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DUYGUSAL ZEKANIN ALGILANAN IS PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKISINDE PSIKOLOJIK SERMAYENIN ARACI ROLU. OZEL SEKTOR
CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

Fehruz Guliyev
Haziran, 2019

Duygusal zekaninin algilanan is performansi iizerindeki etkisnde ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin araci rolii olup olmadig1 bu ¢alismanin ana amacidir. Duygusal zekanin
algilanan is performansi tizerindeki etkisi test edilmis, ardindan psikolojik sermayenin
araci rolii incelenmistir. Calismanin uygulama kismi Bakii'de, Azerbaycan'in 6nde
gelen uluslararas: insaat sirketlerinden birinde 152 beyaz yakali ¢alisanin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Anket formu sonuglart SPSS 24 programinda analiz edilerek
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anket sonrasi elde edilen veriler frekans analizi,
tanimlayici istatistik analizleri, giivenilirlik analizi, Kolmogorov-Smirnov testi, Pearson
korelasyon analizi, basit regresyon analizi, c¢oklu regresyon analizi, bagimsiz
orneklemler t-testi, tek yonlii varyans analizi ve Tukey HSD Kkarsilagtirma testleri
vasitast ile test edilmistir. Bulgularda duygusal zekanin algilanan is performansi
Uzerinde tespit olunan etkisinde psikolojik sermayenin aract rol bulunamamistir.
Boyutlar bazinda ise duygusal zekanin kendine yon verme, psikolojik sermayenin ise
dayaniklik boyutunun is performansi {izerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Demografik
Ozellikler arasinda, toplam deneyim bazinda motivasyona iligskin olarak gruplar arsinda
anlamli bir farklilik oldugu gozlemlenmistir. Psikolojik sermaye ozelliklerinden ise
iyimserlik boyutu mevcut sirketteki deneyim bakimindan gruplar arasinda farklilik
oldugu bulunmustur. Uyruklar arasi T-testi yapildiginda Azerbaycanli ve Turk
calisanlar arasinda duygusal zeka@nin farkindalik boyutuna iliskin anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Psikolojik Sermaye, Is Performansi



ABSTRACT

THE MEDIATOR ROLE OF THE PSYCHOLOGICAL CAPITAL EFFECT ON
JOB PERFORMANCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE TRAITS: A
RESEARCH ON PRIVATE SECTOR EMPLOYEES

Fehruz Guliyev
June, 2019

In this study, the effect of emotional intelligence on the mediating role of psychological
capital and business performance, the effect of emotional intelligence on perceived job
performance has been tested. The implementation of the study was carried out in Baku
with the participation of 152 white-collar workers in one of the leading international
construction companies in Azerbaijan. The results of the questionaire were analyzed
and interpreted in SPSS 24 program. The data obtained after the survey were analyzed
by frequency analysis, descriptive statistics analysis, reliability analysis, Kolmogorov-
Smirnov test, Pearson correlation analysis, simple regression analysis, multiple
regression analysis, independent samples t-test, one-way analysis of variance and Tukey
HSD comparison tests. In the findings, the mediator role of psychological capital was
not found in the effect determined by the emotional intelligence on the work
performance. On the basis of dimensions, it was observed that the direction of the
emotional intelligence was influential on the work performance and the dimension of
the Resilience of psycholgic capital had an impact on the work performance. There was
a significant difference between the groups in terms of motivation in terms of total
experience. On the other hand, there is a difference between the groups in terms of the
optimism of the psychological capital. When the T-test was performed between the
nationalities, it was found that there was a significant difference between the
Azerbaijani and Turkish employees about the self-awareness dimension of emotional
intelligence.

Key Words: Emotional Intelligence, Psychological Capital, Job Performance
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1. GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amagclarindan biri o6rgiitte var olan veya
olusurulmas1 gereken dinamiklerin saglam bir sekilde yapilandirilmasini hayata
gecirmektir. Orglt kultiriiniin organizasyonel ¢iktilar iizerindeki etkisi isletmenin
surdrilebilirligi agisindan ikame edilemeyen bir yapidir. Orgiitsel davranis bakimimdan
calisanlarin sahip oldugu duygusal zekd ve psikolojik sermaye duzeyleri Orgut
kilturinin gelisimi ve kurumun basarisinda 6énemli etkenlerdendir. Yiksek diizeyde
duygusal zekasi olan bireyin hem kendi hem de isletme bakimindan degeri yiiksektir.
Yonetim araglart bakimindan ise hem psikolojik sermaye hem de duygusal zek& birer
aragtir. Orgiitsel ciktilarin belirlenmesinde veri sunmasi baglaminda, performans
degerlendirmenin bu iki fenomenden pozitif yoénde etkilendigi diisiiniilmektedir.
Bireysel ve orgutsel cercevede basarili performansin sebepleri arasinda yiiksek diizeyde
duygusal zekaya sahip bireyin sergilemis oldugu tutum ve davranislarin, paralelinde
sahip olduklart psikolojik sermaye Ozelliklerinin yer almakta oldugu inanct

bulunmaktadir.

Biligsel zekanin uzun bir siire gblgesinde kalan duygusal zeka@nin, global ekonomide
artan rekabet ortaminda 6nemi fark edilerek bu alanda ¢aligmalara agirlik verilmeye
baslanmigtir. Bireylerin Ozelliklerinin is ve 6zel yasamlarindaki pozitif etkisi, birgok
arastirmacinin duygusal zekaya kars1 dikkatini ¢cekmis, 6zellikle performansla iligkisine

dair calismalar 6nem kazanmustir.

Psikolojik sermaye bireyin ve orgitin sahip oldugu ozelliklerin gelistirilmesine
odaklanan bir kavram olmas1 sebebi ile gelismeyi amaglayan isletmeler i¢in 6nemli

yonetim aracidir.

Duygusal zekanin algilanan is performans: Uzerinde etkili olup olmadigi birgok
arastirmanin konusu olsa da, iki degisken arasindaki iliskide psikolojik sermayenin araci
rolii arastinlmamistir. Bu sebepten mevcut calismada duygusal zekanin g¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeyleri araciligi ile algilanan is performansina etkisinin olup

olmadig1 konusu arastirilmistir.



Calismanin birinci boliiminde duygusal zekd ve boyutlarina iliskin literatlirde olan
farkli yaklagimlara ve modellere yer verilmis ve bu zeka tiiriiniin gelistirilmesi yollar

incelenmistir.

Ikinci boliimde psikolojik sermaye kavramina deginilmis, boyutlar1 ve bu boyutlarn

kapsamui ele alinmigtr.

Uciincii béliimde, orgiitsel ¢iktilar icin veri saglama 6zelligi tastyan is performansina
yer verilmistir. Performansa etki eden unsurlar incelenmis, 6rglt icin dneminden

bahsedilmistir.

Dordunct bolimde, duygusal zekd ve psikolojik sermayenin performans dzerindeki
etkisi aragtirmalar 15181nda incelenmis, farkli kiiltiirlerdeki bircok arastirma sonuglarina
deginilmistir.

Besinci boliimde duygusal zekanin psikolojik sermaye araciligi ile algilanan is
perfomansi Uzerindeki etkisine dair inceleme yapilmistir. Aragtirmanin uygulama alan,
smirhiliklari, arasgtirma modeli, hipotezleri veri toplama araglarindan bahsedilmis, elde

edilen bulgular tartisilmastir.



2. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI, TEMEL BiLESENLERi VE MODELLERI

2.1. Duygusal Zeka Kavramm

30 yila yakin bir siiredir, Salovey ve Mayer Duygusal zeka alanina 1990 yilinda
yazdiklar1 “Emotional Intelligence” makalesi ile iin salmakta ve bu akimm esasini
koymaktadirlar. Onlar duygusal zekaya sosyal zekanin alt kolu olarak yaklagmiglardir.
Bireyin kendisi ile beraber digerlerinin hislerini ve duygularini izleyebilme, bunlar
arasinda farki anlayabilme ve bu siirecten elde edilen bilgiyi, diisiincelerinde ve
davraniglarinda gosterme kabiliyeti ile alakali oldugu kanaatine gelmislerdir (Salovey
ve Mayer, 1990, 1). Duygusal zeka, seving, korku, keder, nefretin ya da ilginin var
oldugu etkilesim durumunu, bilincin biligsel ve goniillii yapilarmin farklarin1 anlama
konusunda tecriibeli olma durumu gibi tanimlanir (Random House Dictionary of The

English Language, 1973, 476’dan aktaran Edizler, 2010, 2).

Duygusal zekanin gelisimi {iniversite se¢im sinavlarinda basarili olan kisilerin ¢ogunun
asil hayatta basarisiz olmasindan sonra arastirmacilarin ilgisini ¢ektikten sonra
baglamistir (Cumming, 2005, 3’ten akt. Girblz, 2008, 176). Salovey ve Mayer
duygusal zeka kavramini bagkalarinin duygularini ve hislerini anlama becerisi olarak
tanimlanmistir. Onlar duygusal zekayr 3 boyuta ayirmislar: duygulart degerlendirme,

diizenleme ve duygulari zeka gibi kullanabilme (Salovey ve Mayer, 1990).

En etkili tanimlardan birini de Goleman yapmistir. Goleman’a gore duygusal zeka
yetenegine sahip olmanin ana unsurlari duygular1 yonetebilmek, kendini harekete
gecirmek, digerlerinin duygularint anlamak ve tiim iligkileri yonetebilmektir (Goleman,
1998, 61). Duygusal zeka, bireyin duygularini dogru anlatip ifade etme, duygular
biligsel siirelerle tasima, duygular1 anlama ve duygularin farkli durumlar iizerindeki
etkisini anlamak gibi duygusal yetenekleri ve duygular1 yonetmeyi icermektedir (Lyons
ve Schnider, 2005°ten aktaran Mercan, 2013 4). Duygusal zekasi yiiksek olan insanlar
kariyerlerinde iyi olmanin yan sira, daha saglam, daha mutlu ve digerleri ile iligkiden

daha ¢ok zevk almaktadirlar.



2.2. Duygu ve Zekd Kavram

Zeka kavraminin insanligin kendisi kadar eski bir hikayesi vardir. Siimerlerin Gilgamis
Destan1 gibi, kayitlh olan en eski begeri hikayelerinde bile, karakterleri “akilli’”, “iyi
yiirekli”, “kararli” seklinde anlatilir. Incil’de zekd ve aptallikla alakali &rnekler
bulunmkatadir. Cok eskilerden bilinmektedir ki, baz1 insanlar digerlerine nazaran daha
iyl karar verebilme mekanizmasina sahipler. Bu kisiler bizimle ayni bilgiye sahip
olabilirler fakat onlar1 6zel kilan bu bilgileri iyi tartip degerlendirerek, isleme
koyduklarinda baskalarindan ¢ok daha iyi sonuglar elde etmektedirler (Davis, 2004, 3).

Bati kiiltiiriinde zekanin belirtisi olarak hiz, Cin (dogu) kiiltiiriinde ele alinan ise kisinin

kendini tam olarak tanimasidir (Rau, 2001°den aktaran Cakar, 2004, 26).

Tablo 1: Temel Duygular

Ofke Hiddet, hakaret, gazap, icerleme, tikenme, hing, kizma, sinirlenme,
kin, rahatsizlik, alinganlik ve diismanlik

Korku Kaygi, kuruntu, hayret, sliphe, sinirlilik, tasa, uyaniklik, vicdan
azabi, tirkme, huzursuzluk, ¢cekinme, dehset, patolojik oldugunda ise
fobi ve panik.

Uziinti Aci, keder, nesesizlik, kasvet, melankoli, kendine acima, yalnzlik,

can sikintisi, umutsuzluk ve patolojik oldugunda siddetli depresyon

Saskinlik Hor gorme, tiksinme, nefret etme, asagilama, kiiglimseme, itici
bulma, hoglanmama

Sevgi Giiven, iyilik, yakin ilgi, kabul gérmek, dostluk, sadakat, asiri
tutkunluk, hayranlik, muhabbet

Zevk Mutluluk, cosku, haz, seving, eglenme, rahatlama, tatmin, heyecan,
vecd hali, gurur, tensel zevk, hosnutluk, asir1 zindelik, kapris
kendinden ge¢me ve en ug¢ noktada mani

Utang Sucluluk, hayal kirikligi, mahcubiyet, pismanlik, Uzilme, kuguk
diisme, cile ve nedamet

Baltas, Z. Duygusal Zeka, 3. Baski, Remzi Kitapevi, Istanbul. 2006

Darvin, duygularin ifadesinin insanin hayatta kalmasi i¢in en 6nemli olgu oldugunu
sOylemistir. Duygular 6nemli bir amaca hizmet ederler, onlar bize ihtiyaglarimizin ne
zaman karsilanmadigini sdylerler. Boylece Darwin teorisinden yola ¢ikan arastirmacilar

duygularin biyolojik bir amaci oldugu kanisindalar. Hislerimiz bize bir seylerin yanlig



gittigini haber verirler. Etrafimizda bir seyler dogru gitmediginde ve ihtiyaGlarimiz
karsilanmadiginda negatif duygular hisederiz. Bunlar 6fke, korku, hayal kirikligi,
depresyon ya da herhangi bir negatif bir his olabilir (MTD training 2017, 8-10) (Tablo
1). Duygu iizerine yapilan en etkili tanimlar1 derleyerek biitiinlesik bir tanim yapan
Salovey ve Mayer sodyle izah ediyorlar: “duygu, uyum saglayici organize bir
reaksiyondur ki, bu da fizyolojik, biligsel, motivasyona dayali ve deneyimsel psikolojik

sistemler iceriyor” (Mayer ve Salovey, 1990).

Graves ve Mcmahan duygu ve zeka iliskisini, “Duygu ve bilis su gibidir. Duygu ayni
yag gibi dokundugunda her seye bulasir, oysa bilis su gibi temiz ve saftir. Duygu ve
bilis birbirine karistiginda ise duygu bilisi golgeleyecektir” seklinde poetik bir tarzda

ifade etmistir (Garves ve Mcmahan, 1999).

2.3. Duygusal Zekanin Gelisimi ve Gelisime Etki Eden Yaklasimlar

2.3.1.Duygusal Zekanin Gelisimi

Duygusal zeka, psikolojinin, bireysel ve orgultsel psikoloji, néroloji, noropsikoloji,

sosyoloji, iletisim ve isletme bilimleri gibi alanlarin ilgi ve arastirma mevzusu olmustur.

Insanlik tarihi boyunca duygu ve zeka, felsefecilerin tartisma konusu olmustur. Ister
gecmiste ister glinimuzde bu iki kavrama farkli bakislar olmasi sebebi ile onu iki ayri
basglik altinda incelemiz olumlu olacaktir. Bu iki yaklasimdan ilki klasik yaklagim,
genellikle antik cag felsefecilerinin goriislerini bir cati altina alirken, modern yaklasim

ise 20.yiizy1l arastirmacilarinin fikirlerini bir arada topluyor.

2.3.2. Klasik Yaklasim

Duygusal zeka ile ilgili caligmalarin literatiirdii 19. ylizyildan itibaren ilgi ¢cekmeye
baslamistir (Edizler, 2010, 1). Tim kaynaklardan gordiigiimiiz gibi duygusal zeka
hakkindaki arastirmalar 19. yiizyildan baglasa da derinlemesine ¢alismalar 20. ylizyilin
sonlarina isabet etmektedir. Ancak konu hakkindaki ilk fikirler milattan Onceye
Aristo’ya kadar gitmektedir. Duygu ve zekaya yaklagim arasinda farkli donemlerde
farklt olmustur. Kimi zaman akil ve mantik hayatta kendini kanitlamanin tek yolu gibi
gorlilmistiir. Stoacilar ile baglayan bu yaklasim Hristiyan felsefecilerine de gecmis ve
onlarda duygularin kontrol edilmesi gerektigini savunmus ve duygular1 seytani unsurlar

olarak adlandirmislardir. Ronesans doneminde ise aklin iyi ve giiclii olan her seyi



sembolize ettigini ve duygularin insanin zayifliklarin1 gosterdigi kanisina varilmaistir.
Romantik akim duygularin 6nemini teblig etse de, sanayilesme doneminde yine

duygular arka sathaya gegmistir (Cakar ve Arbak, 2004, 2).

2.3.3. Modern Yaklasim

Modern donemde ise Mayer ve Salovey’in baslatmasiyla ve Goleman’in kesin tespitler
ile artik duygularin insan hayatindaki yerinin onemi giiniimiizde kabul gormektedir.
Fakat modern yaklasim, aklin duygular Gzerindeki mutlak egemenligini kabul etmiyor
(Mayer ve dig., 2000).

Duygularin bilisten 6nce yarandig: fikirleri orataya ¢ikti. Klasik yaklasim kategorisinde
olan Dekrates’in anlatilarina tepki olarak akil-duygu ayrigmasinda aklin istiinliigiine
noroloji professoru Damasio karsi cikiyor. “Descartes’in yanilgis1” eserinde beyin

konusundaki gelismeleri sOyle 6zetliyor;

«...Insanhigin olusundan ¢ok daha evvel varliklar ayni varlik idi. Evrenin bir yerinden
itibaren temelli bir bilinglik baglamis oldu. Bu temel diizeydeki bilinglilikle basit sekilli
bir zihin olusmaya basladi. Zihnin daha da gelismesi ile diisiinme, daha sonra iletisim
kurulmas1 ve diisiinceleri daha da iyi ifade edilmesi i¢in dili kullanmak sart1 yarandi.
Yani insan 0nce var olmus sonra diisiinmeye baslamis. Bugiin yine insan diinyaya gelip
gelismeye basladiginda, yine ilk Oonce var oluyor, ardindan diistinmeye basliyor.
Diisiinme yetisi varolmanin yapilar1 ve isleyisinden dolay1 olabildigi i¢in 6nce insan
varolur, ardindan diisliniir ve ancak var oldugu siirece diislinebilir” (Damasio, 1999,
247°den aktaran Ulas ve Arbak, 2004, 31). Giiniimiizde modern yaklagimlarin ortak
ozelligi; insan hayatinda duygularin ¢ok 6nemli bir yere sahip olmasini savunmalaridir.
Bu yaklasim taraftarlar1 duygu ve diislincelerin arasinda temel bir zitlasma olmadigi
kanisna varmis ve de bu iki kavrami birbirinin ayrilmaz biitiin olarak gormiistiir (Frijda,
1988). Bu arastirmada, modern duygusal zeka yaklagimlar1 bandinda hareket edecegiz.
Ozellikle Goleman’in duygusal zekd modeli {izerinde yogunlasacagiz. Kronolojik olarak
bakarsak duygusal zekanin gelisim manzarasini asagida daha net olarak tablo 2’de

gorebiliriz.



Tablo 2: Duygusal Zekanin Gelisimi

Tarih Yazar Aciklama

1930’lar Edward Sosyal zeka-Baska insanlarla ge¢inme becerisi
Thorndike

1940’ lar David Zekanin _d_uygusal bilesenleri hayattaki basari i¢in
Wechsler esas olabilir.

1950’ler Hlfmanlst Insanlarin duygularini nasil giiglendirebileceklerini
psikolog

acikliyordu.

A.Maslow

1970’ler Howard “Pargalanmis  Zihin”  Kitabinda bircok zeka
Gardner kavramini tasvir ediyor.

1980’ler Wayne Payenn | Kendisinin “Duygu Calismasi: Duygusal Zekanin
Gelistirilmesi; Kendi Kendine Entegrasyon, Korku,
Agr1 ve Arzui ile Iliskisi” adli doktora
savunmasinda “duygusal zekd temrimini ortaya

koymustur”
1985 Wayne Payenn | “Beasley in a Mensa” dergisinde ve Bar-On'un
ve Reuven Bar- | bitirme tezinin yayimlanmayan versiyonunda ilk kez
On “Emotional Quotient” terimini kullanmistir
1990 Daniel “Duygusal zek& neden Bilissel zekadan dnemlidir?”
Goleman kitabinda Duygusal Zeka kavramini
meshurlastirtyor.
1996 Orglitlerde Isteki basarida énemli olan duygusal ve sosyal Zeka
Duygusal faktorlerinin  belirlenmesi  iizerine arastirmalar
Arastirma yapiliyor

Konsorsiyumu

Iberkis Faltas “Emotional Intelligence: A Historical Overview” Policy, Management & Emotional

Intelligence, Walden University 2016, 3.

2.4. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka modelleri incelendigi zaman iki temel yaklasim s6z konusu olmaktadir;

Yetenek modeli; duyusal zekd yetenekleri igeren modeli olarak tanimlanmaktadir.
Duygusal zekan1 6nemli kilan onun duygular1 kullanarak mantik ydriitme potansiyelini

kullanimsidir.



Karma model; ilk modele nazaran daha yaygindir. Bu model bireyin sahip oldugu

sosyal becerilerini, kisiye has karakterik 6zelliklerini ve davranislarini harmanliyor. .

2.4.1. Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeka Modeli

Duygusal Zeka ftizerine derinlemesine arastirmalar yapan Mayer ve Salavey ayni
zamanda en etkili DZ modellerinden birini hazirlamistir.

Tablo 3: Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeka Modeli
1. Duygu Algisi

*Kendi ve bagkalarinin duygularini anlama ve ifade etme.
*Duygularin tam ifadesi ve gereksinimlerin iletimi.

*Farkli duygusal ifadeleri belirleme.

2. Duygularin Kullanabilmek
*Duygular dikkati yonetir ve diisiinmegi saglar.

*Ruh hali kisinin algilamasini degistirir ve farkli sekillerde anlamaya neden olur.

3. Duyguyu Anlamak ve Analiz Edebilmek

*Duygular1 nitelendirmek ve farkli duygular ile anlamlar1 arasindaki iliskiyi
tanimlamak.

*Duygularin igerigini ve karsilikli iliskilerinin sahip oldugu bilgiyi anlamak.
*Karmasik duygular1 yorumlamak ve farkli duygularin bilesimini anlamak ile

duygular arasindaki gecisleri anlamak.

4. Duyguyu YoOnetme ve Dizenleyebilmek
*Hos ve hos olmayan duygulara agik olmak, duygular1 ayirt edebilmek.

*Olumsuz duygularin etkisini azaltarak ve olumlu duygularin etkisini artirarak,

kendinin ve baskalarinin duygularini yonetmek.

Jhon D. Mayer ve Peter Salovey, “Emotional development and emotional intelligence: Educational
implications” A Devision of Harper Collins Publishers 1997, 11.
Bu yetenek modelinin tam olarak tanimi sdyledir; duygular1 dogru sekilde algilama ve
degerlendirerek ifade yetenegi; duygu ile diisiinceyi birlesdirmek, duygulari
anlayabilmek ve analiz edebilmek ve de duygular1 yonetebilmek yetenegidir” (Mayer ve
Salovey, 1997). Bu model 1990 yilinda ortaya ¢ikmis ve gelistirilmeye baslanmistir. Bu
modelin son hali PUUM (Perception of emotions, Using of Emotions, Understanding
and analyzing of emotions, Managing of emotions) olarak adlanmaktadir. Modelin dort

boyutu vardir;



“Duygu Algis1”, ben ve bagkalarmin duygularini tanimlama ve ayirma becerisini igerir.
Bu yetenegin temel 6zelligi, duygularin fiziki hareket (beden dili ifadeler dahil) ve
diisiincelerde dogru olarak tanimlanmasidir. Bu yetenek, bir insanin ses, goriintii, renk,
dil ve davranis gibi ipuglarin1 kullanarak baska insanlarin duygularini, sanat eserlerini
ve nesnelerdeki duygularin tanimlanmasina olanak tanir. Diiriist ve yanlis duygusal
ifadeler arasinda ayrim yapma kabiliyeti, 6zellikle gelismis bir algilama yetenegi olarak
diisiiniiliir. Sonug itibar ile, duygular1 ve ilgili ihtiya¢lar1 uygun sekilde ifade etmek, bu

etapta daha karmasik bir problem ¢ézmeyi temsil eder.

Yetenek modelinin ikinci etabinda; akil yiiriitmek, sorun ¢6zmek ve kisilerarasi iletisimi
iceren biligsel etkinlikleri kolaylastirmak sebebi ile duygulari harekete gecirmek s6z
konusudur. Bu modelin en temel 6zelligi bireyin duygularini kullanmasi ile ¢evresi ve
diger insanlar hakkinda 6nemli sayilan bilgilere dikkat ¢ekmekle diisiinceye oncelik
vermektir. Daha gelismis beceriler anlaminda canli duygular ifade etmekle karar verme
ve hafiza siireglerine yardimci olmak ve ruh halini yonetmekle birden fazla perspektifin
degerlendirilmesini kolaylastirmaktir. Bu etapta en yliksek seviyeli yetenek farkl
diisiinceler karsisinda besleyici duygular (6rn., insanlarin kotii ruh haline karsin

mutluyken daha ayrintili, odakli, 6zlii ve 6zgiin olmalari) ortaya koymaktir.

Ucgiincii boyutu duygularim dil ve anlamini ve duygularin énciillerini anlamaktan olusur.
Buradaki temel beceri, duygularin dogru bir dille etiketlenmesini ve duygu etiketleri ile
duygularin kendileri arasindaki benzerlik ve farkliliklarin fark edilmesidir. Anlamlar1 ve
duygularin kaynaklarini yorumlama, ruh hallerini, duygularin karigimlar gibi karmasik
duygular1 anlama, duyguyu daha iyi anlama diizeyleri bu yetenegi temsil eder. Duygular

arasindaki gecisleri tanimak bu dalin 6zellikle karmasik bir bilesenidir.

Dordiinciisii kisinin  kendi ve baskalarinin duygusal tepkisini 6nleme, azaltma,
gelistirme veya degistirme yetenegi, belirli bir durumda bir duygunun uygunlugu veya

kullaniglilig1 hakkinda kararlar alirken bir dizi duygu deneyimleyebilme becerisidir.

Temel duygu diizenleme yetenegi, hosa giden ve hosa gitmeyen duygulara katilmaya ve
bunlara acik kalmaya dayaniyor; daha gelismis yetenek, bir durumda bir algilanan
yararina bagli olarak bir duyguyu ¢ekmeyi ya da ayirmayi igermektedir (Salovey ve
dig., 2011, 91-92).



2.4.2. Daniel Goleman’in Duygusal Zekéa Modeli

Kendisinin de belirttigi lizere Salovey ve Mayer’in konu iizerine arastirmasi ile konuyu

da derinlemesine islemis ve yeni model gelistirmistir (Goleman, 1995, 7).

