DZ ile IAE arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

DZ ile OS arasindaki iliski izerine yapilan ¢alismalar énemli sonuglari ortaya
koymaktadir. Duygulari algilama, anlama, kullanma ve ydnetme yetenedi ve
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yeterliligi bireylerin hem Kisiliklerinin gelismesinde hem de hareketlerinin kontrollinde
6nemli bir rol oynamaktadir. Diger deyisle duygularin kontrol edilebilmesi kisisel
sapma davranislarinin engellenmesine yapici bir gérev Gstlenmektedir. DZ ile OS
arasinda kurulan hipotezin degerlendiriimesinde LISREL programinda elde edilen
analiz kullanilacaktir. Diger yandan bu hipotez, negatif yonli olmasi beklenmektedir.
Cunkl orgitsel dizeyde sapma davranislarinin temelinde ayni zamanda Kkigisel
sapmalar da yer almaktadir. Diger bir deyisle 6rgitsel sapma Uyelerinin normal disi
davranislarindan da etkilenmektedir.

CYK’nin ylkseltiimesi ydnetsel kararlar ve is tasarimi ile ilgili oldugu kadar
isgdrenlerin birbiriyle olan iligkilerine de baglidir. Oyle ki, gérev ve sorumluluklarin
yerine getiriimesi birlikte calismayi, ayni amaci tasimayl ve etkin bir iletisimi
gerektirir. Bu da karsilikli anlayis ve hosgorl gergevesinde kurulan insan iliskilerinin
glcli ve seviyeli bir yapida olmasina baghdir.

isten ayriimalar, isgdrenin isten cikariimasi seklinde olabildigi gibi kendi
istegiyle de gerceklesebilmektedir. Her ne sekilde olursa olsun isten ayriimalarin
temelinde istek ve beklentilerle sunulan olanaklarin értlismemesi kadar isg6renin
performansi, is doyumu, kariyeri, is ortami gibi cok farkli etkenler gérulebilmektedir.
Bununla birlikte isten ayrilmaya neden olan etkenlerin iginde iletisim eksikligi ve
kisisel farkindaligin yeterince algilanip ifade edilememesi duygusal zeka yetenek ve
yeterlilikleri ile ilgilidir. Diger bir deyisle DZ yeteneklerinin gelismemis olmasi
olumsuz olarak yansimaktadir.
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Sekil 4.5. M1 LISREL Analiz Sonuclari
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Sekil 4.5°de yer alan M1 sonuclarina gére X2=, 728.03 ve df 431 dederlerinin

uygun ve kabul

edilebilir oldugu X2/df

oranin 2’nin altinda olmasindan

anlasiimaktadir. M1 analiz sonuglarina gére DZ'nin i¢sel degiskenlerin hepsiyle

anlamli bir iliskide ve onlari yordadigi gérilmektedir.

Tablo 4.12. M1 igin Uyum Olgiitleri

Uyum Ol¢iisii Degerler Standart Degerler Uyum
RMSEA 0.0217 <0.08 veya < 0.10 Cok Iyi
NFI 0.96 20.90 Kabul
NNFI 0.95 20.90 Kabul
PNFI 0.91 20.90 Kabul
CFlI 0.97 20.90 Kabul
IFI 0.97 20.90 Kabul
RFI 0.94 =0.90 Kabul
GFI 0.93 20.90 Kabul
AGFI 0.94 20.90 Kabul
PGFI 0.97 20.90 Kabul
Model AIC 858.03 < Bagimsiz AIC; (4951.16)

< Doymus AIC (992.00) Kabul
Model CAIC 2204.69 < Bagimsiz CAIC; (4968.49)

< Doymus CAIC (3637.31) Kabul

M1 uyum OlgUtleri tablosunda yer alan 6lcim degerleri uygun ve kabul

edilebilir sinirlar

icinde oldugundan

digsal

degiskenin

icsel degiskenleri

yordamasinda ortaya c¢ikan iligkinin anlamh oldugu ilgili degisken yollarinin (path)

katsayisi de@erleriyle de desteklenmektedir.
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M1 yapisal esitliginin saglandigi ayrica tablo 4.13'de yer alan degerlerden de
anlasiimaktadir. Bu degerlerde her (¢ hipotez igin t >2 ve standart hata < 0.01
olarak gerceklesmistir.

Tablo 4.13. M1 Yapisal Esitlik Degerleri

Olcii Olciim degerleri Standart degerler
H, OS=-060*DZ=064, R2=0.66 R2 > 0.50
Std. Hata (0.056) (0.093) Std. Hata < 0.01
tdegeri -10.73 6.87 t>2
H, CYK = 0.87*DZ = 0.24, R2=0.76 R2 > 0.50
Std. Hata (0.036) (0.021) Std. Hata < 0.01
tdegeri 24.00 11.46 t>2
H, IAE = - 0.58*DZ= 0.66, R2=064  R2>050
Std. Hata (0.056) (0.096) Std. Hata < 0.01
tdegeri -10.48 6.86 t>2

Bu kapsamda olusturulan hipotezleri, M1 analiz sonuclarina gére asagidaki
gibi agiklamak mumkindr;

H, : DZ ile OS arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir (-0,60),
H, : DZ ile QYK arasinda anlamli ve pozitif yénlu bir iliski vardir (0,87),
H; : DZ ile IAE arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir (-0,58)

Bu sonuclara gére H; Hz ve Hs hipotezleri kabul edilir.

Digsal degiskenin i¢sel degiskenlerle olan iligkisinin anlaml olmasi
c¢alismanin yapisal modelinin tam olarak uyum icinde oldugunu gbéstermez. Bu
asamadan sonra i¢sel degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerinin de anlam dizeyleri
ve ydnlerinin analiz edilerek ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu nedenle CYK-OS

ve IAE-OS arasindaki iliskinin analiz edilmesi icin M2 olusturulmustur.

M2'de CYK'nin OS ile iliskisi dlgiiliirken ayni zamanda OS’nin IAE ile iliskisi
de 6lclimektedir. Diger yandan da DZ ile OS iliskisinde CYK'nin; DZ ile IAE ile
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iliskisinde OS’nin aracilik roliiniin olup olmadigi da dlglilmektedir. Bu kapsam da
M2'de yer alan hipotezler;

H,: OS ile CYK arasinda negatif yénli bir iliski vardir.
Hs: DZ ile OS arasinda, CYK’nin kismi aracilk etkisi vardir.
He: OS ile IAE arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H;: DZ ile IAE arasinda, OS’nin kismi aracilik etkisi vardir.