Tablo 4: Daniel Goleman Duygusal Zeké Modeli

Kendi Basaklan
Kisisel yeterlikler Sosyal yeterlikler

Kisisel farkindahk Sosyal farkindahk
- Duygusal benlik bilinci | - Empati

Tanmima - Dogru 6z degerlendirme | - Hizmet odakli oryantasyon
- Ozgliven - Orgiitsel farkindalik
Kendini yonetme Mliskilerin yonetimi
- Kendini kontrol - Digerlerini gelistirilme
- Guvenilirlik - Etki
- Vicdanli olma - Tletisim

Duzenleme - Uyumluluk - Catisma yOnetimi
- Basar1 Diirtiist - Liderlik

- Girisim (Inisiyatif alma) |- Degisim katalizorii
- Portfoy olusturmak
- Takim Calismasi ve Is birligi

Cary Cherniss ve Daniel Goleman, “The Emotionally Intelligent Workplace How to Select for,
Measure, and Improve Emotional Intelligence in Individuals, Groups, and Organizations”, 2000, 2.
Model 1995 yilinda ilk kez islendiginde 5 kiimeden olusuyordu. Daha sonra empati
ayrica bir kiime olmaktan ¢ikmis ve sosyal becerilere ait edilmistir. Bunun yani sira ilk
modelde 25 alt yeterlilik sonraki gelistirme ile 20’ye indirgenmistir (Boyatzis ve dig.,
2000). Her bir yap1 icerisinde bir dizi duygusal yeterlilige sahiptir. Duygusal
yetkinlikler dogustan gelen yetenekler degil, ilizerinde ¢alisilmasi gereken ve {istiin
performans elde etmek i¢in gelistirilen yeteneklerdir. Bireyin duygusal yetkinlikleri
O0grenme potansiyeli olmasi onun duygusal zekali dogdugunu ileri siirmektedir. Farkli
yapilardaki yetkinliklerin organizasyonu rastgele degil; birbirine destek olan ve
kolaylastiran sinerjik kiimeler ya da gruplar halinde goérulir (Boyatzis ve dig., 1999’dan
aktaran Rezki Mishar ve Bangun 2014, 394-406).
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Tablo 5: Daniel Goleman DZ Modeli’nin Boyutlari ve Yapitaslari

BOYUTLAR BOYUTUN TANIMI YAPITASLARI
Kisinin herhangi bir duyguyu | -Kisinin 6zgiiven duyabilmesi
Kisinin  Kendi | hissetiginde onu taniyabilme, | -Kisinin ger¢ekgei bir sekilde
Duygularinin izleyebilme ve bu bilgiyi kendini degerlendirebilmesi
Farkinda kararlarim1 verirken -Kisinin kendiyle alay
Olmasi kullanabilme yetenegi edebilmesi
Kisinin duygularini ve -Kisinin giivenilir ve dirlst
tepkilerini uygun bir sekilde | olabilmesi
Kisinin Kendi yonetebilme, kendini - Kisinin belirsizlige kars1
Duygularim sakinlesdirebilme ve rahat olabilmesi
Yonetmesi olumsuz duygular kontroldan | - Kisinin degisiklige agik

¢ikmadan Once onlarala basa
cikabilme yetenegi

Kisinin olumlu sonuglar
elde edebimek i¢in kisa
vadede zevklerinin tatminini
erteleyebilme yetenegi

olabilmesi

Kisinin Kendini
Motive Etmesi

Kisinin bir amag
dogrultusunda duygularini
yonlendirebilme, karsilastigi
engeller ve sorunlar
karsisinda yilmama yetenegi

Kisinin “akis” durumuna
gecebilme yetenegi

-Kisinin basariya yonelik
guclu bir istek duyabilmesi
-Kisinin basarisizligin
karsisinda bile iyimser
olabilmesi

-Kisinin kendini orgiite
adayabilmesi

Emati

Kisinin diger kisilerin duygu
ve diislincelerinin tarafsiz bir
sekilde farkinda olabilme
yetenegi

Kisinin kendini bagkasinin
yerine koyabilme yetenegi

-Kisinin yetenek gelistirme ve
korumaya yonelik uzmanlik
gelistirebilmesi

- Kiginin kiiltiirlerars1
hassaslik duyabilmesi
-Kisinin miisterilere hizmet
edebilmesi

Sosyal Beceriler

Kisinin sosyal durum ve
iligki agharmni iyi
kavrayabilme, diger kisilerin
duygularin1 yonetebilme ve
diger kisilerle sorunsuz
gecinebilme yetenegi

-Kisinin liderligi yonetmekle
etkinlik gosterebilmesi
-Kisinin iknaedici olabilmesi
-Kisinin takimlari olustura-
bilmesi ve onlara liderlik
edebilmesi
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Ulag Cakar, Yasemin Arbak “Modern yaklasimlar 1s1¢inda duygu zekailigkisi ve duygusal zekd”. Dokuz
Eylul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti dergisi c. 6, say1 3, 2004, 42

Goleman, duygusal zekay1; duygularimizi bilmek, onlar1 yonetmek, kendimizi motive
etmek, bagkalarinin duygularin1 tanimak ve anlamak ve bununla da iligkileri

yonetebilmek, yani baskalarinin duygularin1 yonetmek olarak tanimliyor.

Bu kiimeleri izah ederken sirasiyla bu sorulari kisi kendine sormalidir.



= Duygularimi olustugu sekliyle dogru anlayabiliyor muyum?

= Duygularimi ve davranislarimi olumlu sonuglar almaya yonelik olarak
yOnetebiliyor muyum?

= Sizinle veya bir grupla etkilesime girdigimde duygularinizi ve egilimlerinizi
dogru olarak tanimlayabiliyor muyum?

= Bagkalariyla yapmis oldugum etkilesimi yapici bir sekilde yoneterek olumlu
sonuclar alabiliyor muyum? (Ernest Young

http://www.dallasiia.org/PDF/What_is_your_emotional _1Q.pdf slide 13)

Kisisel farkindalik, kararlarint yonlendirmek i¢in duygularmi kullanirken kisinin sahip
oldugu duygularin1 okuma ve etkisini tanimlama becerisidir. Kendini yonetme, kisinin
duygularin1 kontrol etmeyi ve diirtiiller ve degisken kosullara uyumla ilgilidir. Sosyal
farkindalikta, sosyal aglar1 kavrayarak digerler bireylerin duygularini algilama, anlama
ve tepki verme becerilerin igeriyor. En sonda, iligkilerin yonetimi, ¢atismay1 yonetirken
insanlara ilham vermek, etkilemek ve gelistirmek, 6zen gostermek gibi davranislar s6z
konusu olmaktadir (Tablo 5) (Goleman, 1998’den aktaran Mishar ve Bangun, 2014,
394-406).

2.4.3. Ruwen Bar-On Duygusal Zeka Modeli

6 (ABD, Kanada, Arjantin, Almanya, Giiney Afrika, Israil) farkli iilkede 1985-1997
yillar1 arasinda yogun arastirmalar yiiriiten Reuven Bar-On bilissel zeka ile duygusal

zekanin iliskisi olmadig1 sonucuna varmustir.

Bu modele gore (Tablo 6), duygusal-sosyal zeka, kendimizi ne kadar iyi anladigimiz ve
ifade ettigimizi, baskalarini anladigimiz ve onlarla iliski kurdugumuzu belirleyen,
giinliik talep, zorluk ve baskilarla basa ¢ikmak i¢in birbiriyle iliskili duygusal ve sosyal
yeterlilik, beceri ve davranis dizisidir (Bar-On, 2006, 3). Bar-On'un duygusal zeka
modeli, performans veya basarili olmak yerine performans ve basar1 potansiyeli ile
ilgilidir ve ayn1 zamanda sonug¢ odakli degil siire¢ odaklidir (Bar-On, 2002). Bu tanim,
duygusal benlik bilinci, atilganlik, kendini kabul, kendini ger¢eklestirme, bagimsizlik,
empati, kisilerarasi iliski, sosyal sorumluluk, problem ¢6zme, gerceklik testi, esneklik,
stres, hosgori, diirtii kontrolli, mutluluk ve iyimserlik gibi birtakim alanlar1 kapstyor.
Yetersiz duygusal zekd basari eksikligi ve duygusal sorunlarin varligi anlamina

gelebilir.
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Bar-On, duygusal zekanin ve biligsel zekanin bir kisinin genel zekasina esit sekilde

katkida bulundugunu diistiniir ki, bu zihin sonunda kisinin yasamindaki potansiyel

basarty1 gosterir (Bar-On, 2006).

Tablo 6: Bar-On Duygusal Zeka Modeli

Kisisel Kendini bilme ve kendini ifade etme

Ozsaygi Dogru algilamak, anlamak ve kendini kabul etmek
Duygusal farkindalik Kisinin duygularin1 bilmek ve anlamak

Kendini Kisinin duygularini ve kendisini etkili ve yapisal olarak
Gergeklestirme ifade etme

Bagimsizlik Kendine gilivenen olmak ve bagkalarina kars1 duygusal

bagimli olmaktan ka¢inmak

Kendine giiven

Kisisel hedeflere ulagsmak ve kisinin potansiyelini
gergeklestirmek icin gayret etmek

Kisilerarasi

Sosyal farkindalik ve Kisiler arasi iliski

Empati

Farkinda olmak ve baskalarinin nasil hissettigini anlamak

Sosyal sorumluluk

Birinin sosyal grubunu tanimlamak ve bagkalariyla
isbirligi yapmak

Kisileraras: iligki

Karsilikli tatmin edici iliskiler kurmak ve bagkalartyla iyi
iliskiler kurmak

Stres Yonetimi

Duygusal yonetim ve dtizenleme

Stres toleransi

Duygulan etkili ve yapici bir sekilde yonetmek

Tepki kontrolii

Duygular1 etkin ve yapict bir sekilde kontrol etmek.

Adaptasyon Degisim yonetimi

Nesnel Farkindalik Birinin duygularini ve diislincelerini dis gerceklerle
nesnel olarak dogrulamak.

Esneklik Kisinin hislerini ve diisiincelerini yeni durumlara

uyarlamak ve ayarlamak

Problem ¢6zme

Kisisel ve kisilerarasi doganin sorunlarini etkili bir
sekilde ¢6zmek

Genel Ruh Hali Kendini motive etme
Optimizim Olumlu olmak ve hayatin daha parlak yanina bakmak.
Mutluluk Kendiyle, digerleriyle ve genel olarak hayatla

icerik hissetmek

Bar-On, R. “The Bar-On model of emotional-social intelligence (ESI)”, Consortium for Research
Emotional Intelligence for Organizations, 2006, 21.
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Duygusal zekayi, akilli davranislara etki eden, birbiriyle iliskili olan duygusal ve sosyal
yetkinlikler, beceriler ve davranislar dizisi olarak tanimlayan Bar-On modeli, iki temel
parcaya ayrilabilir. Birincisi, bu yapmin kavramlastirma ya da teorik; ikinci bdliim ise,
bu modelin psikometri yoniidiir; bu, aslinda teoriye dayanan ve onu degerlendirmek
Uzere tasarlanan duygusal-sosyal zekanin 6l¢iisiidiir. Modelin bu iki kismi sirasiyla (a)
“Bar-On duygusal-sosyal zekanin kavramsal modeli” ve (b) “Bar-On duygusal-sosyal
zekanin psikometri modeli”. Ya da tek adla "Bar-On Duygusal-Sosyal zekd Modeli"”
olarak ifade ediliyor (Bar-On, 2006).

Bar-On’un modeli ayn1 zamanda saglam ve uygulanabilir bir kavrami da temsil ediyor,
sOyle ki, insan davranisinin, performansinin ve etkililiginin ¢esitli yonlerini tahmin

edebilme kapasitesine sahip oldugu da stiphe dogurmuyor (Bar-On, 2006, 12).

2.4.4. Cooper ve Sawafin Duygusal Zeka Modeli

Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf kendi gelistirmis olduklart modelleriden (Tablo 7)
duygusal zekayr bu sekilde tanimliyorlar “...Duygusal zeka, duygularin giiciinii ve hizli
algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama,
anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegidir” (Cooper ve Sawaf, 1998, 12).
Cooper ve Sawaf duygusal zekan1 organizasyonel ortamda arastirmis, konu olarak ise

duygusal zeka ile liderlik arasindaki etkilesim olmustur.

Cooper ve Sawaf'in modeli ile Bar-on’un modelinin bazi1 noktalar1 arasinda benzerlik
bulunuyor. Bu her iki modelin karma olma 6zelliginden kaynaklamaktadir. Mesela her
iki modelde duygularin duygusal farkindalik ile diiriistlik ve ayni zamanda gelecege
iligkin alt boyutlar yer almaktadir. Bundan baska, bu modelde pratik sezgi ve firsati
sezinlemek gibi benzer alt boyutlar vardir. Bu gibi kuramsal sorunlar igerse de

uygulama bakiminda énemli bilgiler icermektedir.

Dort boyutu karsilikli olarak degerlendirdigimiz zaman manzara soyledir. Yetenek
modeline bir tek Mayer ve Salovey’in modeli dahildir. Kalan, Cooper ve Sawaf, Bar-On
ve Goleman’in modelleri ise karma modeller olarak karsimiza ¢ikiyor (Cakar, 2000).
Karsilastiracak olursak modellere gore yapilan tanimlarda biraz farkliliklar vardir.
Duygusal zeka, Salovey ve Mayer’in taniminda ‘“duygular ve igerikleri hakkinda
diisinme ve anlama yetenegi” gibi yorumlanmaktadir (Salovey ve Mayer, 1990).

Duygusal zeka, kisilik 6zelliklerinden farkli bir zekadir, yetenek gibi kabul edilmelidir.
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Tablo 7: “Cooper ve Sawaf”in Duygusal Zeka Modeli

Boyutlar Ozellikler Aciklama
Duygusal dirtstlik. Duygusal ger¢egi tarafsiz olarak
Duygulari Duygusal enerji. algilama.
Ogrenmek Duygusal geribildirim. Bireyin enerjisi ve duygular1 arasindaki
Pratik sezgi. bag1 algilamasi.
Duygularin verdigi mesajlari algilama.
Duygular1 pratik bir sekilde seze bilme.
Oz varlik. Kisinin duygusal acidan 6zvarlgi.
Duygusal Guven Cemberi. Kisinin golusturdudu giiven alani.
Zindelik Yapict hosnutsuzluk. Bu durumu yapici birer bilgi, eylem
Esneklik ve yenileme kaynagina doniistiiriilmesi.
Duruma ayak uydurma
Ozgiin potansiyel ve I¢sel amaclar1 tam olarak belirlmek
Duygusal amag. Zaman ve enrjini bu amaca yoneltmek
Derinlik Adanmislik. Hyatin merkezine koymak
Diiriistliigii yasamak. Insanlarda yetkisi olamdan da etki
Yetki olmadan etki. uyandirama
Sezgisel akis. Bireyin sezglerin ve olaylarin akisinin
Duygusal Diisiinsel zaman farkinda olmasi
Simya degisimi. Kisinin gecmis, gelecek, simdiki zamani
Firsat1 sezinlemek. istemine gore beyninde canlandircasi
Gelecegi yaratmak Onceden firsatlari seze bilme
Yukaridakilarin timiinden yola ¢ikarak
gelecek modeli olustura bilme

Cooper and Sawaf, “Executive EQ: Emotional Intelligence in Leadership and Organizations” New
York: Berkley Publishing Group 1998, 13.

Goleman ve Bar-On’un duygusal zekaya dair tanimlar ise daha kapsamli olup bir¢ok
kisilik ozelligini icermektedir. Karma duygusal zekd modelinin, duygusal zeka
Olctimiinde dogruluk konusundaki iddiasi, ozellikle farkli kisilik bilesenleri yiiksek
diizeyde korelasyonu ve ayni1 zamanda genel zeka ile iligkideki diisiik diizeyde
korelasyonun olmasi bu 6l¢iimii diger model Slgegi karsisinda geri kalmasina neden
oluyor. Aksine yetenek tabanli duygusal zekd modelinde bilissel zekayla iliskili
oldugunu ortaya koyan uygulamalar da vardir. Bu sebeple Mayer ve arkadaglarina gore
yetenek esasli duygusal zeka oOl¢iimii, duygusal zekanin OSlgiilmesinde dogru OSlgii
metrigi olabilir (Mayer ve dig., 2001). Aslinda daha fazla incelenmesine ihtiyag¢ vardir.
Ciinkii, duygusal zekanin yetenek tabanli modeli, bilissel yetenekler ile nasil bir
iliskilisinin olup olmadig1 ve de kisilikten ayrilip ayrilmadigna iliskin slipheler s6z
konusudur (Mayer ve dig., 2004). Ote yandan duygusal zekdnin karma modelleriyle
Olgiilen fikirler de ¢ok Onemlidir, ama bu fikirler yalnizca duygusal zekd kavrami

kapsaminda bir biitiin olarak goriilmemelidir (Mayer ve dig., 2000).
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2.5. Duygusal Zekanin Boyutlari

Deginilen modellerden yola ¢ikarsak duygusal zekanin toplamda 5 tane boyutu vardir.
Ozbiling, 6zdenetim, motivasyon, empati, iliskileri yonetebilmek. Dikkat ettigimizde bu
dizim bir hiyerarsiyi andirtyor. Maslov ihtiyag¢lar hiyerarsisinden bakarsak duygularin
da bir hiyerarsiye bagli oldugunu gorebiliriz. Biri tamamlanmadan digeri i¢in zemin
olusmuyor. Oz biling olmadan yani kendi hislerimizin farkina varmasak, onlari
anlamasak onlar1 denetleyemeyiz, kendi hislerimizi denetleyemedigimiz igin
(6zdenetim) olumlu hislerimizi orataya ¢ikaramayiz. Olumlu hisler hisetmesek
motivasyonumuz olmaz. Motivasyonu yuksek birey pozitif, olumlu mesajlar
vermektedir. Yuksek motivasyona sahip bireyler karsisindaki insanlarla empati
kurabilir, kurulan empati ile onlar1 anlar ve anladigi i¢in iliskilerde olumlu yodnde
gelismeleler olur. Boylelikle de iligkilerini yonetmis olur. Bu zincirin halkalarindan
birinin kopmus olmasi veya herhangi birinin 6denmemis olmasi bir sonrakinin

olusmasina olanak saglayamaz. Bu boyutlar karma modellerin ortak boyutlaridirlar.

2.5.1. Ozbiling

Salovey ve Mayer’e gore duygular1 dogru bir sekilde degerlendirmek ve ifade etmek
duygusal zekanin bir pargasidir. Durum bu, ¢iinkii duygularin daha dogru anlayanlar
kendi duygularma daha hizli sekilde tepki verir ve yanitlayabilir ve bu duygular
baskalarina daha iyi ifade edebiliyorlar. Baska s6zle, duygusal agidan yetenekli bireyler,
kendilerini dogru algiladiklarindan dolay1r kendi duygularin1 daha uygun sekilde ifade
ediyorlar (Salovey ve Mayer, 1990, 193). Goleman’a gore 0zbiling kendini tanima
yetenegidir. Ozbilingin sahip oldugu dinamikler; duygusal benlik bilinci, dogru &z
degerlendirme ve ozgiivendir. Ozbiling boyutu bireyin herhangi bir duyguyu
hisettiginde onu tanmyabilme, izleyebilme ve karar verirken kullanabilme yetenegini
iceriyor (Goleman, 2000). Yiksek dizeyde duygusal zekad yetisine sahip kimseler
duygularin1 daha iyi sekilde anlama ve taniyabilmekteler. Ayn1 zamanda ¢ok daha hizli
sekilde kendilerini motive etmektler (Mayer ve Salovey, 1995, 199).

2.5.2. Ozdenetim

Oz-denetim, kendi duygulariniz1 ydnetme yetenegidir. Bireyin yikici darbeleri kontrol
altinda tutmasina yardimer olur. insan etrafindaki olaylara ¢fkeli veya sakin bir sekilde

tepki gosterir. Yikici duygulart kontrol altina almaya direnirken baskalarina kars1 seving
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ve mutluluk hisetmeye ve ifade etmeye galisiyoruz. Giinlin sonunda bu hisler yerini
motivasyona veriyor. Sonugta 6zdenetim, belirli bir durumda istenen duygular1 temsil
eden davranislar1 géstermenin Gtesine gegiyor. Bu yonetim duygular bastirmayi igerir.
Ozetle, yikic1 olaylar karsisnda hisleri yiiksek seviyede yOnetmenin adi duygusal
zekanin yonetim bilesenidir (McShane ve Glinow, 2010, 106). Ozdenetim boyutu
kendini kontrol, giivenilirlik, vicdanli olma, uyumluluk, basar1 diirtiisii ve girisim gibi
kavramlar (insiyatif alma) iceriyor. Oz-yénetim minimum savunma pozisyonu tutarak
kiskirtict veya catisma durumunda sakin kalma yetenegini igeriyor (Wolmarans ve
Martins, 2001).

2.5.3. Motivasyon

Ruh hali aynm1 zamanda hafizada bilgi kullanimi ve organizasyon Uzerindeki etkisinden
dolay1 problem ¢6zmeye olanak sagliyor. Ornegin, bireyler olumlu ruh hali yasarken
problemlerin 6zelliklerini iliskili ya da iligkisiz olarak simiflandirmay:r daha kolay
bulabilirler. Bilginin smiflandirilmasindaki bu agikligin yaratici problem ¢6zme
tizerinde olumlu etkisi vardir. (Salovey ve Mayer, 1990). Olumlu motivasyon basarinin
anahtaridir. En 1iyi sporcular, miizisyenler ve satrang ustalari, yasamin basindan
baslayarak, yildan yila zorlu uygulamalara bagl kalmalariyla ayirt edilirler. Duygular,
dogustan gelen yeteneklerimizi kullanma kapasitemizi artirarak veya sinirlayarak
yasamda nasil yasadigimizi belirler (Goleman, 1997, 24). Goleman’a gbre motivasyon
duygusu basarma guidiisii, baghilik, insiyatif, iyimserlik gibi yapitaslar1 {izerinde olusan
bir boyuttur (Goleman, 2000, 35).

2.5.4. Empati

Empati 6zbilingtir. Birey kendi duygularina ne kadar agik olursa, hisleri okuyabilmeyi o
kadarda 1yi bilir. Bireyin hangi hisleri gecirdigi hakkinda higbir fikre sahip olmasa,
cevresindeki insanlarin da ne hisettigini anlamakta tamamen giigsiiz kalir (Goleman,
1996, 137). Martin Hoffman’a gore empati ahlakin kokeninde durur. Hoffman empatik
duygu kapasitesinin, yani bireyin kendini baskasinin yerine koyabilmenin, kisilerin bazi
ahlaki ilkeleri izlemeye yonendirdigi kanaatindedir (Goleman 1996, 148). Empati
duygular1 okuma becerisidir, empati sahibi bir kiside olmasi gereken 0&zellikler
sunlardir-bagkasinin bakis acisin1 daha iyi kavrayabilmeli, bagkalarinin hislerine karsi
hassasiyetini gelistirmeli, baskalari1 daha iyi dinleyebilmeli (Goleman, 1996, 368).

Salovey ve Mayer’e gore bireyler duygusal zekanin bir pargasi olarak bagkalarina
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duygusal tepkiler ve empatik tepkiler konusunda becerilere sahipler. Bu beceriler,
bireylerin digerlerinde etkili olan tepkileri diizgiin bir bigimde 6lgmelerini saglar ve
bunun karsilig1 olarak da sosyal davranis agidan uyumlu davraniglari se¢gmelerine imkan
yaratiyor. Empatik agidan olumlu hareketler sergileyen bireyler, digerleri tarafindan
gercek ve sicak olarak algilanirken, bu beceriye sahip olmayan bireyler ilgisiz ve kaba
goriinim sergilemis olurlar (Salovey ve Mayer, 1990, 195-185, 211). Empati,
baskalarin1 anlayabilmek, gelistirmek, hizmete yoneltmek, cesitlilikten faydalanmak,

politik biling gibi 6zellikleri tasir (Goleman, 1996).

2.5.5. iliskileri Yonetebilmek

Duygusal zekanin bu boyutu baskalarin hislerini yonetmeyi kapsiyor. Buna kendini
kotu hiseden insanlari avutmak ya da takim tiyelerinizin gerekli projeyi tamamlamalari
icin duygusal olarak harekete gecirmek, baskalarin sizinle rahat galigabilmesini onlara
hisettirmek ve miisterilerle ya da diger ¢alisanlarla catisma yasayan personel arasinda
islevsel olmayan duygular1 yonetme gibi eylemler dahildir. Baska bir deyisle, iliski
yonetiminde ustalasmak i¢in yiiksek derecede duygusal zekaya ihtiyacimiz vardir,
cunkl bu yeterlilikler kiimesi yeterince yuksek diizeyde 6z-farkindalik, 6z-yonetim ve
sosyal farkindalik gerektirir (McShane ve Glinow, 2010, 106). Daniel Goleman’a gore
ise sosyal beceriler kapsaminda iligkileri yonetebilmek kabiliyetinin altinda; liderlik,
etki, catisma yOnetimi, iletisim, is birligi ve dayanigsma, degisim katalizorliigii, takim

yetenekleri, bag kurmak, gibi beceriler yer aliyor (Goleman, 2000, 45).

Duygularin yonetimi daha uyumlu ve pekistirici ruh hallerine yol agabilir. Cogu insan
kendi i¢indeki ve baskalarmin duygularini diizenleme giiciine sahiptir. Bunun olumlu
tarafi, kendilerini ve baskalarinin ruh hallerini 1iyilestirebilir ve hatta digerlerini
karizmatik bir sekilde degerli bir amag¢ i¢in motive edecek sekilde duygular
yonetebilirler. Olumsuz tarafta, yetenekleri antisosyal olarak yo6nlendirilenler
manipulatif sahneler yaratabilir veya sosyopatik olarak baskalarini nefret dolu sonuglara
gotirebilir (Salovey ve Mayer, 1990, 198).

Baz1 duygusal zeka uzmanlari, duygusal zekaninin bu bilesenini ¢ok ¢esitli kisilerarasi
faaliyetlerle iligkilendirirler, ancak iliski yoOnetiminin diger insanlarin duygularini
yonetme ile sinirli oldugunu da dikkate almaliy1z. Diger insanlarla etkili caligmak bagka

yeterliliklere uzanmaktadir (McShane ve Glinow, 2010).
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2.6. Duygusal Zekanin Orgiitsel Onemi

Mayer ve Salovey duygusal zekaya sahip bireyin, kendisine ve etraftaki insanlar, olay
ve nesnelere yaklasimindan sdz ederken su ifadeleri kullaniyor- “Insanlar yasamidaki
gorevlere duygusal zekayla yaklastiginda, problemleri kolay olarak ¢ozmede avantaj
kazamyorlar. Insanlarin tespit ettigi gesitli problemler ve bunlar1 nasil ifade ettikleri,
daha ¢ok igsel duygusal deneyimlerle iliskilidir. Ornegin, bu tiir bireyler kariyerlerinde
ne kadar kazanacaklarim1 degil, bu kariyer yolunda mutlu olup olmayacaklarini
sorgularlar. Bir problemi ¢dzdikten sonra, bu tlr becerilere sahip bireyler problemlerin
olas1 alternatiflerine ulasmada daha yaratic1 ve esnek olabilirler. Alternatifler arasindan
secim yaparken duygusal diisiinceleri birlestirmek daha uygun hale geliyor. Ki, bdyle
bir yaklasim, kendisinin ve baskalarinin diisiince ve davraniglarina saygili ve orantili

davranma egilimi gdstermesine yardimei olmaktadir” (Salovey ve Mayer, 1990, 199).

Duygusal zekanin orgiitsel dneminden bahsederken onun insan kaynaklari alanindaki
rolinden bahsetmek lazim. Insan kaynaklari alaminda duygusal zekaya iliskin
uygulamalar kullanilmakla geleneksel IK yontemlerine nazaran daha iyi, basarili ve de
kurum igin faydali sonuglar elde edilebilir. Daha basarili performans sonuglari elde
edilmesi icin yetkinlikler ve bilgiler, beceriler, yetenekler, birbirinden farkli kisilik
Ozellikleri, ayn1 zamanda bireylerin sahip oldugu baska ozellikler birlikte
degerlendirilip hedeflenen pozisyon profili i¢in en iyi yerlestirme ortaya konulabilir. Bu
uygulamanin devami olarak is analizleri, teknikleri, pozisyon ve pozisyon geregi
gorevlere ve davranislara, islere, is gruplarina ve hatta tiim organizsyona ampirik olarak
uygulanabilir. Bu sureclerle bireysel, grup ve orgltsel performans modelleri
tanimlanabilir. Belirlenen yapilar ile, bu basarili performans modellerini teoriden
uygulamal1 arastirmalara tasimak icin kisisel se¢im, terfi, calisan gelisimi, performans
degerlendirme ve organizasyonel gelisim gibi IK uygulamalari gelistirilebilir (Kevin ve
dig. 2006). Modern kuruluslar her zaman performansi artirmaya c¢alistiklarindan yiiksek
duygusal zekadan elde edilebilen amag ve Olgiilebilir faydalarin farkindalar. Satiglarin
artmasi, daha iyi ise alim ve iste tutma ve daha etkin liderlik duygusal zeka ile iyi

sonuclar elde edilebilen kalemlerden sayilabilir (Serrat, 2009).

Standart bir ise alim silirecinde uzmanlarin 6zge¢misinde egitim, bilgi, beceri ve
tecrubelerine dikkat ederler. Yiizyilize goriismelerde adayin haraket ve davraniglarindan,

0 esnada gecirdigi hislerinden ve tepkilerinden, etik davranislarindan da sonuglar
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cikarilabilir. Ancak bu 06zellikler performans (zerinde vyeterli seviyede etkili
olamayacaktir. Insan kaynaklar1 uzmanlari kesinlikle daha ise alimlarda daha verimli
sonuclar elde edilmesi icin duygusal zeka testlerini kullanmalar1 lazim. Arastirmalar
gosteriyor ki, duygusal zekasi yiiksek olan ise alim uzmanlar1 tarafindan duygusal
zekast Olglilerek ise alinan isgilerin iste uzun siire kalama ve yiiksek performans

sergilemekteler (Cherniss, 1998).

Orglitlerde egitim ve gelisim prosediirleri ve bunlarla ilgili uygulamalar ti¢ kategoride
hayata gegirilir. Biligsel (6rnegin bilgi veya kurallar, gercekler ve ilkeler), beceriye
dayali (teknik, motorlu, miisteri iliskileri) ve duygusal (tutumlar, inanglar, yatkinliklar).
Her bir kategori egitim ve gelistirme igin ¢esitli imkanlar sunuyor. Her yeni ¢alisana
orgiit i¢inde calistiklar1 duygusallik durumunu anlamalari, sik yapilan egitimlerle Kultar
haline getirilmesi gerekir (Murphy, 2006, 228-230). Egitim ihtiyaclarmnin
belirlenmesinde karsilikl1 dialoglarda calisanin kendini daha iyi hisetmesi IK uzmanimin
yilksek diizeyde duygusal zekaya sahip olmasindan etkilenmektedir. Ote yandan bu
durumda ¢alisan endiselerini daha iyi sekilde belli etmis olur. Yiksek diizeyde duygusal
zekaya sahip bireylerin egitimlerden elde edilen bilgilerin sirket i¢in uygulanmasinda
daha bagirili olacaklart varsayiliyor. Kariyer acgisinda degerlendirdigimiz zaman
duygusal zekaya sahip bireyler kendilerinin ne istediklerini bildiklerinden ve yuksek i¢
motivasyonun verdigi giligle kisiler arasi iligskilerde basarili olduklarindan kariyer
basamaklarinda daha tutumlu ve basarili olacaklar (Salovey ve Mayer, 1990). Goleman
duygusal zekanin performans degerlendirme fonksiyonu ile olan iliskisinde pozitif
yonde bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Goleman, 1997). Insanlar yasa doldukca
duygusal zeka duzeyleri de kazanilmis tecriibe ile artis gostermektedir. Ayni zamanda
duygusal zekanin yiikselmesine aktif sosyal iletisimlerin ¢ok blylk etkisi vardir.
Duygusal zeka gelistirilmesi mimkiin olan bir kavramdir. Bu bakimdan duygusal

zekanin gelistirilmesi ile ilgili izlenmesi gereken yedi tavsiye asagidaki gibidir.

= Bireyin kisisel olarak kendini tanimas: lazim. Duygusal zeka bakimindan
kisinin bireysel olarak yanlislarin, degerlerin ve gercek hedeflerin farkinda

olmasi i¢in onun kendi gii¢lii ve zayif yanlarini bilmesi gerekir.

= Birey kendi ve ayn1 zamanda baskalarinin ne hisettiklerinden korkmayarak
duygulart kontrol etmeyi ogrenmelidir. Bu hassas durumlarda duygularla

basa ¢ikmak i¢in ¢ok yardimci olacaktir.
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= Birey kendinin ve bagkalarinin sahip oldugu 6zelliklere a¢ik olmali, ¢lnki
bireyler birbirinden farklidirlar. Farkli olmak, baskalarindan daha iyi yada
kotii olmak manasinda analagilmamamlidir. Ozbakis agisina sahip bireyler,
basgkalarinin farkli bakis agilarin1 anlamakta zorluk ¢cekmezler. Bu durumda

birbirlerini tanimalar1 bagklarina nazaran bir hayli kolay olacaktir.

= Bireyin kendine has iletisim becerilerni gelistirmesi ic¢in kendini c¢esitli
metodlarla ifade etmeyi gelistirmesi lazim. Zengin bir kelime kapasitesine
sahip olmak her defasinda yeni ifade sekli 6grenmeye yardimci oluyor.
Kendini basarili bir sekilde ifade eden birey iletisim konusunda daha cesaretli

olacaktir.

= Farkli sorun ve olaylara ola bildigince 0zglin sorun ¢0zme yollarini goz
oninde bulundurmak gerekir. Bu ¢6zim getirme isinde faydali olacaktir.
Bireyler sorunlarin merkezinde olurken onlara karsi ¢oziim tiretmek yerine
ortadan kaldirmamali, aksine kendini kanitlamak icin bir firsat olarak
gormeli, ¢unki sorunu odaklanmis olduklari siradan bir nedenden dolay1

cozemezlerse baska zaman da ¢6zemezler.

= Baskalarmin yorumlarina acik olmak lazim. Inceleme ve elestiriyi yapmak da
acik olmak kadar cok onemlidir. Bdylece, birey kendi benligini pozitif ve

negatif agidan Ogrenme firsatin1 kendi elde etmis olur.

= Yeni insanlarla tanismak icin ézen gdstermek, kiiltiirlerini 6grenmek, farkli
insan psikolojisi hakkinda bilgi edinmek, bireyi kendileri ve digerleri ile
iliskiyi kesfetmek bireyin etkili olacagini saglayacakir (Dogan ve Demiral,
2007, 57).

Bireylerin duygusal zeka diizeyinin ylikseldilmesi i¢in yukarida onerilenleler bireysel
acidan etkildir. Orgiitsel agidan duygusal zeka diizeyinin yiikseltilmesi calisanlarin
egitilmesi ile gerceklestirilebilir. Egitim siirecinin dort temel asamasi oldugu asagida

verilmigtir:
1. Birincisi, standart egitime baslamadan once gerceklesir. Etkili sosyal ve
duygusal 6grenme i¢in ¢ok Onemli olan bu ilk asama, degisime hazirlik

gerektirir. Bu hazirlik hem organizasyonel hem de bireysel diizeyde

gerceklesir.
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2. lkinci asama olan egitim ise degisim siirecinin kendisini kapsar. Insanlarin
diinyayr gorme seklini degistirmelerine ve sosyal ve duygusal talepleriyle

basa ¢ikmalarina yardime1 olan siiregleri icerir.

3. Ugiincii asama, transfer ve bakim, orgiin egitim deneyiminden sonra ne

oldugunu ele almaktadir.

4. Son agama, degerlendirmeyi igerir. Sosyal ve duygusal 6grenme hakkindaki
mevcut bilgi durumu, bu Ogrenmeyi tesvik etmek icin tasarlanan
programlarin karmasikli§i ve mevcut programlarin etkinliginde biiyiik
esitsizlik géz Oniine alindiginda, degerlendirme her zaman siirecin bir parcasi

olmalidir.

Diinya genelinde 200 sirketi kapsayan bir ¢alismada yetkinlikler (izerine bir arastirma
yapilmustir. Arastirma sonuglarina gore kariyerlerinde ve giinliik islerinde en basarili
olan caliganlar, vasat calisanlarla kiyaslanmis, giinliik standart ve en karmasik yapili
islerdeki verimlilik seviyesi Ol¢iilmiis ve sirasi ile %85 ve %27 olmustur. Bu iki grup
arasidanki farkin 1/3’1 ¢alisanin sahip oldugu teknik beceri ve bilgsinden, 2/3’si ise

bireyin duygusal becerilerinini kullanabilmesinden kaynaklaniyor (Baltas, 2002, 8).

Duygusal zeka orgiitlerde asla g6zardi edilmemesi gereken bir kavramdir. Orgitte
kaltirin yapitaslarindan biri olmasi baska uygulamalarin hayata gecirilmesi olasiligini
arttiracaktir. Problem c¢ozme ve yaklasimlarda her zaman etkili olma &zelligini

koruyacaktir.
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3. PSIKOLOJIK SERMAYE KAVRAMI VE TEMEL BiLESENLERI

3.1. Psikolojik Sermaye Kavram

Psikoloji bilimi, Turk Dil Kurumu’nun vermis oldugu tanimlamasinada, bir bireyi ya da
grubu diisiinme, duygulanma ve hareket etme gibi yonlerde tasidig: ruhsal biitlinliik gibi
nitelendirilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 1998, 1829). Bu bakimdan insani1 nesnel bir

cercevede degerlendiren en biitiinleyici alan psikoloji alanidir.

Onceleri patoloji, caresizlik, basarisizlik ve tiikkenmislik gibi negatif tipli insan davranis
sekillerinin olumsuz taraflarin1 aragtirmakla ilgili olan psikoloji bilimi, pozitif psikoloji
akimi sayesinde modern yasamin insanlar i¢in sundugu olanaklar ve mutlu yasami
temin edebilme iizerinde yagunlasmaya baslamistir (Caprara & Cervore, 2003’ten
aktaran Guler, 2009, 20).

Bildigimiz gibi psikoloji biliminin ii¢ temel amaci vardir. Bunlar; ruhsal hastaliklar
tyilestirmek, bireylerin daha saglikli ve iiretken olmalarina destek olmak ve kendi
potansiyellerini fark etmektir. Ama diinya tarihinin en biiyiik ve kanli savasi olan II.
Diinya savasindan sonra savas yaralarinin sarilmasi i¢in bu ii¢ temel islevden yalniz
ruhsal rahatsizliklar iyilestirme islevi 6n plana ¢ikmis, diger iki islevi ise uzun bir siire
arka planda kalmistir. Bu, psikoloji alaninin tarihinde en dnemli doniis noktalarindan

biri olmustur (Luthans ve dig., 2007, 8-9).

Luthans’in 2002 yilindaki literatiir lizerinde yaptigi arastirmasindaki sonuglar da
yukaridaki fikri desteklemektedir. 375.000 makalede depresyon, korku, akil hastaliklari,
ofke, kaygt gibi negatif kavramlarin arastirilmasina karsin, bireylerin yeteneklerine ve
pozitif kapasitelerine deginilen makale sayisi sadece 1000 olmustur. Sosyal psikologlar
insan davraniglart ile ilgili eksiklikleri, islevsel bozukluklar1 ve kuruntular1 konu
edinirken, klinik psikologlar savas sonrasi ruhsal travmalarin teshisine ve tedavisine

odaklanmiglardir (Luthans, 2002, 15).

Ik kez 1999 yilinda “pozitif psikoloji” kavramim kullanan Martin Seligman olmustur.
Seligman da psikoloji bilimcilerin bireyin negtif yonleri iizerinde durduguna, gii¢lii ve
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de pozitif taraflarii gelistirmeye ¢aba gostermedigine vurgu etmistir. Devaminda
insanlar1 daha basarili, daha iyi ve daha mutlu olabilmelerini 6gretmek i¢in psikolojik
tespitlerin kullanilmasinin 6neminden ve gerektiginden bahsetmistir (Linley ve dig.,

2006’dan aktaran Keles, 2011, 2).

Yasadigimiz bu hayatin yalnizca olumsuz taraflar1 olmadigi gibi, ¢aligma hayatimizin
da bir tek olumsuz taraflarinin olmadigi bir gercek. Bu ayrinttyt Dumlupinar
Universitesi bir grup &gretim iiyesi 2013 yilinda yaymlamis olduklar1 ¢alismalarinda
boyle ifade etmisler: “Calisanlar niteliklidir, Gretkendir, degisim yaratma ve degisimin
parcasi olma istegindedirler, calistiklar1 orgiit ve yaptiklar isler igin pozitif hislere
sahipler, sorumluluk sahibidirler, orgutlerine baghdirlar, sadiktirlar ve kurumlarim
anlamli kilmaktadirlar. Pozitif psikolojide, bireylerin problemlerinden daha ¢ok onlarin
iyi taraflarina dikkat etmektedir. Bu baglamda, pozitif psikoloji, ¢alisanlar1 daha olumlu
yapan ozelliklerin belirlenmesi agisindan, orgiitlere katkida bulunmaktadir” (Brandt ve
dig., 2011, 269’dan aktaran Mercan ve dig., 2013, 4).

Turkiye’de Orgiitsel davranis alanindaki gelismeler ge¢ sanayilesme sebebi ile 1950
yillardan itibaren ivme kazanmistir. Bu gun Orgiitsel davranis alanindaki yapilan
arastirmalar acisindan Tiirkiye ve diinya literatiiriinii karsilastirdigimiz zaman bir
parallelik s6z konusudur. 1993-2014 yillar1 arasinda Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongrelerinde yayinlanmis davranis alanindaki bildiriler incelendiginde, 25 bildiri
temasi igerisinde psikolojik sermaye temas1 15 bagslik ile son yerlerde gorilmektedir. Bu
da Turkiye’de psikolojik sermaye alaninin hala literatiirde hakettigi meshurlugu
yeterince kazanamadigi anlamina geliyor. Bu bakimdan daha ¢ok arastirilmaya ihtiyac

vardir (Kizildag, 2015, 19).

3.1.1. Diger Sermaye Trleri

Is diinyasindaki rekabet her gecen giin artmakta ve farkli bir sekil almaktadir. Ay
sektorde faaliyetini siirdiiren kuruluslarin rekabetini sekillendiren unsurlar da hemen
hemen ayni. Rekabette 6ne ¢ikmanin anahtari hangi tiir kaynaklara sahip olmaktan
gecer. Sahip oldugumuz sermayeler kaynaklari daha verimli kullanmaya yardimci
olurken ayni zamanda rekabette 6ne ¢ikma ve de siirdiiriilebilirliligi korumaya zemin

yaratmis olur.
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Tablo 8: Sermaye Tiirlerinin Bilesenleri

Finansal Sermaye Insan Sermayesi | Sosyal Sermaye Psikolojik Sermaye
Neye sahip Neyi Bildiginiz | Kimi Tanidigimiz | Kim Oldugumuz
oldugunuz
Finansal Deneyim o lletisim ag1 e Oz-yeterlilik
Kaynaklar Bilgi o Iliskiler e Umut
Binalar Beceri e Dayaniklilk | e Iyimserlik
Patentler Egitim e Dayaniklilik
Ekipmanlar Fikirler
o Veriler

Luthans, F, Luthans KW, Luthans BC. “Positive Psychological Capital: Beyond Human and Social
Capital”. Business Horizons, c. 47, s. 1 (2004): 46
Elimizdeki sermayeleri verimli kullanmak i¢in su sorularin cevabini bilmek zorundayiz:
Neye sahibiz? Neyi biliyoruz? Kimi taniyoruz? Kim oldugumuzu biliyor muyuz? Bu
sorular 1s18inda sahip oldugumuz sermaye tiirlerini belirleyebiliriz. Bu bakimdan 4
sermaye tiirii vardir: Finansal sermaye, beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik

sermaye (Tablo 8).

Luthans sermaye turlerini bu sekilde ifade etmistir: “Finansal sermaye, sahip olunan
fiziki ve maddi varliklar1 kapsarken; insan sermayesi, calisanlarin sahip oldugu beceri,
bilgi ve yetenekleri ifade ederken; sosyal sermaye, calisanlarin kurdugu iliskilerin ve
baglantilarin giiciinii tanimlanmaktadir. Psikolojik sermaye ise, bireyin kapasitesini

nasil algiladig1 ve tanimladigini ifade etmektedir”.

Luthans genel olarak sermaye tiirleri arasindaki iliskiyi,“Psikolojik sermaye yapisi
itibariyle sermaye turleri icinde niteliklerinin ne olduguna yanit aranan bir yap1 olma
ozelligine sahiptir. Finansal sermaye, insan sermayesi ve sosyal sermaye gibi yapilari,
organizasyonun siirekliligini saglamasi icin bilinyesinde barindirmasi gereken degerler
olarak gorebiliriz. Burada psikolojik sermaye, diger sermaye tiirlerine gére doniisen bir

yapiy1 temsil etmektedir” seklinde anlatiliyor (Luthans 2004, 46-47).
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3.1.2. Finansal Sermaye

Finansal sermayeler, ekonomik bir diinyada siirdiiriilebilir rekabette kullanilan ve
kolayca paraya doniistiiriilebilen sermaye tiirtidiir. Finansal sermayenin kalemleri nakit
yonetimi, menkul kiymetler, hisse senetleri ve diger gecerli/cari varliklar olarak
biliniyor (Aksoy, 2008, 3). Alsos ve arkadaslari 2006 yilindaki Onemli bir
makalelerinde finansal sermayeyi isletmelerin likit varliklarini tanimlarken, boyle bir
tanim vermisler: “Iyilesme siireci icin degistirilebilecek en istikrarsiz sermaye seklidir”

(Alsos, 2006, 5).

Hmieleski ise finansal sermayeyi “girisimciligi ve is firsatlarin1 degerlendirmek igin
bu kaynaklar1 kullanma konusunda bazi sanslar veriyor” gibi yorumluyor. Ayni
zamanda ‘“firmalarin finansal sermayesini etkin bir sekilde nasil kullanacaklarini
yoneticiler ¢ok iyi bilmelidir” diyerek altin1 ¢iziyor (Hmieleski, 2008, 5). Bu terim ayni
zamanda firmalarin elverigli varliklar, yani likit varliklar1 da igereren; nakit, hisse

senetleri, finansal araglar ve benzeri varliklar1 da tanimlar.

3.1.3. insan Sermayesi

Organizasyonlar, organizasyon amagclarinm1 gergeklestirmek igin {iretim esaslarini
kullanarak, etkin ve verimli bir sekilde rekabet avantaji elde etmeye c¢alisirlar. Bu
anlamda, insan kaynaginin bir isletme sermayesi olarak énemi vardir. Pozitif psikolojik
sermayeyle uyumlu pozitif insan 06zellikleri, mukemmel bir dinya icin temel
olusturacaktir. Bu nedenle, psikolojik sermayenin olumlu etkilerinin bir kurulustaki

olumsuz diislincelerin zarar ve dezavantajlarin1 azaltacagi beklenmektedir (Mustafa ve

dig., 2015, 7).

Wright ve arkadaslarmin 2001 yilinda yaymladiklari makalede temel stratejik IKY
bilesenleri modelinde (Sekil 1) insan sermayesini model déngistnin ilk kalemi gibi
gOstermeleri insan sermayesinin uzun vadeli strateji gelistirmedeki 6nemini bir daha
gozler Oniine seriyorlar. Modelde bir sirketin strateji gelistirirken elinde var olan
sermayelere dayanmasi s6z konusu. Modelden hareketle insan sermayesinin bilesenleri
insan iligkileri ve hareketliligi bilesenlerine yon verirken insan yonetim uygulamalari
ise her ikisine kaynak olusturmaktadir. Ayn1 zamanda tiim belirtilen faktorler kendi

aralarinda bir etkilesim igerisindedir.
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insan sermayesi Gsan iliskileri ve hareketliligi \

* Psikolojik s6zlesmeler

I - s gerekier
* Beceri

« ihtiyari, istege bagli

+ Orgiitsel baglilk
\o P ¥ ®

< .

insan yénetimi uygulamalar

Personel Katihm Odiiller Degerlendirme

is tasanmi Egitim Tanim ietisim

A /

Sekil 1: Temel Stratejik IKY Bilesenleri Modeli

Salaman, Graeme; Storey, John and Billsberry, Jon “Strategic human resource management: theory and
practice". 2nd edition. (2005): 23.
Bildigimiz gibi sirketler de canli organizmalar gibi her zaman dis etkenlerden
etkilenmektedirler. Bu ylzden sirket disindaki ekonomik, siyasi, demografik, bilgi,
teknoloji degisikliklere sirketin durumsal veya proaktif olarak tepkisi, bu kalemlerin
herhangi birinin nitelik olarak degistirmesi modelin tiimiinii etkilemekle stratejide
degisikliklere sebep olmaktadir (Wright, 2014).

Arastirmacilarin insan sermayesinin 6neminden bahsederken dikkat etmemiz gerektigini

onerdikleri kalemler bunlardir:

= Insan sermayesi havuzu firmanin her zaman becerikli is¢i stogunu
olusturuyor. Ki, bu ylzden de surekli olarak insan sermaye stogu gézetim
altinda tutulmali ve firma stratejisine uyum saglayabilmesi i¢in glncel

olmalidir. Burada IK ile firma stratejisinin hizalanmas1 s6z konusu;

= Calisan davranisi stratejik insan kaynaklari yonetiminin énemli bagimsiz

bir hissesi olmali;

= Ve bu davranislar biligsel, sahsi ve duygusal olan 6zgiir iradeye sahiptir;
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= Ozgiir irade pratik olarak sorun ¢6zme yetenegi ile sonuglaniyor;
= Insan sermayesi alinamaz kiralanir (Wright, 2001, 5).

Bununla birlikte, bunlan fiziksel veya finansal degil, insan sermayesi iiretir. Kiginin
sahip oldugu (beseri sermaye) bilgi, beceri, saglik ve yetenekleri, finansal ve fiziksel
sermayelerin saglaya bilecegi katkilarirt da ayr1 tutamazsiniz. Ayni zamanda egitim ve

gelistirme yoluyla insan sermayesnin imkanlarin1 genisletebiliriz (Becker, 1993, 2).

Sekil 5’de gosterilen model, beceri stoklarinin gelistirilmesi, stratejik olarak ilgili
davraniglar ve insan yoOnetim sistemlerinin desteklenmesi gibi insan sermayesi

unsurlarinin bir kombinasyonunun oldugunu gostermektedir (Salaman, 2005, 23).

3.1.4. Sosyal Sermaye

Ilk kez “sosyal sermaye” kavramimi Lyda Hanifan, 1916 yilinda egitimle ilgili
caligmasinda kullanmis ve sosyal sermayeyi “toplumu olusturan bireyler ve aile gruplar
arasinda dostluk, iyi niyet, sempati ve sosyal iliskilerde meydana gelen, insanlarin
gunlik hayatlarindaki somut bir deger” olarak tanimlamigtir. Uzun bir siire boyunca
rafa kaldirilan kavram 1956’da Kanadali bir grup sosyoloji bilimci; 1961’de “sosyal
etkilesim” teorisinin ortaya koyan Homans ve 1977°de ekonomi bilimci Loury
tarafindan bir daha literatire kazandirilmistir. Bu yazarlar 6nceki ¢alismalardan
bahsetmeseler de, hepsi sonu¢ olarak ortak baglarin 6nemi iizerinde durmuslar ve
sonucta hepsi Hanifan’in yapmis oldugu tanimin tizerine gelmisler. Bu bakimdan sosyal
sermaye, genel itibar ile sosyal aglar agisindan degerlendirilmektedir. (Turgut, 2013,
7°den aktaran Diken, 2015, 2)

Daha sonra 1990’11 yillarin ikinci yarisinda {inlii sosyolog Robert Putnam ile literatlre
giren sosyal sermaye yeniden énem kazanmistir. Putnam sosyal sermayeyi “topluluk
verimliligini arttiran giiven, norm ve aglar gibi sosyal organizasyonun ozellikleri”
oldugunu, ayn1 zamanda “bireyler aras1 ve sosyal iliskiler ve bunlar sayesinde meydana
gelen karsiliklilik ve giivenilirlilik normlar1” seklinde tanimlayarak sosyal sermayenin
belirleyici unsurlarindan olan bireyleraras: iliskilere dikkat ¢ekmistir (Ozyakisir,
2011’den aktaran Hiz, 2015, 2).

Sosyal sermayenin gelisimine katkida bulunan en 6nemli isimlerden biri de Goleman
olmustur. Goleman’a gore sosyal sermaye “insanlarin ortak amaglarini basarmak igin

gruplar veya organizasyonlar seklinde bir arada ¢alisma yetenegidir” (Goleman, 1998,
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97). Bundan baska sosyal sermaye bireysel bir kaynak olarak kavramlagtirmistir. Ki, bu
kaynak da sosyal iligkilerden ortaya ¢ikiyor (Erselcan, 2009, 249).