Sekil 4.6. DZ ile OS ve CYK Arasindaki iligki (M2)

Calisma yasaminda isgorenlerin davranislarinda gortlen normal digl
durumlarda pek g¢ok faktér rol oynamaktadir. isgdrenlerin  yogun rekabet
kosullarinda, degisken ve belirsiz bir calisma ortaminda bulunmalari davraniglarinin
sekillenmesinde de etkili olabilmektedir. Kisinin, sapma davraniglarindaki etkenleri
yalnizca is ve igyeri gergevesinde sinirlandiriimasi mimkin degildir. GUnki bireyin
fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her unsur sapma davranisinda bir etken
olarak gorilebilir. Bu dogrultuda, bireyin is ve sosyal gevresi birbirini etkileyerek
baski olusumuna neden olmakta ve bu baskilar yukaridaki etkenlerle birlikte genel

gevre unsurlarindan ve galisma yasaminin kalitesinden kaynaklanmaktadir.
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Sekil 4.7. M2 LISREL Analiz Sonuclar
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DZ (zerine vyapillan arastirma ve incelemelerde de arastirmacilarin
dikkatlerinin DZ dizeyinin ylkseltiimesi konusuna yogunlastigi gézlenmektedir. Bu
acidan bakildiginda, isgorenlerin DZ dlzeyleri gelistirilerek, 6rgltsel sapma
davranislari kontrol altina alinabilmektedir. Buradan elde edilecek sonucla, ¢alisma

yagsam kalitesinin yukseltilebilecedi ve yine buna bagh olarak 6rgusel sapma
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davraniglarinin DZ ve QYK sayesinde azaltilabilecegi ifade edilebilir. CUnki DZ
egitim ile gelistirilebilir, 6rgltsel sapma davranigi kontrol edilerek azaltilabilir;
bunlarinda sonucunda GYK yukseltilebilir. Ayrica calisma yasami ile sosyal yasamin
dengesi de bilyik énem tasimaktadir. Bu dengenin saglanmasinda DZ yeterlilikleri
ve Orgltsel sapma davranislarinin etkisi oldukca biyUktr.

Tablo 4.14°de yer alan degerler M2 icin olusturulan yapinin uygun oldugunu
gostermektedir. Ayrica LISREL programinda elde edilen yapisal esitlik verileri de bu
modelin  uygunlugunu desteklemektedir. RMSEA degerleri 0.05’in altinda
gercekleserek oldukga iyi bir uyum géstermektedir.

Tablo 4.14. M2 igin Uyum Olciitleri

Uyum Ol¢iisii Degerler Standart Degerler Uyum
RMSEA 0.0217 <0.08 veya<0.10 Cok yi
NFI 0.96 20.90 Kabul
NNFI 0.95 20.90 Kabul
PNFI 0.90 20.90 Kabul
CFlI 0.97 20.90 Kabul
IFI 0.97 20.90 Kabul
RFI 0.94 20.90 Kabul
GFI 0.94 20.90 Kabul
AGFI 0.93 20.90 Kabul
PGFI 0.97 20.90 Kabul
Model AIC 891.77 < Bagimsiz AIC; (4951.16)

< Doymus AIC (992.00) Kabul
Model CAIC 2254 .43 < Bagimsiz CAIC; (4968.49)

< Doymus CAIC (3637.31) Kabul
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Model AIC ve Model CAIC degerlerinin bagimsiz ve doymus AIC ve CAIC
degerlerinden distk ¢ikmis olmasi yapisal uyumluluk agisindan kabul edilen bir
baska élgittir. Yapisal esitlik icin bu degerlerde M2’yi desteklemektedir.

Sekil 4.7°de yer alan M2 sonuclarina gére X2=, 755.77 ve df 428 dederlerinin
uygun ve kabul edilebilir oldugu Xx2/df oranin 2nin altinda olmasindan
anlagiimaktadir. M2 analiz sonuclarina gére DZ'nin i¢sel degiskenlerin hepsiyle
anlamli bir iliskide ve onlari yordadigi gérilmektedir.

Tablo 4.15. M2 Yapisal Esitlik Degerleri

Olcii Olciim degerleri Standart
degerler
Hs CYK = 0.85*0S + 0.87*DZ, = 0.23 , R2=0.77 R2>0.50
Std. Hata  (0.032) (0.042) (0.020) Std. Hata < 0.01
t degeri 2026  21.03 11.19 t>2

Bu kapsamda olusturulan hipotezleri, M2 analiz sonuglarina gére asagidaki
gibi agiklamak mumkundur;

H,: OS ile CYK arasinda negatif yonli bir iliski vardir (-0,36),

Hs: DZ ile OS arasinda, CYK’nin kismi aracilik etkisi vardir(-0,59),
He: OS ile IAE arasinda pozitif yonli bir iliski vardir (0,48),

H;: DZ ile IAE arasinda, OS’nin kismi aracilik etkisi vardir (-0,46).

Bu sonuglara gére H, Hs Hg ve H;, hipotezleri kabul edilir
CYK’nin IAE ile iligkisinin dlctildigii M3'de ayni zamanda IAE'nin DZ ile
iliskisinde CYK’'nin aracilik roliiniin olup olmadigi da él¢iilmektedir. Bu kapsam da

M3’de yer alan hipotezler;

Hg: CYK ile IAE arasinda negatif yonli bir iligki vardir,
Hy: DZ ile IAE arasinda, CYK’nin kismi aracilik etkisi vardir
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Sekil 4.8. DZ ile CYK ve iAE Arasindaki iligki (M3)

isyerinde ¢oziilemeyen catismalarin  olumsuz sonuglari tim  6rgitil
etkileyebilmektedir. Sorun haline gelmis ¢dzilememis catismalarin sonuglari,
yiksek maliyet, iletisim engeli, uzun siren alinganliklar, takim calismasi ve
isbirliginden kaginma, disik verimlilik, stres, ise gelmeme ya da ge¢ gelme, isten
ayrilma ve musteriye yansiyan olumsuz ig iligkileri olarak gorilmektedir. Bu nedenle
DZ ile CYK arasinda gugli bir iliskinin olmasi pek ¢ok olumsuz etkenlerin ortadan
kaldiriimasinda 6nemli rol oynamaktadir.