Herhangi bir toplumun ekonomik alanda basarili olabilmelerinin gostergesi bir tek 0
alanlardaki iyi performans verileri degildir. Bu yuzden sosyal faktorleri de g6z 6niinde
bulundurmak gerekir. Cunkl sosyal faktorler ekonomik kalkinmayr Onemli sekilde
etkileyen bir faktordur (Karagul, 2005, 12).

3.2. Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

Psikolojik Sermayenin gelisiminde iki akim vardir.

1. Pozitif 6rgut okulu,

2. Pozitif orgltsel davranis.

Birinci akim, Michigan Universitesi arastirmacilar1 tarafindan ortaya konulurken, ikinci
akim Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii tarafindan literatiire

kazandirilmstir.

Pozitif 6rgut okulu merhamet ve erdem gibi karakter 6zellikleri ile ilgileniyor. Ancak bu
karakter oOzelliklerin performansla iliskisi heniiz ispatlanmamustir. Pozitif 6rgltsel
davranig ise duruma bagli olarak gelisen ve performansla alakali konular1 baz
almaktadir. Psikolojik sermaye bu iki akimin arastirmalari sonucunda meydana

gelmistir (Luthans ve dig., 2006, 10).

Psikolojik sermayenin ne oldugunu anlamak igin onu kaynak teorisi ile ¢cercevelemeden
once, insan ve sosyal serameyenin 6tesinde bir sey oldugunu bilmek gerek. Daha agik
ifade ile, psikolojik sermaye insan sermayesinin “sen ne biliyorsun”, sosyal sermayenin
“sen kimi taniyorsun” gibi mevcut olan kavramlar1 kapsar ve onlara dayanarak gelisir
(Luthans, 2015, 20). Baska bir deyisle psikolojik sermaye, insana iliskin sermayelerden
Ozellikle insan (bir bireyin egitim ve Ogretimdeki deneyim ve / veya yatirimla
arttirtlabilecek bilgi, beceri ve yetenek stogu) ve sosyal sermayeyi (kalic1 bir iligkiler
agma sahip olmakla baglantili olan fiili veya potansiyel kaynaklarin toplami) igine
almaktadir (Lorenz, 2016, 2).

Pozitif psikoloji alanindan 6nemli isimlerden biri olan Seligman Csikszentmihalyi ile
yaptiklar1 c¢alismada pozitif psikolojiye pozitif bireysel 0Ozelliklerin, pozitif 6znel

deneyimlerin ve pozitif kurumlara ilim gibi yaklasarak yasam kalitesini arttiran ve
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yasamaya anlama katacak pozitif nesnelere mani olabilecek sorunlari Snlemeyi

amagcladigini vurgulamistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2001, 5).

Daha 0Once bahsedildigi gibi psikolojinin tarihsel olarak savas sonrasi ruhsal
problemlere yogun olarak odaklandigindan ve arastirmalarin ¢ogu kismi bu yonde
yapildigindan insanin giiglii ve pozitif yanlari dikkate alinmamis ve psikoloji ile ilgili
modellerde maalesef insanin gelisen yonii arka planda kalmistir. Pozitif psikolojinin
ilgili oldugu kavramlar, akil, gelecek odaklilik, cesaret, umut, maneviyat, azim,
sorumluluk ve yaraticilik gibi pozitif fenomenler insanmi giiglii kilan 6zelliklerdir.
Pozitif psikolojinin gayesi, bir tek bireyin yasamindaki olumsuzluklari ve problemeleri
¢ozmek degil, bunu yani sira yasami daha yasanilir kilabilecek Ozellikleri ortaya
¢ikarmaktir (Seligman, 2000, 1).

Giliniimiiz orgiitlerde is performansinin yiiksek tutulmasi organizasyonun uzun vade
varolusunun garantilerindendir. Bu ylizden performansin dlgiilmesi, gelistirilmesi ve
verimli bir sekilde yonetilebilen pozitif faktorlerin ve psikolojik kapasitelerin
incelenerek uygulanmasi1 pozitif psikolojini kapsayan pozitif Orgiitsel davranig
ozelligidir. Bagka sozle psikolojik giic veya kapasite Olgiilebilir, gelistirilebilir ve
aragtirmaya acik olma ozelligi tasimalidir. Ozetle pozitif orgiitsel davranig, insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranig aragtirma ve uygulamalarini degistirebilecek

potansiyele sahip bir paradigmadir (Luthans ve dig., 2006, 12.).

Pozitif 6rgitsel davranisin bir uzantisi olan pozitif psikolojinin en tutarli tanimini Fred

Luthans vermis ve su sekilde yorumlamistir:

“Psikolojik sermaye, bireyin pozitif psikolojik gelisim durumu olup,

asagidakilerle karakterize olunuyor:

1.Zorlu gorevierde basarili olmak icin gerekli ¢abayr Ustlenecek ve yerine

getirecek gulivene sahip olmak-(6z-yeterlilik);

2.85u an ve gelecekte basarili olacagina iliskin olumlu bakis a¢isinda olma

(iyimserlik);

3.Hedeflere dogru odaklanmak ve gerektiginde basarili olmak i¢in hedefe giden

yollart yeniden gozden gecirebilmek (umut);
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4. Sorunlar ve sikintilar rahat birakmadikta ve basariya ulasmak igin devam
etmeye izin vermedikte ve sizi geri ¢ektiginde bile basarabilmekte israr
etmektir (dayaniklilik)” (Luthans, 2015, 3)

Pozitif olmas1 yonuyle psikolojik sermayeye gelecekte bir ¢ok boyutlarin dahil edilmesi
beklenmektedir. Bunlar: yaraticilik ve bilgelik, biligsel 6zelliklere sahip olduklart igin;
tyilik hali, mizah ve akis ise duyussal 6zellikler tasidiklari i¢in. Bu boyutlarin psikolojik
sermayenin kuramsal temelli, pozitif, gelistirilebilir, oOl¢iilebilir ve de performansla
alakali olmak gibi 6zelliklerini tasimasi esas nedenlerdendir. Ote yandan bu kavramlarin
psikolojik sermaye bilesenlerine donilismesi yiiklii arastirmalar gerektiriyor (Kutanis,
2014, 151).

Psikolojik sermaye tasimis oldugu o6zellikleri itibari ile diger sermaye tiirlerinden
farklilik gosteriyor. Tiim sermaye tiirlerinden daha kapsamli bir sermaye olan psikolojik
sermaye kriz donemlerinde daha dayanikli durus sergilemektedir. Herhangi bir
organizasyonun sahip oldugu calisanin sahip oldugu kapasiteni ve pozitif gigcli

yonlerinin baz alan bu sermaye tiirii genel itibar1 ile asagdaki 6zellikleri tasimaktadir.

1. Psikolojik sermaye insan sermayesinin sinirlarindan étedir. PS egitim ve
ogretim programlarindaki bilgi, beceri ve yetenekler veya hatta is basindaki
deneyim bile degildir. Baska sozle, isin yapilmasi i¢in gereken bilgi ve
uzmanliklardan daha kapsamlidir;

2. Psikolojik sermaye sosyal sermayesinin simrlarindan étedir. PS, etkili bir
iligki grubundan veya faydali ve islevsel iliskilere sahip oldugunuz kisilerden
daha fazlasidir;

3. Psikolojik sermaye pozitif bir olgudur. PS orgiitsel davranis ve insan
kaynaklar1 yOnetimi arastirmacilarina  ve uygulayicilarina, fonksiyonsuz
calisanlar, isyerinde agresiflik, beceriksiz liderler, stres ve catigsma, etik
olmayan davranig, etkisiz stratejiler ve verimsiz Orglitsel yapilar ve
kiltarlerdeki odaklanan “hizinli  ve kaderci” (gloom and doom)
durumlardan uzak, yeni bir olumlu bakis agisidir. Elbette ki, bunlar, arastirma
ve uygulama i¢in problemlerin ve zayifliklarin ¢oéziimlenmesine olanak
saglasa da insan potansiyelinin ortaya konulmasi i¢in tek bagina yetersiz
kaliyor;

4. Psikolojik sermaye benzersizdir. PS orgiitsel davranis ufkunu, motivasyon,

hedef belirleme, giiclendirme, katilim, ekip olusturma ve 6rgiit kiltiiri gibi
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geleneksel olarak incelenen yapilarin Stesine genisleniyor. Ote yandan
yenilik¢i yonii ile yeni teorik yap1 ve ¢erceveleri kapsamasi ona benzersizlik
kazandiriyor. Lakin, zaman gectikce kavramla ilgili teorik ve uygulama
konusunda altyapinin daha iyi bilinen ve anlasilan bilgileri ortaya ¢iktiginda
bu 6zellik azalacaktir;

. Psikolojik sermaye teori ve arastirma tabanhdir. Glnlmizde y6netim,
saglik, mutluluk, zenginlik gibi kavramlarla ugrasan edebiyat “bilgelerine”
karsilik olarak PS'in bilimsel bir ¢aba olarak tanitilmasi ve gerceklestirilmesi
onemlidir. PS insan kaynaklari gelisimi ve kuruluslardaki performans
sonuclar1 {izerindeki olasi tahmin ve nedensel etkilerini gelistirmek igin
bilimsel arastirma metodolojilerini ve tiimdengelim kavramini kullanir. Ayni
zamanda psikolojik sermayenin arastirma temelli olmasi performans ve
davranig gibi fenomenleri incelemeye ¢ok yatkindir.

. Psikolojik sermaye olculebilir. Psikolojik sermaye yalnizca liteatiir tabanl
degil, aym1 zamanda organizasyonlarda ve kulturlerde olculebilir nitelik
tasimaktadir;

. Psikolojik sermaye durumsal ozlliklidir (state-like), bu sebeble gelisime
aciktir. Duygusal zeka, bes faktor ve bagka kisilik 6zelliklerinin igyerindeki
performansla ilgili oldugu tespit edilsede bu 6zellikeler degisime ¢okta maruz
kalamazlar ki, gelisime ¢ok da acik olmama ozelligi tasirlar. Psikolojik
sermayeni belirgin olarak farkli tarafi olaylara durumsal olarak yaklastig1 i¢in
her zaman gelisime ve yenilige agiktir;

. Psikolojik sermaye isle ilgili performans iizerinde etkilidir. Psikolojik
sermaye is performansi iizerindeki etkisi yapilmis bir ¢ok ¢alismalarla tespit
edilmistir. Bu tespit ayn1 zamanda psikolojik sermaye bilesenlerinin ayrilikta
da is performansi tizerindeki etkisinde de sabittir. Psikolojik sermayenin uzun
vadede var olusun ve siirdiiriilebilir rekabet avantajmin  en Onemli
kalemleriden olan beklenen ve {iistiin performans {izerindeki agik ara etkin
olmast onu diger sermaye c¢esitlerinden Ustiin kilmaktadir (Debra ve dig.,

2007, 11-13).

Psikolojik sermayenin baska organizasyon altyapilari tizerinde etkili giice sahip olmasi,

rekabette ikame edilmeyen nitelige sahip olmasi, kriz ve olaylara ayrintili ve

durumsalikla yaklasmasi, gelistirilmeye agik olmasi onu oOrgiitsel davranig yonetiminin

bir uzantisi olan pozitif 6rgiitsel davranisin 6nemli ve faydali bileseni yapmaktadir.
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Psikolojik sermaye alanindaki arastirmalarin sonucu olarak psikolojik sermayeyi temsil
eden dort esas 6zellik belirlenmistir. Bu dort kapasite ise pozitif psikolojik sermayenin
ozelliklerini tasimaktadir. Netice itibari ile bu kapasiteler psikolojik sermaye bilesenleri
olarak literatiirde yerini almistir (Nelson ve Cooper, 2007, 13). Psikolojik sermayenin
dort temel ozelligi (6z yeterlik, umut, iyimserlik ve esneklik), psikolojik bir sermaye
yapisi olusturmak i¢in gerekli anahtar faktorlerdir. Bu dort bilesen, hedefleri basariyla

tamamlamak i¢in “motivasyon egilimi” sergilemektedir (Luthans, 2010, 21).

Psikolojik sermaye ve pozitif psikolojik sermaye terimleri, bircok yazar ve kaynaklar
tarafindan esanlamli gibi kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda, psikolojik sermaye dort
temel bileseni (6z-yeterlik, umut, iyimserlik ve esneklik) kisisel psikolojini kaynak
aliyor, dolayisiyla benzer sekilde de pozitif psikolojik sermaye teorisi ile

iliskilendiriliyor ve beraber analam tasiyor (Gooty ve dig., 2009, 4).

3.2.1. Ozgiiven

Ozgiiven kavrami, Bandura’nin teori ve arastirmalarinmn is hayatina uygulanmasi ile
ortaya atilan; calisanlarin belli bir gorevi basan ile gergeklestirmek i¢in motivasyon,
biligsel kaynak, davranis bi¢cimini harekete gegirmeye yonelik kendi yetenekleri ile
alakali giiveni veya inancidir. Oz-yeterliligin umutla olan iliskisine bakildiginda 6z-
yeterlilik; cesitli ¢ozlimler yaratmak, amaca yonelik eylemde bulunmak, amaglar
gerceklestirmede basarili olmaya iliskin inang olarak yorumlanabilir (Avey ve dig.,

2008’den aktaran Erkmen ve Esen, 2013, 24).
Stajkovic ve Luthans’a gore 0z-guivenin 3 boyutu vardir:

1. Cekim
2. Gug
3. Genellik

Calisana verilen gorevin onun tarafindan algilanan zorluk ve karmasiklik derecesi

cekim boyutu ile aciklanir.

Gug boytu calisanin kendinden eminligini ortaya ¢ikariyor. Soyle ki, bu boyut ¢alisanin
iistlenmis oldugu gorevleri yerine yetirirken kendi gii¢lii yanlarin1 kullanmasindan ne

kadar emin oldugu ile iliskilidir.

Genellik boyutu ¢alisanin kendine inancina aydinlik getiriyor. Genellik, pozisyon geregi

calisanin ortaya koydugu davranislarin, basar1 veya basarisizliklarin bagka iklim ve
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kosullarda hangi diizeyde gecerli olabilecegine inanci ifade eder.

Kisacasi, Stajkovic ve Luthans, 6zgiliveni, “kisinin harekete ge¢mesi icin gerekli olan
gudilenme, bilissel kaynaklar1 ve eylemleri ve belli bir baglam igerisinde belirli bir isi
basariyla yerine getirebilme yetenegine olan giiveni ya da inanci” olarak ifade eder

(Stajkovic ve Luthans, 1998, 67).

Luthan bir makalesinde 3 boyutu agiklarken Youssef ve Avolio ile yaptig1 ¢alismasinda
0z-yeterliligi yiiksek olan bireylerin 5 ¢ok 6nemli 6zelliginin agiklamasini yapistir.
Kisinin kendi kendine duymus oldugu inanci “yeterlilik” ya da “kendinden eminlik”

olarak ifade edilir. Bu sebeple su bes ozellik asagidaki gibidir.

1. Her zaman biiyiik bir amag¢ pesindedirler ve her zaman en zor olan gorevlere
yonelik secimlerinin iginde olurlar,

2. Bu zorlu hedefler onlara yiksek motivasyon verir, onlar bundan zevk
aliyorlar ve her zaman en iyisini yapabilmeleri i¢in Kkendilerinin ve isi
gelistirirler,

3. Kendi kendilerinin motive etme hisleri vardir,

4. Kendilerini hep ana amaca kilitlerler ve de bu amag icin her tlirle miicadeleyi
gosterirler,

5. Buyuk bir amag¢ duygusundan dolay1 zorlu olaylara karigtiginda bile sabirlt
davranirlar (Luthans ve dig., 2006, 38).

Her bir kurumda her galisan bir birinden farkli psikolojik sermaye diizeyine sahipler.
Her kesin ayni olaya ve nesneye tepkisi farkli oldugundan, bunun aksini diistinmek ¢ok
zor. Yukarida sayilan Ozellikler elbette karakteristik Ozelliklerdir ama asil mesele
bunlarin gelistirilebilmesidir. Sirketlerde yapilan ¢alisan bagliligi ve performans anket
sonuclarinin en 6nemli odag degerlendirme sonucunda puanlari diisiik ¢ikmis iscilere
odaklanmaktir. Baska sirket ve pazar ortalamasina kiyasla malum genel ortalamay:

asag1 ¢ceken bu is¢iler oldugundan, otomatik olarak odak noktasina doniismiis olurlar.

Gelistirilme agisindan baktigimizda psikolojik sermaye daim gelisime ve yenilige
aciktir. Bu yiizden sirketlerde genel psikolojik sermaye diizeyi asagidaki ozelliklerle
gelistirmek miimkiin olacaktir. Ote yandan gelistirilmeye en yatkin boyut olan
Ozyeterlilik bu bakimdan isi bir hayli kolay seviyeye tasiyacaktir. Gelistirilebilir
Ozellikler sOyledir:

= Kendi alanlarinda zaman gegtik¢e kazandiklart deneyimler ve iyi performans
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sonuglari (6zellikle meydan okuyucu gorevleri tamamladik¢a bu etki daha
fazla olacaktir);

= Baskalarinin kazanmis oldugu pozitif yonlii deneyimler ve modelleme,

= Sosyal ikna, herhangi bir miucadeleden kagindiginda ve kendilerinden
stipheler duyduklart zaman bu durumu diizeletebilecek geri bildirimlerde
bulunmak;

= Fiziksel ve psikolojik uyarima, odaklanma zorlugu ¢ektiginde kendi kendini

bunun aksine zorlamasina katkida bulunmak, destek olmak.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 igerisinde ozellikle ise alim siireci igin Ozyeterlilik
bireyin biligsel yanlarin1 baz almasiyla cok Onemlidir. Bu agidan aday iscinin
potansiyeli hakkinda ilk izlenimleri verebilir. Oz-yeterlilik, psikolojik sermayenin
bireyin gelisen temel yonlerinin basinda geliyor ve etkinliginin ve yetkinliginin

yansimasidir (Luthans, 2002, 61).

Arastirmacilara gore Oz-yeterli bireyler yiksek duygusal zekaya ve sorun c¢ozebilme
becerilerine sahipler. Hemde bu bireyler bu problemleri etksiz hale getirmek icin yollar
bulurken Gte yandan startejileri verimli bir sekilde uygular ve stres yaratan unsurlarin
kaynagini analiz ederler (McShane ve Glinow, 2010, 107).

3.2.2. Umut

Umut belli hedeflere ulasmak icin bir yol haritasina sahip olmak ve bu hedeflere
yonlendirilmis enerji olarak ifade ediliyor. Umut ii¢ tane kavramsal bilesenle ifade

olunmaktadir (Snyder ve dig., 1991, 14°ten aktaran Luthans ve dig., 2007, 545).
Bu ii¢ bilesen soyledir: (1) motivasyon, (2) yol haritasi, ve (3) hedefler.

Motivasyon hedeflere ulasmak igin gerekli i¢glidiiye sahip olmaktir. Bu bir enerjidir ve
bu enerji sizi hedeflerinize yonlendirir. Motivasyon yiksek irade guctdir (Snyder ve
dig., 1996).

Bundan bagka umut ana amag yolunda hedeflerin tanimlanmasi, ayn1 zamadan bir yol
haritasidir. Bu yol haritas1 hedefe ulasmak igin farkli alternatif yollar1 icermektedir.
Snyder’in aragtirmasina gore umutlu insanlar yani umut diizeyi yiksek insanlar yuksek
bir i¢ giidiiye sahip olduklarindan hedefleri yolunda karsilastiklar1 engelleri farkli yollar
denemekle asmaktadirlar. Yol haritas: tizerindeki engebeleri proaktif bir sekilde tespit

etme Ozellikleri sorunlara bir ¢ok farkli ¢oziim yolu sunmaktalar. Farkli bir ifade ile
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umut, basarma isteginden ve basarmak icin yollarin tanimlanmasi belirlenmesinden,

takip edilmesinden olusuyor (Snyder, 2000).

Snyder’in kendi ifadesi ile umut, “ctkilesimli olarak tiiretilmis basarili bir duyguyu

temel alan olumlu bir motivasyon hali” dir (Snyder ve dig., 1991, 14).

Oz-yeterlik gibi umut da her insanda aym derecede kendini gdstermiyor. Ama
Psikolojik sermayenin gelistirilebilir 6zelligi umut iizerinde de etkili oldugundan

asagida soylenen maddelerce gelistirilebilir (Luthans ve dig., 2004).

= Odaklanmak gereken en Onemli nokta orgiitsel ve bireysel amaglar
belirlemektir. Bu amaglara ulagsmak icin yol haritasindan hareketle dncelikle
imkansiz goriilmeyen ve beraberinde de zorlayict hedefler gerek. Ama
hedefler belirlenirken umut seviyesi géz 6niinde bulundurulmali ve ona gore
de basarmaya yonelik hedefler tercih edilmelidir.

= Hedeflere ulasmada kazangli ¢ikmanin yolu bu amaca yonelik hedefleri
“kilometre taslarina” bolmektir. Bu sekilde tasarlanmis yol haritast daha
kolay gecilebilir.

= Amaca yonelik ana yola paralele her zaman bir alternatif yol daha “insa
etmek” gerekir. Onemli olan amag yolunda siirekli mesafe kat edebilmek,
alternatif yol i¢in diislinmek ve ¢aba gdstermek gerekir.

= Sorunlar ve engeller karsisinda hazirlikli olmak gerekir. Bu sebeble proaktif
davranmakta fayda var. Amaca giden yollar1 ¢ok iyi sekilde analiz etmek ve
net bir sekilde ifade etmek lazim. Bunun i¢in sorunlara miicadele edebilmek
giicliniin ve sabirin gelistirilmesine dikkat etmek ¢ok dnemli.

= Amaca ulagmakta méani olacak unsurlarin zamanini iyi bilmek ve de
verimliliyin diismemesi i¢in alternatif yollarin kullanimi deneyim taleb
ediyor.

= Asil hedefe ulasirken yasanacak mutluluklara ve elde edilecek kazanglara
degil ayn1 zamnda siirecler boyunca da keyif almak 6nem arz ediyor.

= Bireyin dogru zamanlamayla ve nasil harekete gegcecegi konusunda kabiliyetli
ve hazirlikli olmasi, yanlis umut i¢inde olma riskini ortadan kaldirmis olur.
Bireyin durumu iyi analiz etmesi gerekiyor. Provalar, egitimler ve
deneyimler bireyin i¢gdriisliniin ve gerekli becerilerin gelismesine olanak

saglayacaktir.
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3.2.3. Iyimserlik

Iyimserlik, en ¢ok konusulan ama en az anlasilan psikolojik giiclerden biridir. Giindelik
dilde, iyimser, gelecekte olumlu ve arzulanan olaylar gercekleseceyini bekleyen;
kotliimser ise stirekli olumsuz diisiinceleri olan ve istenmeyen olaylarin gergeklesecegine
ikna olmus bir kisidir (Luthans, 2007). Seligman iyimserligi “iyimserler, olumlu
olaylar1 (6rn. gorevi yerine getirme ve tamamlama) igsel, siirekli ve genel olarak
degerlendiren, olumsuz olaylar1 (6rn. kagirilan bir son teslim tarihi) ise digsal, her
zaman olmayan (tek seferlik) ve 6zel sebepleri olan olaylar goziiyle degerlendiren

kisiler” olarak tanimlamaktadir (Seligman, 1998).

Iyimserlik psikolojik sermayenin temel boyutlarindan biri olarak, pozitif ¢iktilar ya da
yiiklemeler, pozitif duygular ve motivasyon Ozellilerini tagisa da temelde sonug itibari

ile gergekei bakis agis1 ifade etmemektedir (Luthans, 2002).

Psikolojik sermayenin kriterleri karsilayan 6nemli bir kapasitesi olan iyimserligin bu
yiizeysel anlamindan ¢ok daha fazlasimi yapmaktadir. PsSikolojik sermaye iyimserligi
sadece gelecekte giizel seylerin olacagin1 ongérmekle ilgili degil, daha da 6nemlisi,
psikolojik sermaye iyimserligi, belirli olaylarin neden meydana geldigini, olumlu ya da
olumsuz, ge¢mis, simdi ya da gelecek olup olmadigint agiklamak i¢in kullandig:

sebeplere ve 6zelliklere baglidir (Luthans, 2007).

Is yerinde gergek iyimserligi gelistirmek igin ii¢ yol vardir. Iyimserlik diger psikolojik
sermaye bilisenleri gibi gelistirilmek i¢in ¢ok belirgin hatlara sahip degildir (Schneider,
2001).

1. Gegmis i¢in hosgorti;

2. Simdi i¢in takdir;

3. Gelecegi i¢in firsat arayis.

Gegmis i¢in hosgorii inkadr ve sorumluluktan kaginmak gibi anlasilmamalidir. Gergek
bir iyimserlik, durumlara ve olaylara iligskin gercekleri pozitif birbakis acis1 ile gézden
gecirip yeniden sekillendirmeye olanak saglamaktadir (Luthans ve dig., 2007, 101). Bas
vermis olaylarin yonetilebilir taraflarina iliskin birey, problem-temelli bir basa ¢ikma

yaklasimini ele alirken, yonetemedigi taraflar1 yeniden revize ederse gergek iyimserligin

gelisimine nail olacaktir (Carver ve Scheier, 2002).
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Gliniimiiz i¢in takdir, her bir durumun hem pozitif hem de negatif yanlar1 vardir.
Olumsuz taraflar istenmeyen bir etki birakirken olumlu taraflar keyifli izlenimler
birakir. Bu bakimdan c¢alisma yasaminin anlamini ve kalitesini diigiiren vaziyetlerin
olmas1 kaginilmaz bir gercektir. Onemli olan organiozasyonun pozitif, dogru ve kararli

isleyisini taktir etmekle iyimserligin artisina destek olmaktir.

Gelecek igin firsat arayisinda olmak: kisinin is siireci boyunca kendisini, bolimunu ve
organizasyonunu bir tek gercekgi olarak kabul ederken bir tek o an1 degerlendirmemeli

ayni zamanda gelecekte ortaya c¢ikabilecek firsatlar1 da izlemelidir.

Gergekei, esnek psikolojik sermaye iyimserligi, kurumsal liderlerin hem bugun hem de
gelecekte performansi iyilestirme konusundaki zorluklari kabul etmesi ve hatta segcmesi
icin ilham vermesi ve motive etmesi icin glclu bir arac olabilir (Luthans ve dig., 2007,
102).

3.2.4. Dayamikhk

Psikolojik sermayenin listemizdeki sonuncu bileseni olan dayaniklik, Luthans tarafinda
su sekilde tanimlanmistir “Is yasami baglaminda psikolojik dayaniklilik, terslik,
belirsizlik, catisma, basarisizlik ve hatta pozitif yonde degisim, ilerleme ve artan
sorumluluk durumlarinin bile iistesinden gelip toparlanmak i¢in sahip olunan pozitif

psikolojik kapasitedir” (Luthans, 2002).

En kapsayici sekilde dayaniklilik; zorluklar, belirsizlikler, ¢atismalar, basarisizlik veya
hatta ¢ok biiyiik pozitif degisimler ve ilerlemelerle artan sorumluluklar karsisinda,
bireyin kendini toparlamasin1 saglayabilecek pozitif bir psikolojik kapasiteyi ifade

etmektedir (Luthans, 2002).

Burada dayanikliktan kastimiz bir tek olumsuz olay veya tutum ve davranislarla basa
cikma yetenegi gibi degil, ayn1 zamanda 6nceden hesaplanmamis ve fazlaca pozitif olay
ya da organizasyonel davraniglar ile de micadele edebilme yetenegi gibi anlasiimalidir
(Luthans ve dig., 2008). Pozitif psikolojiden hareketle “psikolojik dayanikliligi, biiyiik
sikintt ve risk mevcudiyetinde dahi uyum saglayabilme ve basa ¢ikabilme” o6zelligi

olarak tanimlanmistir (Masten ve Reed, 2002).

Devall ve De la Rosa ise “psikolojik dayanikliligi, koruyucu etmenlerin risk faktérlerine
kiyasla istiin oldugu ve buna dayali olarak da sikintili bir durumdan gii¢lenerek

¢ikmak” olarak kavramsallagtirmiglar (Devall ve De la Rosa, 2002).
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Luthans ve arkadaslart dayanikliligin 6nemini su ciimlelerle ifade ediyorlar “Psikolojik
dayanikliligin, psikolojik sermaye yapisi iceriSinde yer almasinin nedeni ise bireysel
diizeyde liderler ve calisanlarda bulunabilen ve buna dayali olarak da orgiitsel diizeyde
bulunabilen psikolojik dayaniklilik gibi kuvvetli bir kapasite diizeyinin belirlenmesi ve

gelistirilmesidir” (Luthans ve dig., 2007).

Aciklanan dort boyutun mevcut Ozelliklerinin organizasyonel davraniglar {izerinde
sagladiklar1 katkinin, gelisimi ve degisimi hangi yonde etkilediklerini asagidaki gibi

izah edebiliriz.

Tablo 9: Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Yon ve Katkilar

Boyut Yon-odak Katkisi

Oz gliven GuUnumuz- | Zorluklara ragmen ve koyulan hedefe yonelik
Gelecek faaliyet gostermekte isteyini kaybetmemek

Koyulan hedefe ulagmak ic¢in Stratejik plan ve
Umut Gelecek hedefler ulasmakta istekli olmak

Istenmeyen olaylardan cikan negatif etkenlere karsi
Iyimserlik Gelecek devamli  kalacak  beklentiler  gelistirmek ve
faydalanmak

Bas vermis olaylardan dogan stresin giiniimiiz olaylara
Dayaniklilik Gegmis- olan etkisinden kurtaracak durumu saglama.
Gunimaz

Liam F. Page & Ross Donohue, “Positive Psychological Capital: A Preliminary Exploration of the

Construct”, Monash University Department of Management Working Paper Series, c.51, s.4 2004: 6.

Psikolojik sermaye boyutlari incelendiginde dort boyutun kendi iginde belirginlesen
Ozellikleri, hangi yonde katki sagladiklari, gelisimi ve degisimi temel alan bir yapinin

nasil degerlendirilmesi gerektigine dair aciklayici bir rol iistlenmektedir

Psikolojik sermaye gelisime agik bir yapi1 olmasindan dolayi, pozitif psikolojinin
kapsami i¢indeki kavramlarla iligkilidir. Yaraticilik, akis, farkindalik, minnettarlik,
bagislayicilik, duygusal zeka, maneviyat, otantiklik ve cesaret gibi kavramlar psikolojik
sermaye ile bagi kurulabilecek ve bu yapi1 igerisinde degerlendirilebilecek diger

kavramlardir.
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Ozgiiven, umut, iyimserlik ve dayaniklik kendilerine has 6zellikleri ile birbirinden ayri
izlemini verseler de, Olculebilir ve bilesik yapiya sahip olmalari bakimindan psikolojik
sermaye belirtileri gosteriyorlar. Boyle bir yapiya sahip olma, motivasyon saglayan bir
caba ve sebat bazli dinamiklerin ve basarili olma ihtimalinin pozitif yonde

degerlendirlmesine ortam hazirlamaktadir (Luthans ve Morgan, 2007).

3.3. Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Degiskenlerle Iliskisi

Orglitsel davranis alaninda yapilan arastirmalarin biiyiik bir kistmi1 dolayl ya da direkt
olarak davranis, verimlilik, baglilik ve performans artisina yonelik ¢aligmalardir.
Yapilan sayisiz arasgtirmalarda psikolojik sermayenin birgok etkenle iliskisi ortaya

konulmustur.

Rekabet giinimiz ekonomisinde orgitlerin ayakta kalma ortamini ifade eden ¢ok
kapsamli bir fenomendir. Yogun rekabetin yasandigi hemen hemen tiim sektorlerde
ikame edilmeme veya zor edilme Ozelligi olan pozitif psikolojik sermaye rekabet
avantaji1 elde etmeye calisan organizasyonlara yeni bir bakis agis1 sunuyor. Psikolojik
sermayenin yardimi ile kisilerin ortaya ¢ikarilan ve onlarin yonetilmesinde etkili olan
iki 6nemli faktor vardir ki, bunlar da destekleyici 6rgiit ortami ve fertlerin sahip oldugu
kontrol diisiinceleridir. Orgitlerde etkili psikolojik sermaye olusturulmas: ve gelisimi
igin en iyi ortami arastirmacilara gore destekleyici orgiit kiiltiirii olusturmaktadir
(Luthans ve dig., 2007, 6).

Psikolojik sermayenin Orgitsel davranis alanindaki arastirmalar1 gosteriyor Ki,
psikolojik sermaye c¢alisan devamsizligi, isten ayrilma niyeti, calisanlarin sapkin
davranisglari, stres ve kaba davraniglarla negatif iliski icerisindeyken; is tatmini, orgiitsel
baglilik, Orgiitsel vatandashk davranisi, pozitif duygular, is performansi, calisan
performansi ve otantik liderlikle de pozitif bir iliski igerisinde oldugu gozlemlenmistir

(Erkmen ve Esen, 2013).

Guclu bir psikolojik sermaye yapisina sahip orgiit kiiltiirii kurmak i¢in insan kaynaklari
yonetiminin temel fonksiyonlarindan olan planlamanin bir bileseni ise alimdan
baslamak gerekir. Pozitif psikolojik sermayenin talep ettigi Ozellikleri kendinde
barindiran ¢alisanlar ise alinmasi daha uygun olur. Orgut kiltiirinde hedeflenen
psikolojik sermaye diizeyine ulasmak i¢in calisanlarin gelistirilmesi ve performansinin

arttirtlmasi hedeflenmelidir (Luthans, 2002).
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Cinli isgiler arasinda yapilan bir arastirmaya gore Cinli isgilerin ig tatmini seviyeleri ile
psikolojik dayaniklilik seviyeleri arasinda anlamli ve aym yonlii bir iliski oldugu
ispatlanmistir. Arastirma yapilan bu sirket biiylik bir degisim ve doniisiim siirecinde
olmalar1 dayaniklik diizeyinin kritik diizeyde olmasi durumuna isaret eder (Luthans ve
dig., 2005).

Amerika’da fabrika ¢alisanlar1 arasinda yapilan bagka bir c¢alismada psikolojik
dayanikligin is tatmini diizeyi ile yakindan iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Bu
tespitlerden hareketle diyebiliriz ki, psikolojik dayaniklik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin ig doyumu yiiksek olmasi kuvvetle muhtemeldir (Larson ve Luthans 2006).

Ekonomik kriz donemlerinden maddi zorluklar1 asmak icin maalesef sirketlerin
basvurdugu yanlis yollardan biri de personel ¢ikartmaya gitmesidir. Ayni siiregte olan
bir sirkette yiiritilen arastirma sonuglarina gore dayaniklilik diizeyi yuksek olan
kisilerin bu degisim siirecinde psikolojik saglik, mutluluk, is performansi seviyelerini
koruyorlar (Luthans ve dig., 2007). Youssef ve Luthans tarafindan yapilan benzer
motifli ama baska bir sirkette yapilan arastirmada da calisanlarin is tatmini, orgutsel
baglilik ve mutluluk diizeyleri iizerinde psikolojik dayaniklilik diizeyinin anlamli etkisi

oldugu iststiksel olarak ispatlanmistir (Youssef ve Luthans, 2008).

Kamu ve 6zel kuruluslara 6nemli katkilart olabilecek orgiitsel psikolojik sermaye diger
kuruluslarin yani1 sira kisisel gelisim ve performansi tesvik edici giice sahiptir.
Kurumsal diizeyde iyilestirilmis ¢alisan performansi yapilmis olan yatirimlarin geri
doniisiine ve de rekabet avantajin1 yakalamaya olanak saglar. Bu baglamda, orgiitsel
yOnetime yeni bir yaklagim getiren psikolojik sermaye, kuruluslarin performanslarini
arttirmak ve rekabet avantaji elde etmek i¢in isgliciinii gelistirip yatirim yapmalari

sayesinde merkezi bir yap1 olarak kabul edilebilir (Cetin, 2012).

2011’de Akgay tarafindan kamu kuruluslarinda 450 katilimcinin istiraki ile bir arastirma
yapilmigtir. Arastirma calisanlarin sahip oldugu psikolojik sermaye dizeyleri ile is
tatmini arasindanki iliskiye yonelik olmustur. Bildigimiz gibi psikolojik sermayenin
dinamikleri organizmanin i¢inde isleyen ve davranmiglarin arkasinda goriilmeyen
siireclerden oluguyor. Buna karsin is tatmin ¢alisanlarin is tutumlarindan birisidir. Bu iki
degisken arasinda yapilan ¢aligmada pozitif psikolojik sermaye is tatminini anlamli ve

pozitif yonde etkilemedigi sonucuna varilmistir (Akcay, 2011).

Bitlis’te 478 kamu c¢alisan1 arasinda yapilan ¢alisma da bir hayli dikkat cekicidir. Bu
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calismada psikolojik sermayenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine olan etkisi ve bu siiregte
algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii belirlenmeye ¢alisilmistir. Analiz sonuglarina
gore psikolojik sermayenin algilanan orgiitsel destek ve Orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif

yonlii ve anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir (Erdem ve dig., 2015).

Psikolojik sermaye ¢ok cesitli ve diger birgok olumlu psikolojik yapilarla bagligi
arastirmalarca gozlemlenmistir. Refah, yasam doyumu veya is doyumu ile olan yiiksek
korelasyonlara sahip olmasi, psikolojik sermayeyi pozitif psikolojideki ileri dizeyde
arastirmalarin odak noktasina doniistiiriiyor. Psikolojik sermayesi yiiksek olan kisilerin,

gelismekte olan yasamlara ve daha da gelisen bir toplum inga etmelerine olan inanci

daha yuksektir (Lorenz, 2016, 12).
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4, PERFORMANS, iS PERFORMANSI KAVRAMI, TEMEL BIiLESENLERI

4.1. Performans Kavrami

Performans Fransiz kokenli (Perfomance) bir kelimedir ve Tirkge’ye “basarim” olarak
cevirilmektedir (Turk Dil Kurumu, 1998, 1791). Baska bir literatiirde ise anlam1 “edim”
olarak cevirilmistir. Fakat giinliikk konusmada ve yazismalarda “edim” kelimesinden ¢ok
“performans” kelimesi daha ¢ok kullanilmaktadir. Performans sdzciligii, yalnizca insan
icin kullanilmiyor, ayn1 zamanda makine tipli araglar i¢in daha ¢ok kullanilmak iizere
baska arag-gercler icin de kullaniliyor (Agikalin, 1999). Belirli bir zaman kesitinde veya
periyotlarla Uretilen mal veya hizmet miktar1 da performas sozciigii ile ilgkilidir. Bu
bakimdan performansi isletmenin “etkinlilik”, “verimlilik”, ve “ciktis1” olarak da
literatiirde yerini almaktadir (Torrington ve Hall, 1995, 316’dan aktaran Kalkandelen,
1997, 154). Performans orgltlerin amag ve kurulus nedenlerine gore farkli bigimlerde

karsimiza ¢ikiyor. Yerine gore iiretim yerine gore de imalat seklinde kendini gosteriyor.

50’li yillardan sonra bir kavram olarak gelisen performansin gunidmuizde farkli ama

genel itibar1 ayn1 sonuglara ¢ikan tanimlari vardir.

Sabuncuoglu’na gore performans “birey yeteneklerinin, isin nitelik ve gereklerine, ne
Olciide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif
analiz ve sentezdir” (Sabuncuoglu, 1984, 5). A¢ikalin performansi, “bireyden beklenen
ile bireyin ulastigi sonucun (basarinin) karsilastirilmasidir” sekilinde yorumluyor

(Agikalin, 1999, 102).

Erdogan performans kavramini, “basari” ve “basarim” terimleri ile ifade etmeye
calismus, “isgorenin, kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik yeteneklerine uygun olan isi, kabul
edilebilir smirlar icerisinde gerceklestirmesidir” seklinde tanim yapmistir. Yazarin
kabul edilebilir sinirlardan kasti, orgiitsel amaglar, gorev, rol, statii, standartlar ve en

6nemlisi zamandir (Erdogan, 1991).

Pugh’a gore performans, ¢alisanin gorevi simnirlarinda gorev igin onceden belirlenen

standartlar1 karsilamak igin goOrevin yerine yetirilmesi ve hedeflenen amaci
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gercelestirmek istikametinde meydana ¢ikan mal, hizmet veya diisiincedir (Pugh, 1991,

7-8).

“Performans, oOrgiitlerde Onemli bir konu; c¢alisanlarin ¢iktisidir. Diger yandan

performans, bir ¢alisanin ya da grubun, ¢alistigi bOlimiin veya isletmein hedeflerine,

niteliksel ve niceliksel toplam katkisidir” (Akgakanat, 2009, 5).

Barutcugil’e gore performans, degerlendirmenin tanimi: Bireyin gorevindeki basarisini,

isteki tutum ve davraniglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve calisanin

OrgUtiin basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planh bir aragtir (Barutgugil, 2002,

179).

Is performansi ve performans degerlendirmesinden bahsederken bu kavramlarin igerdigi

ve genel itibari ile agiklayici alt kavramlar vardir (Tozlu, 2014, 16-17).

1.

Performans, bir hedefe ulasmak uguruna yapilan faaliyetlerden elde edilen

ciktilarin hem sayisal olarak, hem de kalite bakiminda agiklayan kavramdir;

. Performans yonetimi, bu bir ydnetim dongiisiidiir. Isletmenin sahip oldugu

tiim sermaye ve kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasini1 betimleyen bir
kavramdir;

Performansin dlgimil, “Olgemediginiz bir seyi kontrol edemezsiniz”
yaklagiminin belirgin 6rnegidir. Neyin, nasil, hangi periyotlarla ve sonuglarin
nasil yorumlanacagini kapsayan bir kavramdir;

Performans degerlendirme, 6rgltsel dizeydeki amaclarla bireysel amaclar
arasinda esglidiim sagliyor. Orgiitteki tim davranis ve faaliyetleri bir biitiin
olarak ele alan, orgiitiin kurumsal etkinlik ve verimlilige varmay1 saglayan bir
uygulamadir;

Performans standartlari, hedeflenen amaclara yonelik faaliyetlerin 6ngoérilen
sonuclarina iliskin bir kavramdir;

Performans Kriterileri, isin kalite ve sayisal olarak hangi derecede yapilacagi
ile ilgilidir;

. Performans  gostergeler, gostergeler belirlenen  kriterler  dayaniyor.

Gostergeler sayi, oran, ylizde gibi ifadeler sekilinde karsimiza ¢ikiyor;
Verimlilik, tiim sermaye ve kaynaklardan minumum sekilde kullanilmasi ile

en yiiksek ¢iktin elde edilmesi ile tanimlantyor;
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9. Etkinlik ve etkililik, ilk 6nce bu iki kavrami karistirmamak gerek. Etkinlik-
bir seyin (hedef, amag, politika) hangi diizeyde ve ne kadar bir siire icerinde
hayata gecirilmesidir. Etkililik-surecle ilgili olup bu sirecte gosterilen

kararliligin derecesidir.

Genel itibari ile baktigimiz zaman is performansi farkli diizeylerde ele aliniyor. Bireysel
performans ve Orgiitsel performans olarak nitelendirilen bu iki kavram bir¢ok farkli

Ozelliklere sahip olsalarda, birbiri tizerinde etkiye sahipler.

Bredup’a gore organizasyonlarda, performans ii¢ kavramsal boyutla tanimlanmaktadir —
“Bunlar yeterlilik, verimlilik ve degiskenliktir. Yeterlilik; ekonomikligin kullanilan
organizasyonun kaynaklarinin ne kadar ekonomik oldugunu belirler; Miisterinin ne
derece tatmin edici ihtiyag duydugunu, degisebilirligi belirler; organizasyonun
gelecekteki degisikliklere ne derece hazir oldugu ile ilgilidir. Bu boyutlarin birbiriyle
etkilesimi, kurulugun rekabet giiclinii belirler. Bu ii¢ performans boyutunun gelisimini

desteklemek i¢in tiim yonetim yaklasimlar1 degismek zorundadir” (Boyaci, 2003).

Orglitsel performanin gosteregelerini su sekilde siralayabiliriz; verimlilik, etkililik,

devamli iyilestirme, yenilesme, kalite, kaliteli is yasami ve karlilik.
Verimlilik: Minimum kaynakla maksimum ¢iktiy1 temin etmek;

Etkililik: Orgutsel diizeyde hedeflenen amaglar dogrultusunda yapilan planlamalarin
basariya hangi diizeyde eristigini ifade ediyor;
Kalite: Isletme ¢iktilarinin miisteri beklentilerinin karsilanmasina yonelik standartlarin

yukseltilmesi;

Devamh iyilestirme-tedarik: Isletme ici iliski ve teslimat ve diger siireclerde meydana

gelen sorunlari, devamli olarak yapilan planlamalar uygulamakla iyilestirme cabasi

Yenilesme: Global ekonomi ve c¢evre kosullar1 6zellikle teknolojinin c¢alisma
kosullarina sundugu yenilikleri etkili bir sekilde kullanarak organizasyonun etkinliligini
pozitif katkilarda bulunmak;

Kaliteli is yasamu: {s-yasam dengesinin korunarak iyilestirmektir;

Karhhik: organizasyonun yapmis oldugu iiretim ve hizmeti maddi olarak belli bir
seviyede tutmak ve sirketin yasamasina katki saglamaktir (Bredrup, 1995, 5'ten aktaran
Ozden ve dig., 2012, 87).
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Bireysel performans ¢alisan tarafindan ortaya konulan bir performanstir. Stratejik amag
ve hedeflere ulagsmak i¢in birey tarafindan ortaya konulan tum yetkinliklerin bir
toplamdir. Isin geregi gdrevde kullanilan bilgi beceri, davranis gibi yetkiliklerin yani
sira isle 1ilgili olmasa da orgiite katki saglayabilecek gorev ve davraniglart da
kapsamaktadir. Is performansim &rgiitsel performansin anahtari olarak nitelendiren
Armstrong, soyle devam ediyor, “Duygusal yetkinliklerin ¢alisanlar iizerindeki yapici
etkisi orgiit i¢ci dayanismanin da temeli olmaktadir. Takim ¢aligsmalarinda, performans
yonetimi sayesinde siirdiiriilebilir basar1 elde edilebilmektedir. Orgiit icindeki sinerjinin
ortaya ¢ikarilmasi oOrgiitsel performansi dogrudan etkilemektedir” (Armstrong, 1996,
261). Performans bir amaca yonelik hizmet eden Orgltin bu amaca yonelik olarak
hizmet eden ¢alisanlarin orgiite saglamis oldugu niceliksel ve niteliksel katkilarin
batiinudur. Bireysel is performansi bu yiizden ¢ok énemlidir. Calisanin ortaya koydugu
performasin seviyesi Orgutu buyik Olcude etiketlemektedir (Schermerhorn ve dig.,
1994, 147). Bireysel performansin degerlendirlmesinin sonuglar1 olarak Orgut iginde
bircok uygulamalar yapilabilir: ¢alisan rotasyonu, egitim ihtiyacinin belirlenmesi,
odullendirme, terfi, yetersizlik sebebi ile isten ¢ikarma vs. Bireysel performans
degerlendirmesinde isletmenin ihtiyag ve kapasitesine uygun, geleneksel tek ya da ¢ok

kaynakli performans 6l¢iimii sistemi kullanilabilir (Kubat, 2012).

Orgiitsel performansi degerlendirdigimiz zaman finansal oranlar ve sonuglara iliskin
boyutlar kullanilirken, bireysel performansta ise bu degerlendirme performansi

olusturan unsurlarla mimkun oluyor.

Odaklanma: calisan pozisyonun gerektirdigi gorev ve sorumluluklart bilmek zorunda.
Bununla birlikte oOrgiit c¢alisanindan neyi bekledigini ac¢ik ve net bir sekilde
bildirmelidir;

Yetkinlik: c¢alisan pozisyonun gerektirdigi gérev ve sorumluluklarin yerine

getirebilecek donanimda olmalidir. Ve bu pozisyonun gerektirdigi gorev ve

sorumluluklari yerine yetirmek i¢in orgiit gerekli kaynaklari temin etmelidir;

Adanma: Calisan, pozisyonun gerektirdigi gorev ve sorumluluklar1 yerine yetirmeyi
vicdani olarak kabul etmeli ve bunun icin gayret etmelidir. Onun bu ¢abasi takdir
edilmeli ayn1 zamanda eksik taraflar i¢in de faydali geri bildirimlerle iyilestirilmesi
temin etmelidir (Barutcugil, 2002, 49).
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4.2. Is Performansinin Boyutlari

Literatiirde cogu yazarlar performansin uygulama acisindan gorev performansi ve
baglamsal performans olmakla iki tiir performans boyutundan s6z etmekteler (Borman

ve Motowidlo, 1997, 99).

4.2.1. Gorev Performansi

Bicimsel is tanmmmlar1 kapsaminda degerlendirilen Gorev performansi, temel
doniistimlerin yerine yetirilmesi ve faaliyelerin gergeklestirilmesidir. Bu 6zelligi ile
gorev performansi igin ustalik ve mesleki yonii ile ilgilidir. Goérev performansi ise
iliskin degismeyen gorev ve sorumluluklart nitelemektedir (Jawahar ve Carr, 2007,
330). Orgiit genelinde ¢alisan tiim calisanlarm ortaya koydugu toplam performanslar
aslinda orgiitiin toplam performansi demektir. Is performansi ¢ok boyutlu bir yapiya

sahiptir (Befort ve Hattrup, 2003, 17).

Gorev performansinin yiksek olmasina etki eden baslica etkenler, ¢alisanin mesleki
yeterliligi, ¢aligma kosullari, agik ve anlasilir sekilde tanimlanan gorevler ve ahlaki

ozellilerdir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, 59).
Gorev performansi iki alt bilesenden olusur (Conway, 1999, 5):

1. Teknik-idari gorev performansi;
Planlama, organize etme, idari ve biirokratik isler gibi liderlige yonelik
olmayan gorevlerden olusurken,

2. Liderlik gorev performanst;
Astlart yonlendirmek, motive etmek, geribildirimde bulunmak gibi eylemleri
kapsayan, yani astlara rehberlik etmek, yon tayin etme ve performans

standartlarin1 koruma gibi eylemleri i¢ine alan gorevlerden olusuyor.

Bireyler rollerine iligkin gorev ve sorumluluklarini yerine yetirirken bazi davarnis tipleri
sergilemektedirler. Gérev performansini etkileyen davranislara da degindigimiz zaman

iki tip gorev davranis tipinden s6z etmis oluruz.

1. Birinci tip gorev davranisi tipi, Orgiitiin sahip oldugu girdileri isleyerek mal
ve hizmetlere doniistiirmek, {iretim tesisinde bir makineyi isletmek, okulda
egitim yapmak ve hastanede cerrahi operasyon yapmak gibi faaliyetleri

kapsamaktadir.
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2. Ikinci gérev davramis tipi, Girdilerin yenilemesiyle veya doniisiim siirecinde
olusan ¢iktilarin, hazir iiriin ve hizmetlerin dagitimi, etkin c¢alismay1
saglayacak icin yapilan planlama ve is fonksiyonlarini saglamak gibi

davraniglarin toplamidir.

Her bir gorev performansi davranigi, farkli organizasyonun farkli g¢ekilde kendini
gosteriyor ve orgutiin teknik oOzellikleriyle iligkilidir. Ve bu teknik 6zellilere uygun
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Motowidlo ve Scotter, 1994, 476). Bu sebepten genel
bakarsak gorev performansin kuruluslarda ortak olan kendine has bazi ortak davraniglar

vardir (Goodman ve Svyantek, 1999, 255). Bunlar:

= Hedeflere ulagsmak,

= Performans kriterlerini saglamak,

= Uzmanlik gostergesi,

= Gereklilikleri yerine yetirmek,

= [lave sorumluluklar alabilmek,

= Ust gorevleri yapabilecek kabiliyete sahip olmak,

= Isle ilgili yetkinlik gostermek ve gérevleri basarmak,
= Gorevlerin genelinde yiksek performans gostermek,

= Gorevleri 1yi planlamak, organize etmek, teslim tarihine yetistirmektir.

4.2.2. Baglamsal Performans

Bireysel performansin baglamsal boyutu daha ¢ok bireyin rolii geregi yerine yetirdigi
gorev ve sorumluluklardan ziyade bunlarin disinda sergilemis oldugu davranislarla ilgili
bir kavramdir. Borman ve Motowidlo gore baglamsal performansi bir tir davranis
kaliplaridir ve bu kaliplar yapisi geregi ise yoOnelik faaliyetlerin yerine getirien
psikolojik ve sosyal baglami desteklemektedir (Borman ve Motowidlo 1997, 10). Biraz
daha genig anlamda her kurulusa 6zgiin teknik ana islevin yerine getirilmesi i¢in yapilan
faaliyetlere ilave olarak, is ortaminin Orgiitsel, sosyal, psikolojik ortamini zenginlestiren

eylemlerle iliskilidir (Unli ve dig., 2009, 76).