Konaklama igletmelerinde duygusal zeka yetenekleri gicll, nitelikli ve verimli
insan kaynaklarina sahip olmanin énemli bir deger oldugu aciktir. Dogru zamanda,
dogdru iste, dogru kisiyi secmek isletmelerin yiksek isglict devri ve ise devamsizlik
oranlarinin da dismesine yardimci olabiimektedir. Buna bagli olarak GCYK’nin
yikseltiimesi IAE‘nin de azalmasina yol agmaktadir.
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Sekil 4.9. M3 LISREL Analiz Sonuclar
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Tablo 4.16. M3 icin Uyum Olgiitleri

Uyum Ol¢iisii Degerler Standart Degerler Uyum
RMSEA 0.0217 <0.08 veya < 0.10 Cok Iyi
NFI 0.96 20.90 Kabul
NNFI 0.95 =0.90 Kabul
PNFI 0.90 =0.90 Kabul
CFI 0.97 =0.90 Kabul
IFI 0.97 =0.90 Kabul
RFI 0.94 20.90 Kabul
GFI 0.94 20.90 Kabul
AGFI 0.93 20.90 Kabul
PGFI 0.97 =0.90 Kabul
Model AIC 891.77 < Bagimsiz AIC; (4951.16)

< Doymus AIC (992.00) Kabul
Model CAIC 2254.43 < Bagimsiz CAIC; (4968.49)

< Doymus CAIC (3637.31) Kabul

Sekil 4.9'da yer alan M3 sonuclarina gére X2=, 755.77 ve df 428 dederlerinin
uygun ve kabul edilebilir oldugu x?/df oranin 2’nin altinda olmasinda anlasiimaktadir.
M3 analiz sonuglarina gére DZ’nin igsel degiskenlerin hepsiyle anlamli bir iliskide ve
onlari yordadigi goérilmektedir.

M3 yapisal esitliginin saglandigi tablo 4.16’da yer alan degerlerden de
anlasiimaktadir. Bu kapsamda olusturulan hipotezleri, M3 analiz sonuglarina gére
asagidaki gibi agiklamak mimkuandir;

Hg: CYK ile IAE arasinda negatif yonli bir iliski vardir (-0,39),

Ho: DZ ile IAE arasinda, OS'nin (-0,59) negatif, CYK’nin pozitif kismi aracilik
etkisi vardir. Diger bir deyisle IAE'nin olusmasinda OS tetikleyici bir rol Gistlenirken
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CYK o6nleyici konumunda ya da egilimin azalmasini saglamaktadir. Bu sonuglara
g6re Hg ve Hy hipotezleri kabul edilir.

Tablo 4.17. M3 Yapisal Esitlik Degerleri

Olcii Olciim degerleri Standart
degerler
Ho IAE = 0.19*CYK + 0.48*0OS - 0.46*DZ, = 0.51, R2 =0.69 R2>0.50
Std. Hata ~ (0.084) (0.061)  (0.096) (0.074) Std. Hata < 0.01
t degeri -2.24 7.81 -4.82 6.92 t>2

4.4.6. Arastirmanin Genel Olarak Degerlendirilmesi

Konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalarda DZ-OS—-CYK—IAE'nin birlikte
analiz edildigi herhangi bir calismaya rastlanilmamistir. Yapilan calismalarda
genellikle DZ digsal degisken olarak incelenerek igsel degiskenlerin her biri ayri ayri
iliskilendirilmistir. Calismanin kuramsal boéliminde yer verildigi gibi pek cok
arastirmaci, bu c¢alismada yer alan konularin da bir bélimini dikkate alarak
incelemistir. Yapilan calismada yaklagik 1000’in Uzerinde basili ve elektronik
ortamda yazili kaynak incelenmis ve kaynakgada da yer aldigi gibi bunlarin
354°linden dogrudan yararlanilarak kavramsal ¢ati olusturulmustur.

DZ (zerine yapilan arastirma ve incelemelerde de arastirmacilarin dnemli bir
bdlimU DZ’nin liderlik ve ydnetim Gzerindeki etkilerine yodunlastigr gézlenmektedir.
Bu acgidan bakildiginda, ydnetsel konumdaki kigilerin karar verme slrecinde DZ
yeteneklerini kullanarak etki bir degerlendirme yapmalari mimkindlr. DZ dizeyi
yiksek yoneticileri 6rgit iginde olusabilecek sapma davraniglari 6nceden
sezinleyerek kontrol altina alabilmesi kolaylagsmaktadir. Buna bagli olarak CYK'nin
ylkseltilebilecegi ortaya konulan sonuglardan birisi olarak degerlendiriimektedir.
CYK yalnizca ig yasamini degil ayni zamanda sosyal yasami da etkilemektedir.
Sosyal yasamin olumsuz olarak etkilenmesi OS’nin armasinda gizli bir etken olarak
gOrilmektedir.
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Calismada o6ncelikle SPSS 17.0 programi ile tanimlayici ve c¢ikarimsal
istatistiki analizler yapilmistir. Galismanin genel olarak guvenirliligi ve gecerliligi
oldukca yiksek bulunmustur (0=0,85; p=0,0001). Bu verilerin gecerli ve kabul
edilebilir olmasi nedeniyle calisma yapisini olusturan dért bdlimin her birine ayri
ayri faktdér analizi yapilarak parga guvenirligi ve i¢sel yapi olusturma islemi
gerceklestirilmistir. Tablo 4.17°de fakt6ér analizine iliskin temel degerlerde gérildigu
gibi en yiksek guvenirlilik ve gegerlilik orani % CYK’ya aittir. CYK, ayni zamanda
toplam farkin agiklanma orani bakimindan da en yuksek orana sahiptir. Aritmetik
ortalamalara gére DZ'nin en yiksek ortalamaya sahip oldugu gérilmektedir. Bu
verilere gbre calismada yer alan konularin konaklama isletmeleri igin énemli oldugu
anlasiimaktadir.

Tablo 4.18. Tim Faktérlere iligkin Temel Degerler

FAKTORLER OZDEGER TFY ORT. SS F a p
DZ 10,450 87,079 4,4432 551 39,800 0,90 0,0001
0s 5,763 82,331 1,6390 2,65 3,286 0,90 0,0001
CYK 6,492 92,607 4,3791 4,05 70,696 0,93 0,0001
IAE 3,319 66,384 1,5940 1,88 11,321 0,82 0,0001

Calismanin ikinci asamasinda DFA analizi yapilarak yapisal esitlik model
olusturulmustur. Yapisal model, DFA analizi sonuclarina gére DZ dissal degisken,
OS, CYK ve IAE ise icsel degisken olarak belirlenmistir. Kuramsal cerceveden elde
edilen bilgiler 1s1dinda olusturulan yapisal modelde degiskenler arasinda yol ve
iliskinin yénune ait LISREL 8.8 programindan elde edilen 6zet yapi sekil 4.10°da
gOrilmektedir.