Bir bagka tanimda “¢alisanin kisilik 6zellikleri ile iyi niyetin etkili oldugu davranislar

bicimdir” ifadesi ile karsimiza ¢ikiyor (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, 62).

48



Scotter ve Motowidlo baglamsal performansa daha zengin bir yap1 kazandirarak
baglamsal performansin iki alt boyutunu ortaya g¢ikarmislar (Scotter ve Motowidlo

1996, 529):

1. Kisilerarasi kolaylastiricilik:
Bu alt boyut takim arkadaslarimin performanslarina da katki saglayan,
anlayish, miisterek caligmaya yatkin, yardimsever eylemlerden ibarettir. Farkli
deyisle, orgiitsel amaglara ulasilmasina destek saglayan, calisanlar arasi
etkilesimlere yonelik davranislardir.

2. Ise adanma:
Burada ise ¢alisanin yiiksek igsel motivasyonun sebebiyet vermesi ile; ¢ok
calisma, inisiyatif alma ve belirlenen hedeflere ulasmak ve bu faaliyetleri
yerine yetirirken de kurallar ¢ergevesinde harakete etmekle ele alinabilecek
calisan eylemlerini kapsiyor. Yani is ortaminda karsilasilan problemlerin
¢oziilmesi ve hedeflerin tutturulmasi gibi amaclarla hizmet eden, insiyatif

alarak gerceklestirilen, i¢sel disipline dayali davraniglar toplamidir.

Baglamsal performans orgiitsel verimlilik ve takim basarisi i¢in dnemli faktér olmanin
yani sira Orgiitsel performasin arttirllmasina katalizator etki etmektedir. Tiim bunlar
basar1 odakli faktorlerin bitiinliigii i¢inde gergeklesiyor (Borman & Motowidlo, 1997,
99-109).

4.3. Is Perfromansinin Orgiitsel Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetimin temel fonksyonlarindan biri olan is performans1 ve onu
degerlendirlmesi Orgiitsel gelisim, iyilestirme ve mevcut durumu degerlendirme

acisidan 6nemlidir.

Performans degerlendirme yaparken isletmelerin bircok amaclari olur. Performansin ve
yonetimin Orglit icin, ¢alisanlar ve onlarin neler yaptiklar ile ilgili bilgi edinmek,
tyilestireme firsatlar1 yaratmak ve bunun igin fikirler olusturmak, calisanin motive ve
verimli bir sekilde caligmasini temin etmek, beklentilerle ilgili belirsizligi ortadan
kaldirmak, endiseleri en aza indirmek, performansin gelisimini saglamak ve
pekistirmek, basariin édiillendirlmesi i¢in ticret ve 6diil standartlar1 belirlemek, diistik
performansi gorebilmek, bunun nedenlerini ve sebep olacak sonuglarini hesaplayarak

¢oziimler iiretmek, yetersiz ¢alisanin yeniden gozden gecirmek, isine odakl bir ¢alisan,
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egitim gereksinimlerini tespit etmekle nasil karsilanacagin1 arastirmak, yonetimle ilgili
becerileri iyilestirmek, takim ¢aligmalarini tesvik etmek i¢in ¢alisanlararast iliskileri
diizenlemek, ast st iligkisini gelistirmek, ve ¢alisanlar1 belli analyis diizeyine ¢ikarmak,
calisanin ilgi alanini belirlemek, ve bununla ¢alisanin ilgisi ile orgiit amaclar1 arasinda
sinerji saglamak gibi saymakla bitmeyen faydalari ve bu faydalardan dogan Onemi

vardir.

Her bir orgtin performansla ilgili eylemler yapmak ig¢in nedenleri vardir. Charles
Parker’e gore isletmelerin performansla ilgili eylemler yapmasinin nedenleri asagidaki
gibidir. Her bir organizasyon kendine 6zgu nedenler sebebi ile performans 6lgimi
yapmak ihtiyact duyuyor. Bununla birlikte, genel olarak isletmeler asagidaki

nedenlerden dolay1 performans 6lgliimii yapmaktalar:
= Isletmenin genel olarak ne kadar basarili oldugunu belirlemek,

= Miisterilerinin isteklerini karsilanip karsilanmadigini tespit etmek, yani

onlarin arzu ettikleri mallarin ve hizmetleri alabiliyorlar mi?

= Yapilan faaliyetler hakkinda bilgi sahibi olmak, yani bildiklerinin

dogrulugunu onaylayabilmek ve neleri bilmedigini ayirt etmek,

= Sorunlu alanlar1 ortaya ¢ikarmak ve gelisme olabilecek alanlari

belirlemek,

= Kararlarin, duygusal, sezgisel, inanglara veya varsayimlara dayali olarak

degil de, gergek verilere dayanarak alindigindan emin olmak,

= Isletmenin islem ve siire¢lerinde bir gelisme planlanmigsa, bunun

gerceklesip gergeklesmedigini bilmek (Charles Parker, 2000, 63).

Cumming ve Worley performansin Oneminden bahsederken, soyle ifade ediyor
“performans yonetimi, hedef belirlemeyi, performans degerlendirmeyi ve &diil
sistemlerini kapsar ve isgoren baglaminda is stratejileriyle ilgili olarak isgdrenin

calisma davraniglarin1 ayarlar” (Cumming ve Worley, 1997, 372).

Etkili bir performans degerlendirme sistemin Yonetici kademesi i¢in asagidaki
uygulamalart yapabilmeleri agisindan ¢ok 6nemldir- Ucret yonetimi, terfi, isten gikarma
durumunun belirlenmesi, ¢alisanin ve igletmenin giiclii ve zayif taraflarin1 gérmeleri,

egitim, disiplin ve biitce ile ilgili kararlarin alinmasi, performansin kendinin
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gelistirilmesi, orgiit ¢alisanlarin kurum hedeflerine yoneldilmesi (Palmer ve Winters,

1993, 66).

Tiim isletmeler agisindan degerlendirecek olursak insan kaynaklari yonetimi agisindan
is performans degerlendirme bu uygulamalarin yerine getirilebilmesi bakimindan

onemlidir.
1. Is giicii planlama

Orglitlerin hedefledikleri amaglara ulasabilmeleri icin diger kaynaklarla beraber gereken
nitelik ve sayida is giicli kaynagini da temin etmeleri lazim. Performans degerlendirme
sonuglari, terfi ve tayinle ilgili kararlarin verilmesinde etkin bir role sahip olarak da

personel planlama islevine katkida bulunuyor (Kaynak ve dig., 1998, 207).
2. Ucret-Maas yonetimi

Cogu Orgutte Ucret-maas sistemi dogrudan ya da dolayli yolla performans sonuglari ile
yonetilir. Boyle bir neden sonug iliskisinden kaynaklanan sistemin etkin bir sekilde
calisabilmesi igin bu sistemin ¢alisanlar tarafinca bilinmesi ve benimsenmesi gerekir.
Bunun baslangi¢ noktasi ise performans degerlendirme sonuglarinin personelin (icretine

yansitmaktir (Uyargil, 1994, 5).
3. Rotasyon

Iki sekilde gerceklestirilebilir. Bireysel diizeyden performans degerlendirme sonucu
olarak is genisletme, is zenginlestirme gibi uygulamalar yapilirken mutsuz olan veya
gorevinde yetersiz olan ¢alisanin baska bir gorevde basarili ve mutlu olacagina
inanildig1 zaman o goreve sevk edilmesidir. Digerinde ise yine isler zenginlestirilir ve
genisletilir ama bu zaman caligsanin yaptig1 isin kendisine yetmedigi diisiiniilerek baska

goreve alinmasidir (Findike1, 2003, 340).
4. Kariyer planlama

Isgorenler, ozellikle de geng isgdrenler her zaman Ustlerinde iyi perfrormasin
sonuclarina iliskin bir beklenti igerisindeler. Isletmeye daha fazla katki
saglayabilecekleri inanci ile list yoneticiler ¢alisanlar igin kariyer planlamasi yapiyorlar.
Planlamada performans degerlendirme sonuglari etkin rol oynamaktadir (Erdogan,
1991, 159).
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5. Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi

Performans degerlendirmesi sonucunda, gerekli kriterleri karsilamayan personellerin
hangi taraflarinin gelistirilmesine iliskin ipuglari elde edilir. Calisanin amirinin
katilmiyla calisan igin gerekli olan yetenek, bilgi, beceri, davarnis konularinda
egitilmesi onun igletmeye daha fazla katkida bulunmasi temin edilmis oluyor (Kaynak

ve dig., 1998, 207).
6. Sozlesme yenileme ve isten ¢cikarma

Performans degerlendirme sonuglarinin etkisinde kalan alanlardan biri de budur.
Malasef, demek zorudayiz ki, bu uygulama bir¢ok isletmede ilk yapilan uygulamadir.
Bu uygulamanin en ince noktasi bir tek performans degerlendirme sonuglar1 degil, ayni

zamanda daha baska pek ¢ok kriter de goz ontine alinmalidir (Findikg1, 2003, 341).

Giinlimiiz isletmeleri ¢alisanlarina daha ¢ok dkkat ederek onlar1 klasik diisiince olan
maliyet 6gesi diisiincesinden uzakta tatmali, onlar1 degerli kaynak olarak gérmelidirler.
Bu baglamda onlar1 gelistirmeye yonelik egitimini temin etmek, var olan 6zelliklerini
daha da gelistirmeleri lazim. Isletmenin basariya ulasarak rekabet giicii saglamas1 ve
bununla paralel galisanlarinin gelisimini temin etmesi igin ilk 6nce galisanlarinin basari
durumlarimi incelemeleri lazim. Tiim bu siireglerinin yerine getirilmesi igin ve gelecege
yonelik gelisme potansiyelinin performans degerlendirme ile tespiti miimkiindiir

(Levine, 2010, 41).

4.4. Performans Degerlendirme

Kendini iyi analiz etmeyi ve bununla kendi zayif ve giiclii yanlarmi tespit ederek
kurumu ayakta tutmak isteyen ¢ogu kurulug ¢alisanlarinin mevcut durumlarini anlamak
icin performans degerlendirmesi yaparlar. Performans degerlendirme performans
yonetimi fonksiyonun sadece bir bolimi olmakla beraber, ayn1 zamanda ¢ok 6énemli bir
uygulamasidir. Luecke'ye gore “Performans degerlendirmesi bir ¢alisanin kendisine
verilen hedeflere ne derecede ulastigini analamak i¢in uygulanan resmi bir yontemdir.
Bu degerlendirmenin nihai amaci, kisisel hedefleri karsilikli olarak konusmak, iyi
performansi motive etemek, yapici geribildirimde bulunmak ve etkin bir gelisme igin

gerekli ortami saglamaktir” (Luecke, 2015, 101).

Bolton’a gore, performans degerlendirmenin temel amaci, bir kiiltiir tesis etmektir ki, bu

kalturin de esas bileseni “isgorenlerin is siireclerini iyilestirmedeki katkilarini tespit
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etmek ve onlarin becerileri oraninda sorumluluk {istlenmesini saglamaktir” (Bolton,

1999, 85°ten aktaran Oriicii, 2003, 23).

Calisanlarin perfomanslarinin degerlendirilmesi de zamanla gelisim gostermekle iki

temel yontemle karsimiza ¢ikiyor. Klasik ve Modern yontemler.
Klasik Yontemler;
= Siralama ve ikili karsilagtirma yontemi,
= Zorunlu dagilim yontemi,
= Grafik dereceleme ve puanlama yontemi,
= Kontrol listesi yontemi,
= Kritik olay yontemi,
= Davranig degerlendirme yontemi.
Modern Yontemler;
= Amaclara gore,
== 360 derece,
= Dengeli sonug kart1 (Balanced Score Card),
= Yetkinliklere dayali degerleme.

Fakat degerlendirme i¢in tercih edilme agisindan her bir Orgiitiin kendine has teknik
yapist oldugu i¢in, degerelendirdigimizi ii¢ yontem seklinde ele almamiz hem de klasik

yontemleri kapsayacak sekilde dogru yaklagim olur (Barutgugil, 2002, 187-189).
= Bireysel performans standartlarina dayali yaklasim,
= Ortak performans standartlarina dayali yaklagim,
= Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali yaklagim.

Bireysel performans standartlarina dayali yaklasimda standartlar olarak ¢alisanlarin
daha once ortaya koymus oldugu sonuglar baz alintyor. Bu yaklasim 4 yontemden

ibarettir.

= Hedeflerle yonetim. Burada yeni hedeflerin belirlenmesindeki standartlar eski
hedeflerden yola ¢ikilarak tertip edilir. Burada alt dinamikler g¢alisandan

beklenen hedef agiklanmis, gerekli eylem plani olusturulmus, uygulanma
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alan1 ve ortam saglanmig, hedefler Ol¢iilmiis, gerekli goriilmiis seklinde

olmalidir.

= Calisan standartlar1 yontemi. Yonetsel faaliyetlerle yanasi tiretimle alakadar
olan sureclerde bir standart olusturulur ve tiim ¢alisanlarin degerlendirilmesi

bu standart lizerinde yapilir,

= Dogrudan indeks yoOntemi. Burada standartlar yoneticelerin onciiliiglinde
objektif dlcutlere dayanarak yapilir. Calisanlarin performansi ise bu standarta

ulagsma derecesine gore belirlenir,

= Metin degerlendirmesi. Burada ise g¢alisana yoneltilen sorularla nitelik ve
nicelik olarak detayli bir sekilde yazili metin iizerinde onun performansi

degerlendirilmis olur.

Ortak performans standartlarina dayali yaklasim, is performansin1 gorev tanimlarindan
hareketle belirlenen standartlar {izerinden degerlendirilir. Yontemleri soyledir

(Barutgugil, 2004, 435-437).

= Grafik degerlendirme Olgekleri. Degerlendirme kisilik  ozellikleri, is
davraniglart ve isle ilgili ortaya konulan sonuglar gibi kriterler {izerinde

yuradaler,

= Davranig kontrol listeleri. Goreve iliskin davraniglarin ¢alisan tarafindan
yapilip yapilmadigini diisiinerek isaret konmaktadir (Ergin, 2002, 144).

Davraniglara iligskin ¢alisanin cevabi “evet” veya “hayir” seklindedir,

= Zorunlu tercih smiflamasi. Calisandan gorevine iliskin islerin Onem

siralamasi istenir. Ve bu siralama da amag one ¢ikan isler belirlenmesidir,

= Kritik olay teknigi. Calisanin kendi performansi bakimindan kendisi memnun

eden ve etmeyen sonuglar yazili olarak istenir,

= Davranigsal beklenti 6lgekleri isle ilgili olan bir dizi davranisin yer aldigi bir
listedir. Her bir gorevden beklenen davramis farklilik gostermekle, ayni
zamanda her bir davranisin degerlendirme puanida farkli agirliklarla
Olctlmektedir (Ergin, 2002, 144).

Kisileraras1 karsilastirmalara dayali yaklasimi terfi ve ddiillendirme stireglerinde dogru

calisani tespitini baz alir (Barutgugil, 2002, 194-195). Yontemleri su sekildedir

54



= Birbirinin yerini alma-Alternatif Siralama- burada bir siralama tekniginde s6z
edilmektedir. En degerli sonuglara ulasan ¢alisandan en azina dogru yapilan

siralamada orgiit kriterleri temel alinmaktadir,

= Zorunlu dagilim. Ug kriter-beklentilerin altinda kaliyor, beklentileri
karsiliyor, beklentilerin iistiine c¢ikiyor- esas gotiiriilerek siniflama
gerceklestiriliyor. Burada performans gostergesi yiizdeler seklinde ifade

edilmektedir,

= Ciftli karsilastirma- organizasyonel kriterleri karsilamasi (+) ve (-) olarak
nitelendirlen calisanlar yine bir siralamaya sokularak, birinci yerde kararlasan

calisan, ikinci ve tiglincii yerde olan calisanlarla karsilastiriliyor,

Modern yontemler klasik yontemlerin zamanla bulunan eksik taraflarini iyilestirme

cabalari ile ortaya ¢ikmustir.

Amaclara Gore Yaklasim, sonuglar1 temel alan bir yaklasim olup hem de bir yonetim
yaklagim seklidir (Uyargil, 2013). Amaglar stratejik diizeyden operasyonel diizeye
bolinerek indiriliyor. Yine de Orgutiin kurulus misyonu ve teknik 6zelliklerine uygun
olarak belirlenen hedefeler bireyin ¢alismalari ile ilgili, gorev taniminda yer alan is ile
ilgili, birim veya isletme diizeyinde, satis, kalite odakl1 olabilir (Giirbiiz ve dig., 2009).
Bu yontem tiim sirket calisanlarinin katilimi ile gergeklestirildiginden onlari motive
etmek ve is gOren davranislarini olumlu yonde etkilemek gibi bir &zelligi vardir
(Uyargil, 2013). Yontemin basaris1 c¢alisanlar ve yoneticilerle is birligi icinde
caligmalarina baghdir. Sert bir yonetim sisteminde uygulandiginda basarisiz
olabilmektedir. Bu yonetim temel 6zelligi siireklilik arz eden bir siire¢ olmasidir (Cetin

ve Ozcan, 2013).

360 Derece Geribildirim. 360 derece degerlendirme yonteminin baska yontemlerden
en 6nemli 6zelligi ¢ok sayida farkli veri kaynaginin olmasidir. 360 derece geribildirim
hiyerarsik sekilde elde edilen performans degerlendirmeye alternatif olarak ortaya
ctkmistir (Oriicii, 2003). 360 derece geribildirim yonteminde, bir ¢alisanin davranis ve
becerileri yalnizca astlar tarafinda degil ayn1 zamanda is arkadaslari, miisteriler, {ist
yoneticiler ve bir de kendileri tarafinda degerlendiriliyor (Noe, 2009). Gunumiz
isletmelerde en ¢ok kullanilan performans degerlendirme yontemidir. Cok kaynaktan

veri alindig1 i¢in objektif sonuglar alabilme bakimindan ¢ok tercih goriyor.
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Dengeli sonu¢ kart1 (balanced score card). Barutcugil’e gore, Dengeli sonug kartinin
bir igletmenin performansinin degerlendirilmesinde ve gelistirilmesinde dort temel
boyutu vardir: finansal, miisteri, i¢ verimlilik, 6grenme ve gelisme boyutu (Barutcugil,
2004). Bu boyutlar, mevcut ve hedef miisteriler i¢in ne sekilde degerler yaratmakta
oldugunu o6lger, isletme ici kaynaklari artirir, gelecekteki performansi olumlu bir sekilde
etkileyebilmek i¢in insana, sisteme ve yontemlere yapilmasi gereken yatirimlar belirler.
Duruma finansal bakis agisi ile yaklasm ile kisa donemdeki performansa ait bilgileri
ortaya koyan Dengeli sonug karti ayn1 zamanda uzun donemde daha Ustln finansal ve
rekabetci bir performans verilerine ulasabilmek igin ihtiya¢ duyulan deger etkenlerinin

nelerden ibaret oldugunu da net bir bicimde sergiler (Kaplan ve dig., 1999).

Yetkinliklere Dayah Degerleme. “Yetkinlik, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri,
tutum ve davramglardir. Ayn1 zamanda ekip, stire¢ ve 6rgle iliskin gesitli yetenekleri
kapsayan performans kavramidir. Performansi Yyiksek dizeyden etkilemekle
isletmelerin siirdiiriilebilen rekabet avantaji saglayan performans bilesenidir (Athey,
1991°den aktaran Uyargil, 2013). Her bir isletmede bireysel ve grup becerileri farklilik
gostermektedir. Isgiiciindeki bu niteliksel fark, isletmeler arasi yeteneklerinin de farkli
olmasina neden olmaktadir” (Ulgen ve dig., 2013). Son zamanlarda giderek yayginlasan
bu yontemin en kritik noktas1 orgiitiin yetkinlilere dayanan bir ydnetim sistemi

uygulamasi ile gergeklesebilmesidir (Uziim ve Ugkun, 2018).

Performans degerlendirilmesi zamani her bir isletme kendi organizasyonuna ve
stratejisine uygun olcgitler segcmeliler. Etkin bir performans 6lgiimiiniin 6nemli 6zelligi
onun surecler icindeki faaliyeti yansitmak degil, sonuglar1 yansitabilir olmasidir.
Performans Olcutleri, tim isletme tiyeleri tarafindan kolayca anlasilabilecek derecede
acik, glvenilir ve saglikli; kisaca “Orgute oOzel, oOlgiilebilir, iligkili, ulasilabilir ve
belirlenmis zamanla smirli olmalidir” (SMART: specific, measurable, achievable,
related, time-bound) olmalidir. Performans 6l¢iimii, devamli sekilde 6z degerlendirmeyi
desteklemelidir (Parker, 2000, 6). lyi uygulanan bir performans degerlendirme orgiit,

yOnetici ve galisan bakimindan avantajlar saglamaktadir (Tablo 10).
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Tablo 10: Is Performansi Degerlendirmesinin Avantajlar

Egitim ihtiyaglari
Insan giicii planlamas1
Hizmet niteligi

Ucret yonetimi

Orgiitsel Performans

Karar verme
Sorunlarin ¢6ziimii
Bireysel Performans
Birim Performansi

Yonetici performansi

Orgiit icin Yonetici icin Isgoren icin

Iyilestirilmis Tyilestirilmis Gelistirilmis
Verim dizeyi Miskiler MNiskiler
Karhlik diizeyi Tletisim Tletisim

Kendine Giiven

Is doyumu

Engellerin Kaldirilmasi
Roliinii algilama

[s géren performansi

Edip Oriicii M. Ali Koéseoglu “Isletmelerde Is goren Performansini, Degerlendirme”, Gazi Kitabevi
ocak, 2003, 29

Tum uygulamalar gibi etkili bir performans degerelendirme sonuglari elde etmek icin de

iyi tasarlanmis bir siire¢ gerekiyor. Genel olarak bu siire¢ sekil 2’de gosterilmistir.

Hastmml Isletmeye iligkin geri besleme

amaclari

Performans Performans degerleme
standartlar Performans degerleme
+ s tanimlan +  Yeteneklerin bilgilerinin kullanim
Isetme amaglan gelistirilmesi

Is
girenin
amaclar:

-—| 1s gorene iligkin geri besleme

Sekil 2: Performans Degerlendirme Siireci

Erdogan 1. “Isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri”. Istanbul. Isletme
Fakiiltesi Yayin No. 248 (1991), 170
Birinci asamada Orgiit ve birey amaclarindan yola c¢ikilarak performans standartlar
gelistirilir. Ikinci asamada isletmenin &zelliklerine uygun degerlendirme sistemin
secilmesi ve isletmeye uyumlu hale getirilmesi islemi yapiliyor. Elde edilen bilgilerin
kullanimi ise siirecin son asamasidir. Sonuglardan dogan ve iyilestirme nedeni olarak

goriilen geri besleme de sonuglarin kullanilmasi i¢in 6nemli kalemlerdendir
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Aragtirmamizin bagimli degiskeni is performansini gorev boyutudur. Uygulamada
Goodman ve Svayntekin 9 soruluk o6lcegi kullanilmigtir. Bu 0Olgekte bireyin
performansini kendisi degerlendirmektedir. Bu bakimdan bu 6lgek bireysel performans
degerlendirme kategorisine girmektedir. Bu baglamda 6z degerlendirmeyle ilgili
literatiirde birkac¢ yaklagima deginmek faydali olacaktir. Yapilan bir arastirmada 6z
degerlendirmenin  puan ortalamas:t  diger degerlendiricilerinkinden  fazlalik
gostermektedir. Bunun kendini yiiceltme Onyargisi ile ilgili oldugu diistiniilmektedir.
Boyle bir yanasma bireyin kendi pozitif yaklasimina daha az negatif diisiinceye ve
cabalarinda daha iistiin basar1 beklentisine kargin ayn1 zamanda kendilerini yiiksek puan
ile  degerlendirmeleri elestirini  dikkate almamalarina, basarisizhigi  dikkate
alamamalarina ve sonugta diisiik performansa neden olmaktadir (Atwater ve Ostroff,
1998). Baska bir arastirmada c¢alisanin kendini degerlendirmesi onun toplam
performans degerlendicileri arasinda son derece dnemli yere sahip olugunu savunmakta.
Boylece calisanlar degerlendirme zamani ne tiir kriterler kullandig1 goérmiis olurlar.
Degerlendirme siirecinde adaletin saglanmasi i¢in 6z degerlendirmenin katkisinin
bulunmasi ¢ok Snemlidir (Birben, 2001, 33). Diger bir arastirmada ise ¢ok kaynakli
performans degerlendirmenin 6neminden bahsederken kisinin kendi performansina
yonelik algisi ile diger degerlendiricilerin (astlar, amir, esitler ve dig.) degerlendirilen
kisi i¢in yaptiklar1 degerlendirmeler arasindaki farka dikkat ¢ekerek degisim ve gelisim
i¢in farkindalik ve motivasyon olusturma arasindaki farka dikkat ¢ekilmistir (London ve
Smither, 1995).

Istenilen performans dl¢iim sisteminin basarisi igin ilk 6nce ana hedefler belli olmalidir.
Sistemin i¢inde bu dogrultuda ne yapacagimi bilmelidir. Her grup, ana hedeflerle

baglantili olarak kendi performans hedeflerine de sahip olmalidir (Coskun, 2007).
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5. KAVRAMLARARASI ILISKILER

5.1. Duygusal Zeka ve is Performansi Arasinda Iliski

Duygusal zekanin literatiirde giderek iin kazanmasi onu bir¢ok ¢alismanin merkezine
cekmistir. Calisma hayatinda basarinin en biiyiik etkenlerinden biri olmasinin da
aragtirmalarda kanitlanmasi orgiitsel agidan da onu 6nemli hale getirdi. Bu baglamda
duygusal zekanin orgiitsel ¢iktilar (zerindeki etkisinin performans degerlendirme
sonuglar1 ile agiklik kazanmasi duygusal zeka@nin direkt veya dolayli yollarla is

performasi tizeriden ekisi birgok arastirmanin konusu haline getirdi.

Hem duygusal zekanin bir bitin olarak hem de duygusal zekd boyutlar1 bir yetenek
olarak gelistiginden ister bireysel isterse de orgutsel performans Uzerinde etkili
oldugundan gerek bilimsel gerekse de, profesyonel is diinyasinin ilgisini kazanmstir
(Ashkanasy ve Daus, 2002).

Is performansim etkileyen faktdrleri inceledigimizde duygusal zekanm varligin
1spatlayan bir¢ok arastirma gorebiliriz. Calisan ve yonetici arasindaki iliskide, 1yi
motive edilmis ve zinde tutulmus bir is¢inin performansi bundan pozitif sekilde

etkilenmektedir (Akcakanat, 2009, 5).

Hindistan’in Madhya Pradesh eyaletinde Uretim sektoriinde calisan 382 katilimcinin
katilimi ile gergeklesen arastirmada da is performansinin duygusal zekadan pozitif
yonde etkilendigi sonucuna varilmistir. 25-60 yas araligina sahip bu ana Kitle
temsilcilerinin biiyiik bir kismi farkli universiteden ve alanlardan mezun c¢alisanlar
Olmustur. Muchhal'in bulgularina goére duygusal zekd ve onun (¢ boyutu,
duygusal hassasiyet, duygusal olgunluk, duygusal yetkinlik is performansi ve onun alt
boyutlar1 is kalitesi, 13 performansi kapasitesi, diger insanlarla anlasabilme gibi
boyutlar1 ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Ayrica, duygusal yetkinlik, duygusal duyarlilik
ve duygusal olgunluk, bagkalariyla iyi ge¢inme, bagkalariyla basa ¢ikma, katilim ve iyi
planlama kabiliyeti gibi duygusal zeka kalemleri genel is performansi ile pozitif iligkili
bulunmustur (Muchhal ve dig., 2017).
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Kuveyt’teki en yogun rekabetlerden birinin yasandigi otomotiv satig sektoriinde satig
profesyonellerinin satisa yonelik performansinda duygusal zekanin katkida bulunup
bulunmamas: {izerine arastirma yapilmis ve bu arastirmaya 24 farkli galeriden 218 kisi
katilim gostermistir. Sonug itibar1 ile Kuveyt’te duygusal zekd ve is performansina
yonelik yapilan bu ilk calismada duygusal zekanin satig performansi iizerindeki
etkisinde negatif yonde bir bulguya rastlanmistir. Toplam satis performansi ile DZ
arasinda diisiik diizeyde korelasyon goriilmiistiir. Ayn1 zamanda hedef satis performansi
ile de DZ ve bazi alt boyutlan ile zayif ama pozitif yonde bir iliski gézlemlenmistir
(AlDosiry ve dig., 2016). Bunun aksine Rozell, kisisel raporlama o6lg¢iitlerinde bir DZ
Ol¢timii kullanarak duygusal zeka ile satis performansi arasinda pozitif bir iliski

bulamustur (Rozell ve dig., 2006),

2006’da ABD devlet universitelerinde calisan 175 tam zamanli ¢alisanin katilimi ile bir
arastirma gerceklesmistir. Katilimcilarin yiizde 67’1 kadinlardan olusmaktatir, ortalama
yas diizeyi 41°dir ve ortalama is deneyimi ise 19 senedir. Arastirmanin amaci hem
duygusal zekanin hemde bilissel zekanin is performansi arasindaki iliskiye yonelik
olmustur. Arastirmada MSCEIT 6l¢egi kullamlmistir. Bulgulara gére hem duygusal
zekd hem de biligsel zekd, is performansinin {i¢ boyutuyla da pozitif olarak iliskisi
vardir. Anlagilabilirlik ve disa vurma gibi alt boyutlarin da gérev performansi ve
orgutsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonde iliskisi analizlerle tespit edilmistir (Cote
ve Miners, 2006).

Malezya’da yapilan bir ¢alismada, okul Ogretmenleri arasinda duygusal zekd ve is
performansi arasindaki iligkiyi incelemek amaglanmigtir. Arastirmaya toplamda ilk ve
ortaokullardan toplam 384 okul 6gretmeni katilmistir. Bu deneysel ¢alismanin bulgulari,
duygusal zekanin dort boyutunun (6z-duygusal degerlendirme, baskalarinin duygusal
degerlendirme, duygu kullanma ve duygu diizenleme) tiimiiniin is performansi ile
iligkili olarak anlamli oldugunu gdstermistir. Sonug¢ olarak, bu calismanin bulgulari
duygusal zekas: yiiksek Ogretmenlerin iglerinde iyi performans gosterdikleri
goriilmiistiir (Yoke ve dig., 2015).

Sirbistan’daki farkli firmalardan 450 c¢alisan arasinda bahsedilen konuya iliskin
aragtirma yapilmis, orneklem sayis1 Sirbistan Cumbhuriyeti Istatistik Ofisinden elde
edilen verilerin analizine dayanarak secilmistir. Arastirmanin sonuglari, duygusal a¢idan
zeki calisanlarin sirketlerin basarisina daha fazla katki sagladigini, yani daha yiiksek

performansa sahip olduklarini géstermistir. Buna gore, duygusal zek@nin ¢alisanlarin
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genel yeterliliklerinin ¢ok ©nemli bir unsurunu olusturdugu sonucuna varilabilir

(Radosavljevi¢ ve dig., 2016).

2017’de duygusal zekanin is performansi ile iliskisini bulmayr amaglanmisg ve bunun
icin 188 kisilik bir arastirma yapilmistir. Is performansinin iki boyutu da hem gorev
performanst hem de baglamsal performans degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular,
duygusal zekési yiiksek olan galisanlarin en yiksek is performansi puanlart aldigini

gostermistir (Bozionelos, 2017).

5.2. Psikolojik Sermaye ve is Performansi Arasinda iliski

Psikolojik sermayen performans uzerinde etkiye sahiptir ve bu 06zelligi bakimindan
literatiirde aragtirmalara konu olmustur. Bunun yani sira ampirik uygulamalarda
performans lzerindeki biiyiik 6l¢iide tesire sahip olmasi onu orgiitlerde odak noktasi
haline getiriyor. Destekleyici orgiit kiiltiiriinde kendini daha agik goOsteren PS
performansin yiikseltilemesi i¢in gok Onemli kaynak 6zelligi tasiyor. Rekabet Gstinliigu
yakalamanin en iyi yontemlerinden biri olarak da orgiitler tarafindan 6zellikle dikkat
edilen bir husustur (Luthans ve dig., 2005). PS’nin farkli kiiltiirlerde performans
tizerindeki etkisine yonelik yapilan arastirmalarda her zaman pozitif yonde bir sonug
alinmistir. Psikolojik sermayenin bilesenlerinin ayr1 veya bir biitiin halinde performans
uzerindeki etkisine bakilmis, ve PS bir biitlin olarak etkisi dort boyutun ayri ayriliktaki
etkisinden her zaman daha kuvvetli oldugu goriilmiistiir. Luthans’a gore “Umutlu
insanlar1 iyimser ve dayanikli olmalarinin sebebi basariya ulagsmak ic¢in kendi yollarini

kendilerinin belirlemis olmalarindan kaynaklaniyor” (Luthans ve dig., 2006).

2014’de Sri Lanka’da banka galisanlari arasinda psikolojik sermayenin performans
lizerinde etkisine dair yapilan arastirmada Kappagoda ve arkadaslarinin bulgularina
gore bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizeriden belirgin ve pozitif bir etkisi vardir.
Bu yonde bir iliski insan kaynaklari stratejilerinin Dbelirlenmesinde psikolojik
sermayenin mutlaka g6z o6nunde bulundurularak belirlenmsi kanisina varilmistir
(Kappagoda, 2014, 10).

Avusturalya’nin Melbourne sehrinde biiyiik bir finans sirketinde yapilan iki alan
caligmasina gore ¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik sermayenin bir biitiin olarak ayni
zamanda boyutlarmin (6z-yeterlik, umut, iyimserlik ve esneklik) performans tzerinde

etki ettigine dair tespitler bulunmustur (Avey ve Nimnicht, 2009).
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Ingiltere’deki bir sigorta sirketinde ¢alisan 130 tecriibeli satig elemanlar1 arasinda PS ve
performansa iligkin ¢alisma yapilmistir. Bu ¢aligmada istirak eden c¢alisanlarin ortalama
yas diizey 37.7 oldugu gozlemlenmistir. Verilerin saglikli olmasi asisinda periyodik
olarak 6 ay sure ile tekrar testler yapilmistir. Calismada psikolojik sermayenin yine bir
bltun olarak ve de boyutlar bazinda performansin iizerinde etkisi incelemis pozitif bir
yonde sonuglar almmistir. Ozellikle iyimserlik boyutunun diger boyutlara gére daha
belirgin etkisi goriilmiistiir. Iyimser bir ¢alisanin basarili olabilecegine inandig igin
gorevinde iyi performans sergiledigi gorlldiigiinden gorevi birakma olasiligi da daha
diisiiktir. Ayn1 zamandan verilen hedefleri tutturulmasi i¢in de daha fazla caba
gosteriyorlar (Corr ve Gray, 1996). Aym sekilde Seligman tarafindan yapilan bir
arastirmada da benzer sonuglara rastlanmistir (Seligman, 1998). Ozellikle iyimserlik
tizerine yapilan bu ¢alismada kuvvetli iliskiden s6z edilmektedir. Youssef ve Luthans,
iyimserlik ve calisanlarin is performansi arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu

aragtirmalarinca tespit etmisler (Youssef ve Luthans, 2007).

Luthans ve arkadaslar1 diinyanin en biiyiik niifusa ve giderek biiyiiyen ekonomisine
dikkat cekmek icin Cin Halk Ciimhuriyetinde iki 6zel ve bir devlet fabrikasinda galisan
is¢iler arasinda biiyiik ve kapsamli arastirmalari bu konu arastirilmasinda 6nemli yere
sahiptir. 422 kisinin katilimi ile ger¢eklesen ¢alismada Cinli ¢alisanlarin sahip olduklari
pozitif psikolojik sermayenin performanslar1 tizerinde etkiye sahip oldugu kanisina
varilmistir. Iscilerin sahip oldugu umut, iyimserlik ve dayamklilik pozitif psikolojik
sermayenin boyutlar1 arasinda en belirgin sekilde kendini gostermistir. Yoneticileri
tarafindan yapilan degerlemeler de sonuglara eklendiginde PS diizeyinin is performasi
ile yiiksek korelasyonda iliskisi gézlemlenmistir. Ayni1 ¢alisma igerisinde bir fabrikada
272 kisi ile yapilan anketlerde psikolojik sermaye ile performans ¢iktilarina dayali iicret
yOnetimi arasinda da belirgin ve kayda deger iliski oldugu gozlemlenmistir (Luthans
ved, 2005).

Mus Devlet Hastanesi’nde klinik ve idari birimlerde g¢alisan 762 saglik personelden
161’inin katilimi ile psikolojik sermayenin performans zerideki etkisine dair arastirma
yapilmigtir. Arastirma sonucu c¢alisanlarin sahip oldugu 6zglven boyutunun calisan

performansi tlizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu goriilmistiir (Korkmazer, 2016).

2013'de Tokat ilinde akademisyen, doktor, hemsire, polis ve banka teskilatlarinda
calisan ve toplamda 361 kisilik bir arastirmada PS duzeyinin bireysel is performansini

iyi yonde etkiledigi bulgularla tespit edilmistir (Akdogan ve Polatci, 2013).
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Yine Tokat’ta polis teskilatinda 134 anketin tabi tutuldugu arastirmada gorev ve
baglamsal performansa psikolojik sermaye duzeyinin etkisi test edilmis, toplam
psikolojik sermayenin toplam performansi ve performansin her iki boyutunu pozitif ve
anlamli diizeyde etkiledigi gorilmiistiir. Boyutlar bazinda bakildiginda dayaniklilik
boyutunun toplam boyutlardan daha ¢ok etkiye sahip oldugu izlenmistir. Ote yandan
yine dayaniklilik daha ¢ok baglamsal performansa etki ederken, gorev performansina
umut ve dayaniklilik birlikte daha ¢ok etki etmekteler (Polatci, 2014). Bandura’ya gore
de kendi kendine yeten ve umutlu ¢alisanlar digerlerinden daha iyi performansa sahip
oluyorlar. Cunki bu galisanlar zorluklara dayanabilme nedenleri ile onu kabul etmekte
ve sahip olduklart yiksek etkinliklerin gucl ile hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla
calismaktalar (Bandura, 1997).
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6. DUYGUSAL ZEKANIN ALGILANAN IS PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKIiSINDE PSiKOLOJiK SERMAYENIN ARACI DEGiISKEN ROLU: OZEL
SEKTOR CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgutlerin misyonlar1 ve vizyonlar1 kapsaminda belirlemis olduklar1 amaclara ulasmak
igin gostermis olduklari ¢abalar ayn1 zamanda onlar1 ayakta tutma sebebidir. Gosterilen
bu cabalar ve kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanilmasini ise performans sonuglari
izlemektedir. Performans sonuclart ise bir ¢cok bireysel ve o6rgutsel etkenlerden
etkilenmektedir. Bu bakimdan kaynaklarin verimli kullanimi ile beraber bu kaynaklarin
kullanim1 igin gereken davranigsal alt yapilarin da var olmasi gerekir. Bu yapilar
icerisinde duygusal zekanin bireyin ortaya koydugu performansi hangi olgiide
etkiledigi en ¢ok merak edilen sorulardan biridir. Calisanin sahip oldugu duygusal zeka
yetkinliklerinin, algilanan is performansinda etki paymnin hangi dizeyde oldugu kadar
baska faktorlerin etkisi olup olmamasi da arastirmanin 6nemli hareket noktalarindandir.
Psikolojik sermaye unsurunun  bireyin sahip oldugu duygusal zekayla birlikte

performans Gzerindeki rolli bu ¢alismanin amaglarinin arasinda yer almaktadir.

Calismada hedeflenen amaglarin en Onemli 0Ozelligi ise, arastirmanin Tirkiye
Cumhuriyeti’nde degil, Azerbaycan’da gerceklestirilmis olmasidir. Ayrica duygusal
zekanin ve psikolojik sermayenin alt boyutlarinin performans tzerindeki etkisinin de
test edilmesi amacglanmaktadir. Ayni zamanda demografik Ozellikler bakimindan
tilkelerarasi karsilastirma diizeyinde Azerbaycan’li ve Tiirk ¢alisanlarin duygusal zeka
ve psikolojik sermaye diizeylerinin is performanslarina olan etkisinde bir farklikliligin
olup olmamasi da incelencektir. Calismada yalniz bagimli degisken olarak gorev

performansina dikkat ¢cekilmektedir.

Arastirma Azerbaycan’da Azerbaycan kokenli olup Tirk calisanlarin da galistigi

uluslararast bir sirkette uygulanmasi bakimindan 6nemlidir.
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Literattrde duygusal zeké ve psikolojik sermaye kavramlarinin bir biitiin olarak veya
boyutlarinin performans iizerindeki etkisne dair arastirmalar bulunurken bu iki
kavramin birlikte is performans: {izerindeki etkisine yonelik arastirmalara

rastlanmamistir. Arastirma bu bakimdan 6nem arz etmektedir.

Turkiye’den baska bir iilkede yapilmasi ve uygulandig: iilkede Azerbaycanli ve Tiirk

calisanlari karsilastirilmasindan dolay: da 6nemlidir.

Arastirmanin bir bagska onemili yonu ise arastirmanin bulgularinin bakimindan baska
ulkelere yatirnm yapmay1 planlayan yabanci yatirimecilara 6zellille Tirk yatirimcilara
saglaya bilecegi bulgularla da ilgilidir. Insan kaynaklar1 yonetimi igin ise alim, egitim-
gelistirme, kariyer yonetimi gibi uygulamalarda dikkate alinabilecek hususlarin

bulundurmasi bakimindan 6nemli bir arastirmadir.

6.2. Arastirmanin Modeli, Hipotezleri ve Simirhiliklar:

6.2.1. Model ve Hipotezler
Bu ¢alisgmamizda ti¢ degisken yer almaktadir. Arastirma modeli sekil 3’teki gibidir.

Bagimsiz degisken: Duygusal zek3,
Araci degisken: Psikolojik sermaye,

Bagimli degisken: Algilanan is performansi,

Psikolojik
Sermaye

H>

Hi Algilanan is
Duygusal Zeka

\ 4

Performansi

Sekil 3: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelinde yer alan degiskenlerarasi incelemelerde ilk once bagimsiz

degiskenin bagimli degisken Uzerindeki etkisine bakilacak, ardindan bu etkide, araci
degiskenin roliiniin olup olmayacagi yonde bir inceleme yapilacaktir. Alt hipotezler

baglaminda yapilacak incelemede zamani ise, hem bagimsiz hem de araci degiskenin
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sahip oldugu alt boyutlarin bagimli degisken tizerindeki etkisine bakilirken, 6te yandan
tim degiskenlerin demografik oOzelliklere ne kadar farklilik gdsterp gostermedigi

yonunde incelemelere yer verilecektir.

Duygusal zekanin algilanan is performansi iizerinde etkisi ve bu etkide psikolojik

sermayenin roliiniin olup olmadig1 yoniinde ana hipotezler teste tabi tutulacaktir.
Ana Hipotezler

Ha: Calisanlarin sahip oldugu duygusal zeka diizeyi, algilanan is performansina anlaml

ve pozitif yonde etki etmektedir.

H2: Calisanlarin sahip oldugu duygusal zekad dlizeyi, psikolojik sermaye araciligi ile

algilanan is performansina anlamli ve pozitif yonde etki etmektedir.

Literatiirden goriildigli gibi duygusal zekanin algilanan is performansi iizerinde etkisi
cogu zaman tespit edilmistir. Ayn1 sonuglar bu arastirmadan da beklenmektedir. Ayni

zamanda psikolojik sermayenin de bu etkide rolii olabilecegi yonde beklentiler vardir.

Alt hipotezlerde, psikolojik sermaye ve duygusal zekd boyutlarinin algilanan is
performansi tizerinde etkisi ve tiim degiskenlerin g¢alisanlarin sahip oldugu demografik

Ozellikler bakimindan farklilik gosterip gostermedigi incelenecektir.
Alt Hipotezler

Hsa: Algilanan is performansi bireylerin sahip oldugu duygusal zekd boyutlarindan

(Farkindalik, Kendine yonverme, Motivasyon) anlamli sekilde etkilenmektedir.

Hss: Algilanan is performansi bireylerin sahip oldugu psikolojik sermaye boyutlarindan

(Umut, Oz-yeterlik, Dayaniklilik, Iyimserlik) anlaml sekilde etkilenmektedir.

Haia: Calisanlarin tasidigi duygusal zeka boyutlart (Farkindalik, Kendine ydnverme,

Motivasyon), demografik 6zellikler bakimindan farklilik gésteriyor.

Hag: Calisanlarn sahip oldugu psikolojik sermaye boyutlari (Umut, Oz-yeterlik,
Dayamiklilik, Iyimserlik), demografik 6zellikler bakimindan farklilik gdstermektedir.

Hac: Calisanlarin algilanan is performanslari, demografik oOzellikler bakimindan

farklilik gostermektedir.
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6.2.2. Arastirmanin Simirhihiklar:

Calisma Orneklemi Azerbaycan’da Baki’de faaliyet gosteren uluslararasi bir insaat
sirketinde calisanlardan olusmaktadir. Verilerin toplanmas: anket yoluyla mimk(n
olmustur. Sirkette ilk kez bdyle bir arastirma hayata gegirildiginden veri toplanmasi
anketlerin birebir elden dagitilmasit yolu ile miimkiin olmustur. Bu sekilde veri
toplamak sirketin farkli illerde faaliyet gOsteren ofislerinin mesafesinin uzakligir nedeni

ile maliyet ve zaman kaybina neden olmustur.

Calisma sadece Azerbaycan’da yapildig: icin cografi agidan sinirlilign vardir. insaat
sirketinde calisanlara uygulandigi icin sektdr bakimindan smirlihigr vardir. Ozel sektdr

olmas1 bir stnirlilik nedenidir.

Arastirmada duygusal zekanin degerlendirilmesinde, 6lg¢egin sadece bireysel boyutunu
kapsayan sorularin cevaplanmasi istenmistir. Is performansmin incelenmesinde ise
calisanlara yalnizca gorev performansini igeren sorular yoneltilmistir. Bu sebepler
dogrultusunda arastirmadan elde edilen bulgularin bu smirliliklar gergevesinde

yarumlanmasi miimkiin olacaktir.

6.3. Arastirmanin Orneklemi Uygulama Alam ve Veri Toplama Teknikleri

Bu calisma Azerbaycan Bakii'de bir ingaat firmasinin Azerbaycanli ve Tiirk ¢alisanlari
arasinda gergeklestirlmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket tercih
edilmistir. Anketler Tiirkge dagitilmis, gerek Tiirkcenin Azerbaycan diline yakin
olmasi, gerekse de ¢alismada istirak eden ¢alisanlarin Tiirk dili diizeyleri sirkette ¢alisan
Tiirk calisanlarla iletisimde Tiirk diline asina olmalar1 sebebi ile biiyiik sorunlara neden
olmamistir. Calisma esnasinda 298 tane anket dagitilmis, geri doniis olunan anketlerden
4 anket eksik dolduruldugu icin, degerlendirilmeye tabi tutulmamistir. Analize tabi
tutulan anket sayisi ise 158 olmustur. Normallige doniik olarak, veri setinde ug degerler
incelenmistir. 5 anket duygusal zeka, 1 anket psikolojik sermaye ic¢in u¢ deger olarak

hesaplanmistir ve analizden ¢ikarilmistir. Elde kalan anket sayis1 152 olmustur.
Anket formu dort bélimden olusmaktadir.

1 Demografik degiskenleri igeren sorular,
2 Duygusal zekaya iliskin sorular,

3. Psikolojik sermayeye iliskin sorular,
4

Is performansina iliskin sorular.
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Demografik ozellikleri belirlemek icin katilimcilardan cinsiyete, yasa, ¢alisilan
sirketteki deneyime, toplam deneyime, uyruga, bolime, pozisiyona yonelik sorularin

cevaplandirilmasi istenmistir.

Bagimsiz degisken- duygusal zekd dizeyinin 6lciminde Daniel Goleman’in 2005
yilinda gelistirdigi duygusal zekd Olgegi kullanilmustir. Olgek, bireysel ve sosyal
iligkiler olmak Uzere iki boliimden olugmaktadir. Arastirmanin amacina uygunlugu
dogrultusunda sadece bireysel iligkilere yonelik olan 43 soruya Olgekte yer verilmistir.
Olgegin bu béliimii duygusal zekanin ti¢c boyutunu 6lgmeye yoneliktir. Ankette 6lcuimler
farkindalik boyutu (bireyin kendi duygularimin farkinda olmasi durumu) 1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8,9, 10, 11 numarali sorularla, kendine yonverme boyutu (bireyin kendi duygularini
yonetmesi durumu), 12, 13, 14, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27, 28, 29 numarali sorularla, motivasyon boyutu (bireyin kendini motive etmesi
durumu) 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43 numarali sorularla
dlciilmiistiir. Olgek 6’11 likert tipi Olgek olup, “1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Cok Az
Katiliyorum, 3: Biraz Katiliyorum, 4: Olduk¢a Katiliyorum, 5: Cok Katiliyorum, 6:

Tamamen Katiliyorum” seklinde ifadelerden olusmaktadir.

Araci degisken- psikolojik sermayenin dlglimiinde Luthans ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen ve Erkmen ve Esen tarafindan Turkiye’de gegerlilik ve guvenirlilik ¢alismasi
yapilan Psikolojik Sermaye Olgegi kullanilmistir (Luthans ve dig., 2007; Erkmen ve
Esen 2013). Olgek 24 ifadeden olusmaktadir. Oz-yeterlilik boyutu 3, 4, 15, 16, 21, 23
numarali sorularla, umut boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24 numarali sorularla, iyimserlik
boyutu, 1, 9, 11, 14, 18, 19 numarali sorularla ve dayaniklilik boyutu 5, 7, 8, 10, 13, 22

numarali sorularla 6l¢tilmiistiir.

Olgek 6°11 likert tipli olup, “1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Cok Az Katiliyorum, 3: Biraz
Katiliyorum, 4: Olduk¢a Katiliyorum, 5: Cok Katiliyorum, 6: Tamamen Katiliyorum”

ifadeleren olugmaktadir.

Bagimli degisken - is performansinin 6lgiimii Algilanan Is Performansi Olgegi ile
gergeklestirilmistir. Olgek iki bolim ve 17 ifadeden olusmaktadir. Bunlardan ilk 9 ifade
Goodman ve Svyantek tarafindan gelistirmis olan gorev peformansina yonelik, kalan 8
ifade ise baglamsal performansa yonelik olarak Jawahar ve Carr tarafindan
olusturulmustur (Goodman, Svyantek, 1999; Jawahar ve Carr 2007). Bu ¢aligmada ise
gorev performans: ile ilgili 9 ifade kullanilmustir. Olgek 410 likert tipi olup, “1:
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Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Katiliyorum, 4: Kesinlikle Katiliyorum”

ifadelerden olugsmaktadir.

Olgegin 2016 yilinda Erkmen ve arkadaslari tarafindan gecerlilik ve giivenirlik

calismasi yapilmistir (Erkmen, Bozkurt ve Yigit, 2016, 401).

6.4. Veri Analiz Teknikleri

Arastirmada topaanan veriler SPSS 24.0 programinda analiz edilmistir. 152 katilimcinin
cevaplarina dair veriler; frekans analizi, tanimlayici istatistiki analizler, giivenilirlik
analizi, Pearson Korelasyon analizi, Kolmogorov-Smirnov testi, basit regresyon analizi,
bagimsiz 6rneklem t-testi, coklu regresyon analizi, tek yonli varyans analizi (Anova) ve

Tukey HSD testi kullanilarak incelenmistir.

6.5. Arastirmanin Bulgulari

6.5.1. Demografik Degiskenlere Dair Frekans Tablolar

Calismaya katilim gosteren galisanlara onlarin profillerine iliskin demografik 6zellikleri
sorulmustur. Bu sorular, cinsiyet, egitim, mevcut sirketteki deneyimi, toplam ¢alisma

deneyimi, boliim ve pozisyon ve mensup olduklar1 uyruga iliskin sorulari igeriyor.

Tablo 11: Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Frekans Ylzde
Erkek 107 70.4
Kadin 45 29.6
Toplam 152 100.0

Tablo 11’den goriildiigii gibi katilimcilardan %70,4’Un0 erkekler, %29,6’sinm1 kadinlar

olusturmaktadir. Insaat sektorii olmasindan &tii kadinlarin katilim oran1 diisiiktiir.