Sekil 4.10. Arastirma Yapisinin Ozeti
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Bu yapiya gére olusturulan hipotezler uygun sonuglarin bulunmasiyla kabul

edilmistir. Genel yapi iginde DZ ile CYK arasinda anlamli, giigli ve pozitif bir iligki

oldugu yol katsayisindan (0.87) anlasiimaktadir. Ayni sekilde DZ ile OS (-0.60) ve

IAE (-0.58) arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu gérilmektedir. Diger bir

deyisle, CYK’nin yikseltiimesinde isgdrenlerin DZ yetenek ve yeterliliklerinin artmasi

veya gelismis olmasi olumlu bir katki yapmaktadir. OS ve IAE ile iliskilerde DZ

dizeyi distikge, diger bir deyisle isgdrenlerin duygular algilama, anlama, kullanma

ve yénetme yeterliliklerinin dismesi olumsuz duygularin olusmasini tetiklemektedir.

Tablo 4.19. Tiim Modeller i¢in Uyum Olgiitleri

Uyum Mo M1 M2 M3 Standart Uyum
Olgiisii Degerler

RMSEA 0.0216 | 0.0217 | 0.0217 | 0.0217 | <0.08 veya<0.10 Cok lyi
NFI 0.96 0.96 0.96 0.96 =0.90 Kabul
NNFI 0.95 0.95 0.95 0.95 =0.90 Kabul
PNFI 0.90 0.91 0.90 0.90 20.90 Kabul
CFI 0.97 0.97 0.97 0.97 20.90 Kabul
IFI 0.97 0.97 0.97 0.97 =0.90 Kabul
RFI 0.94 0.94 0.94 0.94 =0.90 Kabul
GFI 0.93 0.93 0.94 0.94 =0.90 Kabul
AGFI 0.93 0.94 0.93 0.93 =0.90 Kabul
PGFI 0.97 0.97 0.97 0.97 =0.90 Kabul

(4951.16)

Model AIC 891.77 | 858.03 | 891.77 | 891.77 < Bagimsiz AIC; (992.00)
< Doymus AIC Kabul

< Bagimsiz CAIC; | (4968.49)

Model CAIC | 2254.43 | 2204.69 | 2254.43 | 2254.43 | < Doymus CAIC (3637.31)
Kabul
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Calismada olusturulan temel vyapinin ardindan (¢ model daha
olusturulmustur. Temel model MO olarak sembolize edilmis diger modeller M1,M2 ve
M3 olarak kodlanmistir. Bu modellere iligkin degerler tablo 4.18’de yer almaktadir.
Calismanin uyumu igin belirlenen uyum é&lgilerine iliskin degerlerin kabul edilebilir

olmasi ve modellerin iyi uyum géstermesi olduk¢a énemlidir.

Modellerin analizi islemlerinde sinanan hipotezlerin temel yapida oldugu
kadar i¢sel degiskenler arasinda da degerlendiriimesi 6nemlidir. Diger yandan digsal
degiskenin her bir i¢csel degisken ile iliskisinde diger i¢sel degiskenin aracilik etme
durumu da élgtlmdastar.

Tablo 4.20. Tim Hipotezlerin Standardize ve t Degerleri

Std.
Hipotezler Deg. t Sonuc

Hy: DZ ile OS arasinda anlamli ve negatif yonl bir iliski vardir | -0.60 | -10.70 | Kabul

H.: DZ ile CYK arasinda anlamli ve pozitif yonla bir iligki 0.87 | 24.00 | Kabul
vardir

Hs: DZ ile IAE arasinda anlamli ve negatif yonld bir iliski | -0.58 | -10.48 | Kabul
vardir

H,: OS ile CYK arasinda negatif yénli bir iliski vardir -0.36 -4.82 | Kabul
Hs: DZ ile OS arasinda, CYK’nin kismi aracilik etkisi vardir -0.59 | -20.26 | Kabul
He: OS ile IAE arasinda pozitif ydnli bir iliski vardir 0.48 | 18.43 | Kabul
H;: DZ ile IAE arasinda, OS’nin kismi aracilik etkisi vardir -0.46 | -23.92 Kabul
Hg: CYK ile IAE arasinda negatif yonli bir iligki vardir -0.39 -2.24 | Kabul
Ho: DZ ile IAE arasinda, OS'nin negatif, CYK'nin pozitif kismi | -0.59 -4.82 | Kabul
aracilik etkisi vardir 0.87 7.81

Hipotezlerin dlglimesinde yol analizindeki katsayilarin 0.30’dan buyik olmasi
ayrica t degerlerinin de 2den ylUksek olmasi ©ngérilen hipotezlerin kabul
edilebileceginin bir géstergesi olarak degerlendirildigi icin hepsi kabul edilmistir. Bu
durum da calismada ortaya konulan hipotezler ile kuramsal cercevede verilen
bilgiler értismektedir.
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DZ, biligssel zekadan 6zellikle belirli konularda (6rnegin insan iligkileri) duygu
ve davranis lzerine yogunlasarak ayriimaktadir. insanlarin diistinme, hissetme ve
davranma seklini segebilmek icin kullandigi algilama, anlama, kullanma ve
ybénetebilme &zelligi olan DZ, isgdrenlerin birbiriyle iliskilerinde gigli bir temelin
olusturulmasinda etkili olmaktadir.

Bireyin gostermis oldugu tim tepkileri, davraniglari, iletisim sekli, insanlan
anlamadaki yeterlilikleri o kisinin DZ diizeyini gdstermektedir. Orgiit icindeki diger
Uyelerle etkilesim sonucunda ya da &rgltsel dizeyde gobrilen davranis
degisikliklerinin sapmaya déntsmesi bir 6lgiide DZ yeteneklerinin gelismemis
olmasina baglanabilir. Oyle ki, DZ yetenekleri gelismis bir bireyin davranislarinin
sapma boyutuna gelmeden kontrol edebilmesi bunun bir gdstergesidir. Dolayisiyla,
DZ-OS arasinda negatif yénlii bir iliskinin oldugu ortaya cikmaktadir. Calismada
kullanilan istatistik programlari olan SPSS ve LISREL'de ayri ayri yapilan
korelasyon analizinde de bu durum desteklenmektedir.

Tablo 4.21. SPSS 17.0 Programi Korelasyon Analizi Sonuglari

DZ CYK 0s IAE
Dz 1.00
Pearson Korelasyon
Sig.(2-tailed)
N 563
CYK
Pearson Korelasyon 0,895 1.00
Sig.(2-tailed) 0,001
N 563 563
(0]
Pearson Korelasyon | -0,631 -0,588 1.00
Sig.(2-tailed) 0,001 0,001
N 563 563 563
IAE
Pearson Korelasyon | -0,628 -0,603 0,785 1.00
Sig.(2-tailed) | 0,001 0,001 0,001
N 563 563 563 563

DZ ile OS’nin korelasyonunda negatif ve guiclii bir iliski oldugu (-0.63) ayrica
bu iliskinin (sig=0,001) seviyesinde énemli oldugu goérlimektedir. Ayni ¢alismanin
LISREL programi sonuglarina gére (Tablo 4.21) OS-DZ korelasyonu (-0.59) negatif
y6nli ve gugli bir iliskinin varligini ortaya koymaktadir.
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isgdrenin duygulari sosyal yasami oldugu kadar calisma yasamini da
etkilemektedir. DZ vyeterlilikleri icinde duygularini taniyan, givenen, duygularinin
olaylari nasil etkiledigini algilayan ve onlari etkili bicimde kullananlar kisisel gelisim
programlarinda ve ¢alisma yasmalarinda daha basaril olabilmektedir. CUnku kisinin
tim bu duygusal slreglerini yasama bicimi onun duygusal zekasini olusturmaktadir.
Bu nedenle DZ, isgérenlerin Kisisel gelisiminde, dogru tercih ve kararlarinda, basari
ve is doyumu saglamasinda gerekli olgitlerden birisidir. Calisma yasaminda
gelecegini sistemli bir sekilde planlayanlarin kisisel gelisim hedeflerine ulagsmak igin
belirli bir eylem plani ile kaynaklarini etkin bir bicimde kullanarak ¢alisma ve sosyal

yasam kalitelerini arttirmalari mimkandr.

Galismada elde edilen bulgular DZ ile CYK arsinda gi¢li ve pozitif bir iligki
oldugunu gdéstermektedir. DZ 6rgutsel iletisimin gl¢li bir unsuru olarak CYK
yUkseltiimesinde kisisel farkindaligin ortaya ¢ikarilmasinda ©&nemli bir rol
oynamaktadir. DZ, Kisisel gelisimde etkili oldugu kadar 6érgutsel gelisim agisindan da
oldukca dnem tasiyan bir konudur. Orglitlerin basarilarinda rol oynayan isgérenlerin
etkinlik ve verimlilikleri 6rgutsel duzeyde olugan sonucglara da yansimaktadir.
Konaklama isletmelerinde duygusal zeka yetenekleri gucli, nitelikli ve verimli insan
kaynaklarina sahip olmanin énemli bir avantaj sagladigi agiktir.

Tablo 4.22. LISREL 8.8 Programi Korelasyon Analizi Sonuclari

DZ CYK 6s IAE
DZ 1.00

CYK 1.00
Std. Deger 0.88
Std. Hata | (0.01)

t| 71.37

oS 1.00
Std. Deger | -0.59 -0.52
Std. Hata | (0.03) (0.03)

t| -19.24 -16.01

IAE 1.00
Std. Deger | -0.58 -0.47 0.65
Std. Hata | (0.01) (0.04) (0.03)

t| -18.43 -13.30 23.92

Korelasyon tablolari incelendiginde DZ-CYK korelasyonu SPSS programinda
0.90; LISREL programinda ise 0.88 g¢ikmigstir. Birbirinden bagimsiz ¢alisan her iki
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programda DZ-CYK korelasyonunun yaklasik ayni degerlerde ve yiksek c¢ikmasi
birbiriyle olan iliskinin anlamli ve pozitif oldugu géstermektedir.

Diger yandan DZ-IAE arasinda negatif bir iligkinin olmasi daha ¢ok érgiit igi
iletisim eksikligi ve kati ydnetim kurallarina baglanabilir. Ancak DZ’ya aracilik yapan
diger faktérlerinde IAE ile iliskisinde dnemli bir rol oynadigi gériilmektedir. DZ-IAE
korelasyonunda icsel deg@iskenlerin disinda baska faktérler de rol oynayabilmektedir.
Bu faktorlerin bir kismi isg6renlerden kaynaklandigi gibi bir kismi da 6rgutsel
yapidan kaynaklanabilmektedir.

SPSS ve LISREL programlari korelasyon sonuglarina gére DZ-IAE arasinda
(SPSS: -0.62; LISREL:-0.58) gliclu bir iliski s6z konusudur. Bu iligki negatif yonli
olarak gelismektedir. Diger bir deyisle IAE’de DZ yetenek ve yeterliliklerinin eksikligi
o6nemli derecede etki yaratmaktadir.

Calisma yasaminda isgdrenlerin davranislarinda pek c¢ok faktér rol
oynamaktadir. isgérenlerin yogun rekabet kosullarinda, degisken ve belirsiz bir
calisma ortaminda bulunmalari davraniglarinin  sekillenmesinde de etkili
olabilmektedir. Kisinin, sapma davraniglarindaki etkenleri yalnizca is ve isyeri
gergevesinde sinirlandiriimasi mimkan degildir. CUnki bireyin fizyolojik ve psikolojik
dengesini etkileyen her unsur sapma davranisinda bir etken olarak gérllebilir. Bu
dogrultuda, bireyin is ve sosyal ¢cevresi birbirini etkileyerek baski olusumuna neden
olmakta ve bu baskilar yukaridaki etkenlerle birlikte genel gevre unsurlarindan ve
calisma yasaminin kalitesinden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel sapma davranisi-
calisma yasam kalitesi iliskisini etkileyen faktorleri farkli boyutlarda degerlendirerek
aciklamak mumkdndar.

CYKyi etkileyen kigisel faktorler icinde isgbrenin kisilik yapisinin érgltsel
sapma davranisini etkileyebildigini séylemek mimkiindir. isgérenlerin yapisal
degisimi, gelisim ve yenilikleri algilama ve degerlendirmelere gdsterdidi tepki ve
davranis bigimi blyik 8lglide kisiligine baghdir. Ozellikle DZ yeterlilikleri ile ilgili
kisisel o&zellikler orgutsel yapi iginde CYK'yi etkileyebildigi gibi isg6renlerin
davraniglarini kontrol edebilme derecesini de géstermektedir.
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Diger taraftan c¢alisma yasamina iliskin belirli etkenler isgérenlerin
durumlarina gdére davranis bigimlerinin sergilenme nedenleri olarak ortaya
cikabilmektedir. isgdrenin is doyumu, is givenligi, adil degerlendirme ve
Ucretlendirilmesi, is yUku, rol belirsizligi ve gatismasi, yetki ve sorumluluk alanlari ile
ybnetim tarzi, ydnetime katilma, tesvik sistemleri, érgt icindeki iletisimi ve iligkileri
vb. konular ¢alisma yasaminda kalite unsurunu belirlemektedir. Olusabilecek bu tiir
olumsuzluklarin yalnizca kalitelisizlik olarak degerlendiriimesi yerine, saldirganlik,
taciz, hirsizlik, alkol ve uyusturucu kullanimi gibi davranis sapmalari olarak
g6rilmesi kaginiimazdir.

isyerinde goérilen saldirgan davranislar ¢alisma ortaminin huzurunu bozmak
amaci tasiyan, fiziksel, s6zIli ya da rahatsizlik verecek cesitli sekillerde ortaya c¢ikan
eylemlerdir. Kavga, tehdit, taciz, dedikodu, sdylenti, kétl bakis vb. davranislar
yaralanmalar, is glcU kayiplarl, maddi ve manevi zararlar, isten ayrilmalar, is
doyumsuzlugu ve tikenmislik gibi sonuglarin gérilmesine neden olabilmektedir.
Diger bir deyisle CYK'nin diigsmesiyle birlikte kisisel ve érgltsel diizeyde sosyal ve
ekonomik kayiplarin olusmasinin temel nedenlerinin basinda ¢alisma ortami

huzurunun bozulmasi gelmektedir.

CYKnin OS ve IAE ile iligkisi, her ikisinde de negatif yénli olarak
bulunmustur. CYK-OS korelasyonu SPSS programi sonuclarina gére (-0.63) ve
LISREL programi sonuglarina goére ise (-0.59) olarak gerceklesmistir. Bu oranlar
CYK-OS faktdrleri arasindaki iliskinin giicli ve anlamli oldugunun bir géstergesidir.
Diger yandan GYK'nin IAE ile korelasyonu da yiiksek diizeyde ve anlamli olarak

gerceklesmistir.

OS’nin IAE (izerinde &nemli bir etkisi bulunmaktadir. OS’nin &nemli
gOstergelerinden birisi ¢alisma ortaminda glvensizlik, c¢ikar iligkileri, 6rgutsel
catisma, stres yUkinlin artmasi gibi durumlari olugsmasidir. Bunun gibi durumlar
OS’nin artmasina neden olabilmektedir. Buna bagl olarak isgérenlerin IAE’nin

artmasi konunun énemini ortaya koymaktadir.
OS-IAE korelasyonu SPSS programinda (0.79), LISREL programinda (0.65)

olarak yUksek diizeyde gerceklesmis ve anlamlidir. Pozitif bir korelasyonun olmasi

OS’nin artmasi IAE’nin de artmasina neden olmaktadir.
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AFA’da DZ faktoérini olusturan doért alt boyuta ait degiskenlerin faktér
yuklerinin ylksek derecede c¢ikmasi ilgili boyutu temsil etme gicinl ortaya
koymaktadir. DZ faktdru icinde disik faktdr yukinin 0,693 ile duygular kullanma
boyutunun DZ-6 numarali degiskenine ait oldugu gorilirken en yiksek faktdr yik
(0,933) ise duygulari algilama boyutunda DZ-1 numarali degiskene aittir. “Duygulari
anlamak, dogru karar vermemi saglar” DZ-6 ile “Duygular yasamimi olusturan
unsurlardan biridir’ DZ-1 ifadelerinin faktér yUklerinin katihmcilarin gérev yetki ve
sorumluluklari gcergevesinde karar verme islevinin daha ¢ok yéneticilere ait bir durum
olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir.

OS ile ilgili AFA’da iki boyutta toplam yedi degisken yer almaktadir. Soru
formunda bagimli degiskenler hari¢ toplam 12 degisken olmasina ragmen DFA’da
ilk 5 degiskenin galismanin yapisini bozmasi nedeniyle kapsam disinda tutulmasi
gerekmistir. Bu degiskenlerin farkli algilanmasindan kaynakladigi sanilan tutarsiz
cevaplar gecerlilik ve gulvenirlilik acisindan da olumsuzluk yaratabilecegi igin
degerlendirmeye alinmamistir. Bu faktér iliskin iki boyutunda degiskenlerinin faktér
yUklerinin ylUksek ¢iktigi géraimustar.

CYK faktérii 3 boyutta toplam 7 degisken ile aciklanirken soru formunda yer
alan 5 degisken calismanin yapisini bozmasi nedeniyle degerlendirme disinda
tutulmustur. Degerlendirmeye alinan 7 degiskenin genel olarak faktdr yikleri
bakimindan en ylksek orana sahip oldugu gériimuUstir. En disiUk faktdr yakindn
ergonomi boyutunda CYK-6 numarali degiskende 0,801 oraninda olmasi ve
digerlerinin daha yuksek gerceklesmesi 7 degiskenin de ilgili gruplari en iyi temsil
eden ifadelerden olustugunu géstermektedir.

IAE faktériinde IAE-5 numarali “Bu igletmede calisanlara deger verilmez”
ifadesi ile IAE-6 “isletmenin bir (iyesi olmak bana her zaman gurur verir’ ifadesinde
katihmcilarin diger sorulara verdikleri cevaplar ile karsilastinidiginda bir tutarsizlik
oldugu gérilmis ve ayni zamanda DFA’da bu degiskenin yapisal esitligi bozmasi

nedeniyle kapsam disinda tutulmasina karar verilmistir.
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TARTISMA VE KURAMSAL CIKARIMLAR

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklarina verilen énemin artmasiyla
birlikte, érgit yapilarinda ve ydnetim anlayislarindaki gelismeler farkl yetenek ve
yeterlilikleri gerekli kilmistir. Bunlarin en basinda da DZ yetenekleri gelmektedir.
Calisma kapsaminda da gerek kuramsal olarak gerekse istatistiksel analiz
sonuglarina gére DZ'nin isg6renlerin calisma yasami, davranislari ve ise iligkin

tutumlari ve ayrilma egilimleriyle dnemli lgude iliskisinin oldugu goérilmektedir.

Duygularin calisma yasaminda yeri ve éneminin de artmis olmasi benzer
calismalarda da gérilebilmektedir. DZ, yeteneklerin her yasta 6grenilen yeni bilgiler,
edinilen deneyimlerle gelistirilebildigini, duygusal degerlerle bilingli yaklasim,
calisma ve sosyal yasam kalitesinin ylkseldigini gostermektedir. Birbiri ile etkilesim
icinde olan DZ, CYK, OS ve IAE’nin érgitler icin énemi giin gectikce daha da
artmaktadir (Brackett, Mayer ve Warner, 2004; Langhorn, 2004).

Arastirma  sonuglari, kuramsal  cergevede  olusturulan  yapiy
desteklemektedir. Istatistiksel bulgularda DZ yetenek ve yeterliliklerinin CYK
boyutlari ile dogru orantili oldugu gortlmustir. Bu sonu¢ kavramsal cergcevede de
ayni sekilde ortaya ¢ikmistir (DeConinck ve Stilwell, 2004; Niemela vd., 2002; Shoaf
vd., 2004). Calisma yasaminda DZ'ya sahip iggérenlerin algilama, anlama, ifade
etme ve uygulama beceri ve yeteneklerinin gelismis olmasi nedeniyle kalite
gemberleri, 6zerk ¢alisma gruplari, yénetime katilma gibi takim ¢alismasinda daha
da basarili olduklari bilinmektedir (Martel ve Dupuis, 2006; Saraji ve Dargahi, 2006;
Polley ve Ribbens, 1998; Rice vd., 1985). DZ'nin ¢alisma yasamindaki éneminin
birgok kurum/kurulus tarafindan kabul edilmis olmasi nedeniyle insan kaynaklari
daha bilingli bir sekilde olusturulmaktadir. Konaklama isletmelerinde kisisel
farkindaliga sahip isgérenler bunun yasam Kkalitesini yUkseltecegini de bilmeleri
nedeniyle ¢alisma ve sosyal yasamda eylem ve kararlarinda yasamsal bitinligi
koruyarak hareket edebilmektir.

Konaklama igletmelerinde DZ vyeterlilikleri yiksek isgérenlerin olmasi ya da
bu yeterliliklerinin gelistiriimesi 6rgltsel performans agisindan blylk katki
saglamaktadir. Oyle ki yiiksek diizeyde duygusal algilama, anlama, kullanma ve

ybnetme becerileri 6rgltsel iletisimin saglanmasinda motive edici bir etki
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yaratmaktadir. Cunk( bu tir isletmelerde ydnetim-isgdren-misafir-tedarikgilerle
iliskiler diger isletmelerden hem daha farkli hem de daha yogundur. Farkh kiltir ve
Ozellikteki insanlarin bir arada bulunmasi ister istemez iligkilere bagh sorunlarin
olusmasina neden olmaktadir. Bir tarafta isgdrenler, diger tarafta misafirler ile
tedarikgilerin yogun bir sekilde iliski icinde olmasi etkin bir iletisim sisteminin varligini
gerektirmektedir. Bu sistem o6rgltsel dizeyde basari ya da basarisizhigin
olusmasinda iletisimin dnemini ortaya koymaktadir.

Galisma ortaminda huzurun bozulmasi yalnizca CYK'nin diismesine neden
olmamaktadir. Bu durum ayni zamanda OS’nin hem bir gdstergesi hem de
tetikleyicisi olarak islev gérmektedir (Kandasamy ve Ancheri, 2009; Danford vd.,
2008). OS, politik davranislar ve kisisel davranis bozukluklari olarak yalniz basina
CYK'yi olumsuz etkiledigi gibi Uretim ve milkiyet sapmasi olarak da goriilmekte,
sonucta bu durum isgbrenlerin ya isten cikariimalarina ya da kendi istegiyle
ayrilmalarina neden olarak IAE'nin olusmasina baski olusturmaktadir (Giesecke,
2007; Langhorn, 2004; Wong ve Law, 2002).

IAE’nin temelinde CYK'nin diisikligi olabildigi gibi OS’nin yiiksekligi de
o6nemli bir unsurdur (Ashkanasy, Ashton-dJames ve Jordan, 2004). Ancak bunlarin
disinda da bazi faktérler IAE’ye etki edebilmektedir (Timossi vd, 2008; Markey vd.,
2008). Ancak tim bu vb. hususlar insan kaynaklari yénetimini ilgilendiren konulardir.
Dolayisiyla bu kapsamda yer alan konularin birbirini etkilemesi nedeniyle bir btlin
olarak ele alinarak degerlendiriimesi gerekmektedir.

Konaklama isletmelerinde  CYK'nin yilkseltimesi ile OS ve IAE'nin
azaltilmasinin temelinde insan kaynaklarinin temel 6zelliklerine ek olarak birtakim
yetenek ve yeterlilikleri de gerekmektedir. OS'nin etkisi yalnizca IAE (zerinde
gbérilmemektedir. Bununla birlikte érgltlerin ekonomik ve sosyal birtakim sonuglara
katlanmasini da zorunlu kilmaktadir. Sonugta, DZye bagh olarak CYK’'nin
yikseltiimesi OS’nin azalmasina neden olurken bu durum IAE'nin de azalmasina
etki etmektedir.
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SONUGC VE UYGULAMAYA YONELIK ONERILER

Arastirmanin kuramsal yapisi Uzerine kurulan uygulama bélimua birbirini
destekleyecek sekilde olusturulmustur. Dért b6limde yapilandirilarak uygulamada
kullanilan ankette yer alan ifadelerin degerlendiriimesinde SSPS ve LISREL
programlari kullanilmistir. Ongériilen yapinin olusturuimasinda ankette yer alan
ifadelerden bazilarinin birbiriyle uyumunun disik olmasi nedeniyle degerlendirme
disinda tutulmasi calismanin 6zginliginde herhangi bir bozulmaya neden
olmamisgtir.

Anket calismasinda katihmcilarin &zellikle isten ayrilma egilimi ile ilgili
sorulara temkinli yaklagmalari nedeniyle vermis olduklari cevaplarin sonucunda IAE
bélimundn o degeri 0.82 olarak gergeklesmistir. Bu deger genel olarak yiksek
olmasina ragmen diger b6élim degerleri iginde en dlsik orana sahiptir.

Uygulama asamasinda getirilen bazi sinirhliklar galismanin niteligi agisindan
blyik dénem tasimaktaydi. Bu nedenle yalnizca bolgedeki (Mugla ili) bes yildizli
konaklama igletmeleri secilmistir. Bunun temel nedeni bu 6zellikteki isletmelerde
daha nitelikli isgdrenlerin olmasi ve ydnetimlerin arastirma yapilmasina yardimci
olma konusunda géstermis olduklar yaklagimlardir. Buradan hareketle, 6ngérilen
hedeflere ulasilarak elde edilen bulgular yorumlanmig ve sonuclar ortaya

konulmustur.

Arastirmada elde edilen bulgularin hem SPSS hem de LISREL gibi sosyal
bilimler alaninda en cok kullanilan iki istatistik programi ile ortaya konulmasi
c¢alismanin sonucunun saglikli bir sekilde degerlendiriimesi agisindan olduk¢a
o6nemlidir. Galisma kapsaminda incelenen digsal ve i¢sel faktorlerin birbiriyle iligkisi
oldugu kadar ig¢sel faktdrlerinde kendi aralarinda dénemli dizeyde iligkilere sahip

oldugu gériimastar.

Calismada kuramsal ve arastirmadan elde edilen bulgularin
degerlendiriimesi sonucunda birtakim 6nerilerde bulunmak, bundan sonra yapilacak
benzer arastirmalar icin oldugu kadar konaklama isletmelerinin ydnetici ve
calisanlari icin de oldukgca 6nemlidir. Bu kapsamda &nerilerden bazilarini asagidaki

gibi siralamak mimkdndar;
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Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari temini ve segiminde DZ yetenek
ve yeterlilikleri yiksek adaylarin secilmesi, ekonomik ve sosyal boyutuyla
6nemli kazanimlar saglayabilir,

insan kaynaklarina yoénelik DZ egitimleri gerceklestirilebilir. isgdrenlerin DZ
dizeyleri gelistirilerek, OS davranislari kontrol altina alinabilir, CYK
yikseltilebilir, buna bagli olarak IAE azaltilabilir. Cinki DZ egitim ile
gelistirilebilmektedir,

CGalisanlarin ydnetime katilmasina olanak saglayarak empati kurulmasi

onyargi ve kuskularin azalmasina neden olabilir,

OS’nin kontrol edilebilmesi icin &zellikle psikolojik danismanlik ve rehberlik

olanaklan saglanarak 6rg0t ici uyum programi gelistirilebilir,

ise yeni baslayan isgorenlerle mevcut isgdrenlerin  uyum sirecini
kolaylagstirmak amaciyla kigik ekipler yaratilarak 6zerk calisma gruplari
yaratilabilir,

is tasarimi yapilarak, isin zenginlestiriimesi, basitlestiriimesi, genisletilmesi,
rotasyonu vb. konusunda isgéren verimliligini arttiracak programlar

gelistirilebilir,

Cesitli tesvik programlarn gelistirilerek isgéren baglihgi ve gidilenmesi
saglanabilir,

isyeri kosullari ve ergonomisi insan yapisina uygun hale getirilerek bireysel
performansin arttiriimasi saglanabilir,

En 6nemlisi dogru ise dogru elemanin bulunmasi gerekir. Ginki dogru
kararlar pek ¢cok sorunu ortadan kaldirir.
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GELECEKTE YAPILACAK ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Arastirmada genel olarak ulasilan sonug, farkli ancak birbiriyle iligkili dért
konunun belirli bir kapsamda incelenmesinden ¢ikariimistir. Her bir konu oldukca
genis calisma alani olan ¢ok farkli konularla da iligkilendirilebilecek 6zellige sahiptir.
Yénetsel oldugu kadar islevsel olarak da énemli olan DZ, OS, CYK ve IAE iliskisi

daha bliyiik dlcekte kapsamli projelerle yapilmasi gerekmektedir.

Dz ile ilgili bélimde kullanilan anket sorularinin alindigi calismalar
uluslararasi  boyutta yapilmis ve farklh Ulkede calisanlarin katihmiyla
gerceklestirilmistir. DZ ile ilgili calismanin ikinci asamasi dinyadaki 6 Ulkede es
zamanli olarak halen devam etmektedir. Bu nedenle, Turkiye'de yapilan
galismalarin da benzer sekilde cesitli projeler gelistirilerek farkh boyutlariyla

arastiriimasi gerekir.

OS’nin daha ¢ok sosyal psikoloji alaninda calisiimis bir konu olarak ydnetim
alaninda da basarili uygulamalari bulunmaktadir. Bu nedenle bu alanda yapilacak
¢alismalarin disiplinler arasi bir calisma grubu ile gerceklestirmesinde fayda vardir.
Boyle bir calisma hem farkli bakis agisi getirir hem de konunun tam olarak

irdelenmesini saglar.

Diger yandan CYK, yodnetsel dizeyde gerek akademisyenlerin gerekse
sektor yoneticilerinin dikkatini ¢eken ve oldukga farkli uygulama sekli olan bir
konudur. CYK’nin yuUkseltimesi yalnizca akademik bir degerlendirme ile
saglanabilecek kadar basit degildir. Bu nedenle dncelikle konaklama isletmelerindeki
ybnetsel uygulamalarin, insan kaynaklarinin niteliklerinin ve saglanan olanaklarin

dikkate alinarak degerlendirilmesi gerekir.

Sonucta DZ, OS, CYK ve IAE hem yénetim, hem de sosyoloji ve psikoloji
alaninda degerlendirilen, calisma ve uygulama olanagi olan bir konu oldugu gibi,
ekonomik ve sosyal sonuglari bakimindan da olduk¢a fazla 6nem tasimaktadir.
Bundan sonra vyapilacak olan c¢alismalarin farkh disiplinlerdeki arastirmaci,
akademisyen ile sektdr ydnetici ve uzmanlariyla ortaklasa yapilmasi bu konuda

6nemli sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayabilir.
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EK-1 ANKET

Sayin katilimcel,

Bu calisma Dokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Turizm Isletmeciligi Anabilim
Dalinda “Konaklama isletmelerinde Duygusal Zeka- Calisma Yasam Kalitesi - Orgiitsel
Sapma ve isten Aynilma Egilimi Arasindaki iliskinin Analizi” isimli Doktora Tezinde
kullaniimak (Gzere yapiimaktadir. Sorulari anlamaniz ve size uygun olan segenegi
isaretlemeniz, anket sonucunun givenirligi ve gecerliligi acisindan énem arz etmektedir.
Vermis oldugunuz cevaplar kesinlikle baska bir amagla kullaniimayacaktir. Galismanin
sonuglari ile bilgi edinmek isterseniz www.yok.gov.tr adresinden ulasabileceginiz gibi
belirtmeniz durumunda e-mail adresinize génderilecektir. Zaman ayirdiginiz igin tesekkir
ederim.
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