Tablo 12: Cahisanlarin Yasa Gore Dagilim

Frekans Yiizde
25 ve Alt1 25 16.4
26-35 96 63.2
36-45 26 17.1
46-55 5 33
Toplam 152 100.0

Tablo 12°den goriildigu gibi katilimeilarin 25 ve alt1 yas grubu %16,4, 26-35 yas grubu
%63,2, 36-45 yas grubu %17,1, 46-55 yas grubu %3,3 olarak dagilim gostermektedir.
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Tabloya bakildiginda bu sirketteki calisanlarin yas dagilimi ozellikle 26-45 yas

araligindadir.
Tablo 13: Cahsanlarin Egitim Durumuna Goére Dagilim.
Frekans Yiizde
Lise 7 4.6
On Lisans 12 7.9
Lisans 85 55.9
Yuksek Lisans 45 29.6
Doktora 3 2.0
Toplam 152 100.0

Tablo 13’den anlasildigi gibi, ¢alisanlarin %4,6’s1 lise, %7,9’u 6n lisans, %55,9°u

lisans, %29,6’s1 yiiksek lisans ve %2’si doktora mezunudur. Tabloya gore, ¢alismaya

katilim gosteren ¢alisanlarin egitim seviyesi yiiksek diizeydedir.

Tablo 14: Calisanlarin Mevcut Sirketteki Deneyimlerinin Dagilimi

Frekans Ylzde
1 Yildan Az 48 31.6
1-3Y1l 58 38.2
4-6 Y1l 28 18.4
7-9Y1l 14 9.2
10 Y1l ve Uzeri 4 2.6
Toplam 152 100.0

Tablo 14°den anlasildig1 gibi, bu sirkette ¢alisanlarin %31,6°si 1 yildan az, %38,2’si 1-3

yil, %18,4°1 4-6 yil, %9,2°si 7-9 yil ve %2,6’si 10 yil ve tizeri galismaktadirlar.

Tablo 15: Calisanlarin Sahip Olduklari1 Toplam Deneyimlerinin Dagilim

Frekans Yizde
1 Yildan Az 5 3,3
1-3Y1l 28 18,4
4 -6 Y1l 33 21,7
7-9Y1l 28 18,4
10 ve Uzeri 58 38,2
Toplam 152 100,0

Tablo 15’den goriildiigii gibi bu sirkette calisanlarin sahip olduklar1 toplam deneyim
sOyledir, %3,3’i 1 yildan az, %18,4’0 1-3 yil, %21,7°si 4-6 yil, %18,4’U 7-9 yil ve
%38,2°1 10 yil seklindedir. Calisma deneyimine dair iki tablo karsilikli olarak

degerlendirildiginde, c¢alisanlarin bu sirkette ¢alisma siireleri %69,8’i 3 yildan azdir.

Buna karsin toplam deneyimde ise, g¢alisanlarin %56,61’1 7 yildan fazla calisma



deneyime sahiptirler. Bu karsilastirma 1s1ginda diyebiliriz ki, sirket son 3 yilda biiyiime

gostermis ve biinyesine daha deneyimli ¢alisanlar katmistir.

Tablo 16: Calisanlarin Boliimlere Gore Dagilimi

Frekans Yuzde

Insan Kaynaklari-Idari Isler 19 12.5
Kalite Kontrol-Denetim 12 7.9
Finans-Kontrol 22 145
Proje Yo6netimi-Teknik Ofis-Thale 68 44.7
Satinalma-Ambar 10 6.6
HSE-Guvenlik-Protokol 7 4.6
Bakim-Onarim-Operasyonel Takim 7 4.6
Lojistik-Pazarlama 4 2.6
Bilgi Teknolojileri 3 2

Toplam 152 100

Tablo 16’dan goriildiigl gibi calisanlarin biiyiik kismi sektoriin yapisina bagli olarak
(%44,7) Proje Yonetimi-Teknik Ofis-ihale gibi departmanlarda ¢alismaktadir. Ardindan
%14,5 ile Finans ve Kontrol gelirken, %12,5’lik seviye ile insan Kaynaklar1 ve Idari
Islerde calisanlar takip etmektedir.

Tablo 17: Calisanlarin Pozisyona Gore Dagilim

Frekans Yizde

Calisan 103 67,8
Yonetici 49 32,2
Total 152 100,0

Tablo 17’den goriildiigii gibi arastirmadaki katilimcilarin %32,2’si yonetici, %67,8’i ise

calisan pozisyonundadir. Yoneticilerin ankete katiim gosterme diizeyi oldukca

yuksektir.
Tablo 18: Calisanlarin Mensup Olduklari Uyruga Gore Dagilimi
Frekans Yuzde
Azerbaycan 124 81,6
Turkiye 28 18,4
Total 152 100,0
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Tablo 18’den anlasilacagi gibi, toplam katilimcilardan %18,4 Turkiye uyruklu iken
%81,6’s1 Azerbaycan uyruklu calisanlardir. Tirk ¢alisanlardan ¢ogu yonetici

pozisyonunda bulunmaktadir.
6.5.2. Tammlayici istatistikler ve Normal Dagilim Bulgular:

6.5.2.1. Degiskenlere dair Tammlayici Istatistikler

Arastirmada yer alan {i¢ degiskenden duygusal zekd 43, psikolojik sermaye 24, is
performansi ise 9 madde ile incelemeye tabi tutulmustur. Bu maddelerin 6degiskenler
ve boyutlarina iliskin ortalamalar ve standart sapmalar, minimum ve maksimum

degerler hesaplanmis ve tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19: Degiskenlere Dair Tanmimlayici istatistikler

Ortalama | Std. Sapma | Minimum | Maksimum
DUYGUSAL ZEKA 4.78 0.58 3.21 5.91
Farkindalik 4.81 0.69 2.18 6
KendineYonVerme 4.85 0.62 3.24 6
Motivasyon 4.69 0.65 3.27 6
PSIKOLOJIK SERMAYE 4.83 0.60 3.24 6
Ozyeterlilik 4.88 0.70 3 6
Umut 4.90 0.67 3 6
Tyimserlik 4.84 0.69 3 6
Dayaniklilik 4.75 0.67 2.67 6
IS PERORMANS 3.51 0.34 2.67 4

Katilimcilar duygusal zekaya iliskin sorulari likert tipinde 1’den 6’ya dogru
cevaplamiglardir. Katilimcilarin cevaplarina gore DZ igin ortalama 4.7842, standart
sapma ise 0.5845 olmustur. Yanitlar bulgulara goére egilimi “Cok Katiliyorum”
ifadesine yakinlik gostermektedir. DZ boyutlar arasinda en yiiksek ortalamaya sahip
boyut ise 4.851 ile kendine yonvermedir. Bu boyut altinda ¢alisanlarin sahip oldugu
0zdenetim, guvenirlilik, vicadnlilik, uyumluluk ve yenilkicilik gibi 6zelliklerin yiksek
diizeyde oldugu kanisina varilmistir. Katilimeilarin cevaplart bu boyutta “Cok
Katiliyorum” ifadesinden yana olmustur. En diisiikk ortalama 4.6868 ile motivasyon
boyutu goérilmektedir.
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Calisanlarin yanitlar1 psikolojik sermaye icin 6’11 likert tipinde degerlendirilmistir.
Calisanlarin sahip oldugu ortalama PS diizeyi 4,8362, ortalamanin standart sapmasi ise
0,60128 olmustur. Calisanlar yanitlarinda daha ¢ok “Cok Katiliyorum”a yakindirlar.
Boyutlar bazinda en yiiksek ortalama, 4,9013 ile umut ve 4,8783 ile 0z yeterlilik
olmustur. Psikolojik sermaye boyutlar1 arasinda En diisiik ortalamaya ise 4,7467 ile
dayaniklik boyutunda rastlanmistir.

Algilanan is performansinin degerlendirilmesine yonelik soular 4’10 likert 6lgegine
goredir. Katilmcilarin cevaplarindan ortaya ¢ikan ortalama 3,5154 iken, standart
sapmas1 0,34728 olarak gerceklesmistir. Ortalama bakimindan degerlendirdigimiz
zaman calisanlarin cevaplar “katiliyorum”dan “kesinlikle katiliyorum”a dogru egilim

gostermektedir.

6.5.2.2. Verilerin Normal Dagihminin incelenmesi

Uygun analiz yontemlerinin secimi icin once verilerin normal dagilima uygunlugunu
test etmek gerekmektedir. Bu analizler sonucu veriler normal dagilmis olursa

Parametrik, normal dagilimiyorsa Parametrik olmayan yontemlere bas vurulacaktir.

Eger orneklem sayis1t 30'dan kiiclik olsaydi Shapiro-Wilk testi kullanmis olacaktik.
Fakat 6rnek sayis1 30°dan biiyiik oldugu i¢in hesaplamalarimizda Kolmogorov-Smirnov
testini kullanmis olduk. KS testi sonucu anlamlilik diizeyi 0,05’ten biyik olursa,
verilerin normal dagildigi varsayilir. Bundan baska kesin olarak normal dagilim
sonucuna varmak i¢in carpiklik ve basiklik degerlerinin de hesaba katilmasi
gerekmektedir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilima isaret etmesi icin

verilerin -1,00 ile +1,00 degerleri arasinda seyretmesi gerekir (Gurbiz, 2017, 14).

Normallige doniik olarak, veri setinde u¢ degerler incelenmistir. 5 anket duygusal zeka,
1 anket psikolojik sermaye igin u¢ deger olarak hesaplanmistir ve analizden

cikarilmistir. Elimizde kalan anket sayis1 152 olmustur.

Tablo 20°de normallige dair veriler; duygusal zeka icin 0.067, psikolojik sermaye icin
0,20, is performansi i¢in .002 seklindedir. DZ ve PS degerlerin 0,05’ten biiyiik oldugu
icin dagilimin normale uygun oldugu sonucuna varilmistir. Is performansi i¢in anlamlik
dizeyinin 0,05’in altinda olmasi, fakat ¢arpiklik degerinin -0,298 ve basiklik degerinin
ise -0,684 olmasi ve bu degerlerin -1,00 ile +1,00 degerlerinin kapsaminda olmasi

nedeniyle dagilim normal kabul edilmistir.
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Tablo 20: Tek-Orneklem Kolmogorov-Smirnov Testi

Duygusal Psikolojik Is

Zeka Ssermaye | Performansi

Normal Parametreler*® | Ortalama 4.7842 4.8362 3.5154
Std. Sapma 58450 .60128 34728

Keskinlik .070 .059 .096

En uc noktalar Positive .036 .032 .081
Negative -.070 -.059 -.096

Carpiklik -421 -.294 -.298

Dagilim lgiileri Basiklik ~229 ~473 ~684
Asimptotik Anlamlilik (2-yonli) .067 0.200 .002

a. Test dagilim1 normaldir

b. Veriden Hesaplanmigtir

Ozetle, is performans carpiklik degerlerine gore normaldir. Psikolojik sermaye
Kolmogorov-Smirnov testine gore normallik goOstermektedir. Duygusal zeké
Kolmogorov-Smirnov testine gore normallik géstermektedir. Elde edilen verilere gore

analizler parametrik yontemlerle yapilacaktir.

6.6.1. Olgeklere Dair Guvenilirlik Analizi

Bir aragtirmada kullanilan o6lgegin arastirmaya uygun olup olmamasit o Olgegin
giivenirlilik analizi sonuglar1 ile belli olur. Bunu i¢in “Cronbach Alfa” degerinin
incelenmesi gerekir. Olgegin glivenirlilik dizeyinin yeterli seviyede olmasi igin
tutarlilik katsayisinin en az 0,70 olmasi gerekmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994,
264).

Tablo 21: Guvenirlilik Analizi

[fade say1si Cronbach Alpha
DUYGUSAL ZEKA 43 0.934
PSIKOLOJIK SERMAYE 24 0.883
IS PERORMANS 9 0.779

Duygusal zek& seviyesinin dlgimunde kullanilan 6lgek igin giivenirlik katsayisi 0.934
olarak bulunmustur (Tablo 21), giivenirliligi disiirme siiphesi olan hicbir ifade
goriilmemis ve ¢ikarilmamistir. Tiim maddeler 6l¢egi olumlu yonde etkilemektedir.

Psikolojik sermaye ic¢in giivenirlilk katsayist 0.883 olarak bulunmus, giivenirlligi
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diistiren ti¢ ifade (16, 20, 23 numarali ifadeler) Ol¢ekten ¢ikarilmis ve analizlere burdan
devam edilmistir. Is performansi dlgiimiinde kullanilan dlgegin giivenirlik katsayisi ise
0.779 olarak bulunmustur. Tiim maddeler 6l¢egi olumlu yonde etkiledigi i¢in higbir
soru c¢ikarma islemine gidilmemistir. Bulgular olceklerin giivenilir oldugunu ifade

etmektedir.

Kullanilan 6lgeklerin bu arastirmada bulunun giivenirlilik degerleri ile orjinalindeki ve
Tirkiyede yapilan gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin karsilastirilmasi ¢alismanin

anlamlilig1 bakimdan 6nemlidir.

Tablo 22: Glvenirlilik Degerlerinin Karsilastirilmasi.

Orijinal Guvgn;:llritzlli Ve | Bu caligmadaki
Olcek 9% bulgular
calismasi
DUYGUSAL ZEKA 0.798-0.948 0.96 0.93
PSIKOLOJIK
SERMAYE 0,88-0,89 0,89 0.88
IS PERORMANSI 0,93 0,93 0.78

Degiskenlerin Giivenirlik katsayis1 Tablo 22°de gosterilmistir. Duygusal zeka 6lgeginin
Cherniss ve Goleman tarafindan ABD-de 596 kisi ile yaptiklar1 ¢alismada bireysel
degerlendirme i¢in giivenirlik katsayis1 0,798, sosyal ve kisilerarasi iligki boliimii i¢in
0.948 giivenirlik katsayisi bulunmustur (Cherinss ve Goleman, 1998). Arastirmanin
yerel olarak bulunan giivenirlik katsayisi ise 0,962’dir (Erkmen ve Guliyev, 2018). Bu
calismada ise Chronbach Alfa degeri 0,934 olarak bulunmustur.

Luthans ve arkadaglar1 tarafindan psikolojik sermaye Olgegine iliskin yapilan
caligmalarinda Alfa degeri 0,89 olarak belirlenmistir (Luhans ve dig., 2007, 555).
Turkiye de yapilan uyarlama ¢alismasinda bu deger 0,89 olarak kayda gegmis (Erkemen
ve Esen, 2013). Bu ¢alisamda ise Chronbach Alfa degeri 0,88 olarak bulunmustur.

Goodman ve Svyantek’in ilk galismasinda algilanan is perfomansi 6lgeginin alfa degeri
0.93, Tirkiyede yapilan uyarlama ¢alismasinda ise giivenirlik katsayist 0.93tur
(Goodman ve Svayantek, 1999, 263; Erkmen ve dig., 2016, 401). Mevcut ¢alismada ise

is performansinin “chronbach alpha” degeri 0,78 olarak bulunmustur.

Duygusal Zekd Envanteri, Psikolojik Sermaye Olgegi ve Algilanan Is Performans

Olceklerinin bu ¢alismada giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.
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6.6.2. Calismanin Ana Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismada arastirmaya tabi tutulan degiskenler birbirleri Uzerinde etkisinin olup
olmadigina dair analiz sonuglar tablo 23’de verilmistir. Burada ti¢ degisken; bagimsiz
degisken DZ, arac1 degisken PS ve bagimli degisken is performansi arasindaki iliskiye
yonelik korelasyon analizi sonuglart yer almaktadir. Tablodan da goriildiigi gibi,

degiskenler arasinda 0,01 seviyesinde pozitif vo anlamli bir iligki vardir.

Tablo 23: Degiskenlere Dair Korelasyon Testi

Duygusal Psikolojik Algilanan is

Zeka Sermaye Performansi
Duygusal Zeka Pearson Kor. 1 743" 505"

Anl. (2-y6nli) 000 000

Psikolojik Pearson Kor. 1 415™
o Anl. (2-yonli) 000
Algilanan is Pearson Kor. 1
Performansi Anl. (2-y6nli)
7. **. Korelasyon 0, 01 seviyesinde anlamhdir. (2-yonli).

Duygusal zeka ve psikolojik sermaye arasinda (r=0.743) yiiksek diizeyde bir iliski,
duygusal zeka ve ile is performansi arasinda (r=0.505) orta dizeyde ve psikolojik
sermaye ve is performansi arasinda (r=0.415) orta diizeyde bir iliski oldugu
bulunmustur. Ortaya konulan bu veriler sayesinde ana hipotezlerin test edilmesine

uygundur.

Korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak degiskenler arasindaki iliskiye dair veriler
elde edilmektedir. Bu iki yap1 birbiri ile iligkili olup; Korelasyon, degiskenler arasi
iliskinin nedensellik baglamini incelerken, regresyon, degiskenler arsinda neden-sonug

baglaminda etkiyi incelemektedir.

Kurulan modelden yola ¢ikilarak ilk 6nce duygusal zekanin algilanan is performansi
tizerindeki etkisi bulunmalidir. Daha sonra duygusal zekanin is performansina etkisinde,
psikolojik sermayenin araci rolliniin etkisi analize tabi tutularak yorumlanacaktir. Baron
ve Kenney araci degisken inceleme modeli kullanilacaktir. Bu yaklasima gore kurulan
modelin kabul edilmesi igin hipotezler ii¢ asamada test edilmelidir. Ug asama soyledir:
“Bagimsiz degigken, araci degisken iizerinde etkiye sahip olmali; arac1 degisken,
bagimli degisken iizerinde etkiye sahip olmali; bagimsiz degiskenin, arac1 degiskenle

birlikte bagimli degisken tizerindeki etkisi azalmali veya tamamen ortadan kalkmalidir”
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(Baron ve Kenney, 1986, 176). Bu baglamda arastirmadaki degiskenler; duygusal
zekanin psikolojik sermaye iizerinde etkisi, psikolojik sermayenin is performansina
etkisi seklinde incelemeye tabi tutulacaktir. Bu sartlarda ana hipotezlerin
incelenmesinde ilk etapta Hi hipotezinde belirtilen duygusal zekanin is performansi
tizerindeki etkisi test edilecek, ardindan ise arastirmanin nedeni olan H» hipotezi,
duygusal zekanin psikolojik sermaye aracilik rolu ile algilanan is performansina etki

edip etmedigi test edilecektir.

Regresyon analizinde araci degiskenin etkileri, model 6zeti, anova tablosu, Katsayilar

tablosu seklinde incelenerek yoruma tabi tutulacaktir.

Burada model 6zeti tablosunda, degiskenler arasi etkinin gosterilmesi amaglanmaktadir.
Degiskenler arasindaki etkiye bu tablodan bakilarak karar verilir. Durbin-Watson degeri
de bu tablonun unsurlarindandir. Durbin-Watson degeri ile degiskenler arasinda
otokorelasyon olup olmadigina dair yorumlar yapilacaktir. Tablonun bu unsuru igin
istenen deger araligi 1,5 ile 2,5 arasindadir. Degiskenlere dair degerlerin bu mecrada

seyretmesi otokorelasyon olmadigi anlamina gelmektedir (Kalayci, 2009).

Anova tablosunda modele iliskin hipotezlerin anlamlilik diizeyi belirlenmektedir.
Kurulan modelin istatiksel olarak anlam tasimasi i¢cin %95 giliven aralifinda ve

anlamlilik degerinin 0,05’ten kiigiik olmas1 gerekmektedir.
Ho: Kurulan modelin tiimiiyle anlami1 yoktur.
H1: Kurulan modelin tiimiiyle anlami vardir.

H: hipotezi kabul goriirse, katsayilar tablosunun yorumlanmasina devam etmek

mumkiin olacaktir.

Model kapsamindaki degiskenlerin anlamlilik diizeyi Katsayilar tablosundan

incelenecektir. Katsayilar i¢in hipotezler bu sekilde kurulacaktir.
Ho: Degiskenlere iliskin ktsayilarin istatistiksel olarak anlami yoktur.
Hi: Degiskenlere iliskin Katsayilarin istatistiksel olarak anlami vardir.

Burada da hipotezlerin kabul gormesi i¢in degerlerin %95 giiven araliginda ve 0,05’ten
kiiciik olmas1 gerekir. Bu degerleri saglayan katsayr anlamlidir ve modelde tutulmasi
gerekiyor demektir. Bu tablonun diger bir 6nemli unsuru da ¢oklu dogrusal baglantiya

iliskin tolerans ve VIF degerleridir. Coklu dogrusal baglanti problemi olmamasi icin
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degerler tolerans igin 0,2’den biiyiik, VIF icin 10’dan kiiciik olmas1 gerekir (Can, 2013,
265).

Arastirmaya iliskin ana hipotezleri tekrardan vurgulamak faydali olacaktir.

Hi: Calisanlarin sahip oldugu duygusal zeké diizeyi, algilanan is performansina anlamli

ve pozitif yonde etki etmektedir.

H2: Calisanlarin sahip oldugu duygusal zeka diizeyi, psikolojik sermaye araciligi ile

algilanan is performansina anlamli ve pozitif yonde etki etmektedir.

Baron ve Kenney yaklasimi ile test edilen katsayilar tablosunda ilk basta model 6zeti
tablosu anlamli iliski sonucu vermeli, ardindan anova tablosu ile modelin anlaml
oldugu bulunmali, sonda ise katsayilar tablosunda modele iliskin degiskenlerin
katsayilar1 anlamli olmalidir. Bu sirecte regresyon analizi ile teste tabi tutulan
tablolardaki destekleyici sonuclar elde edildikden sonra diger tablolar inclenecektir.

Caligsma boyunca “Entre” metodundan faydalanilacaktir.

Once ana hipotzlerin test edilmesinde bahsedilen yaklasima uygun olarak duygusal
zekanin psikolojik sermaye Uzerindeki etkisi incelenmektedir. Tablo 24’den gortldiagi
gibi, model 6zetindeki korelasyon degerine gore duygusal zeka ile psikolojik sermaye
arasinda %74,3 seviyesinde bir iligki goriilmektedir. Duygusal zekanin psikolojik
sermayeyi %55,2 diizeyinde agikladigi anlasilmaktadir. Anova tablosuna baktigimiz
zaman kurulan modelin 0,00 anlamlilik degerinin 0,05’den kiigiik oldugu bulundugu
icin modelin anlamli oldugu kabul edilmistir. Katsayilar tablosunda duygusal zeka
katsayisi anlamili oldugu igin modelin agiklayict ozellige sahip oldugu kanisina
vartlmistir. Modelde otokorelasyon bulunmamistir. Durbin-Watson otokorelasyon
degeri 1,711’dir ve bu deger 1,5 ile 2,5 arasindadir. Ilaveten ¢oklu dogrusallik degerleri
de (Tolerans 1.000; VIF 1.000) gerekli kriterleri karsiladig1 igin burada da bir sorun
gorilmemistir. Sonuclar her ii¢ asamada desteklendigi i¢in bir sonraki asamaya

gecilebilir.
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Tablo 24: Duygusal Zeka ile Psikolojik Sermaye Arasindaki Regresyon Modeli

Sonuclar
Model 6zeti®
K Kore- Dhiizeltilmig | Tahminin
Model 1 lasyon | Korelasyon sid Durbin-Watson
YOR | Kare Kare Hatas1
1 .743* 552 549 404 1.711

a. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka
b. Bagmh Degisken: Psikolojik Sermaye

ANOVA?
Serb-
Model Karcler | ik Karcler F Anl.
Toplam . Ort.
Derecesi
Regresyon | 30.156 1 30.156 185.108 .000°
1| Hata 24.437 150 163
Toplam 54.593 151

a. Bagimh Degisken: Psikolojik Sermaye
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zcka

Katsayilar®
St(z)u]:nd:;df Standardize Coklu
Model Katsayilar Katsayilar t Sig. | Dogrusalhk
B I?:ita Beta Tol VIF
(Sabit) 1.178 271 4351 .000
1 ZDC'Eag“sal 765 056 0.743 | 13.605 | .000 | 1.000 | 1.000

a. Bagmh Degisken: Psikolojik Sermaye

Tablo 25°de ikinci asamaya iligskin sonuglar yer almaktadir. Bu asamada psikolojik
sermaye ile is performans: arasindaki regresyon analizi sonuglart incelenmistir. Tabloya
gore psikolojik sermaye ve is performansi arasinda %41,5 seviyesinde bir iliski vardir.
Bu iligki PS’nin is performansinin degisiminde %17,2 agiklayicilik etkisine sahip
oldugunu gostermektedir. Anova tablosuna gore model (p=0,00) anlamlidir. Katsayilar
tablosundan goiildiigii gibi Korelayson katsayist 0,00 0,05°den kiigiik bir degere sahip
oldugundan anlamlidir ve modelde agiklayici etkiye sahiptir. Durbin-Watson degerinin
1,772 olmasi otokorelasyon olmadigi anlamina gelmektedir. Sonuglar her ii¢ asamada

da desteklendigi i¢in bir sonraki agsamaya gegilebilir.
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Tablo 25: Psikolojik Sermaye ve Is Performans1 Arasindaki Regresyon Analizi

Model 6zeti®
Kore- Korelasyon Diizeltilmis Tahminin std. Durbin-
Model Korelasyon
lasyon Kare Hatasi Watson
Kare
1 4152 72 167 31705 1.772
a. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka
b. Bagimli Degisken: Is Performansi
ANOVA®
Kareler Serbestlik Kareler
Model Toplam Derecesi Ortalamasi F Anl.
Regresyon 3.133 1 3.133 31.167 .000b
1/ Hata 15.078 150 0.101
Toplam 18.211 151
a. Bagimli Degisken: Is Perfomansi
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka
Katsayilar?
Standardize Olmayan | Standardize DgPrtLL;I-
Model Katsayilar Katsayilar T Anla %lk
B Std. Hata Beta Tol | VIF
(Sabit) 2.357 .209 11.271 | .000
1| Duygusal 1.0| 1.0
Zeka 240 .043 415 | 5.583| .000 0! 00

a. Bagimli Degisken: Is Performansi

Uciincii asamada duygusal zekamin is performans: ile olan iliskisi inclelenecektir.

Modele iliskin test sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir. Bu asamada artik ana

hipotezlerimizden biri olan Hi hipotezi test edilmistir. Sonuglara gére duygusal zeka ile

is performansi arasinda %50,5 gibi orta diizeyde bir iligski vardir. Duygusal zeka is

performansi tizerinde gergeklesen degisimin %25,5 ni agiklamaktadir. Anova tablosuna

gore, anlamlilik degeri olan 0,00’dir. Ve 0,05’ten kiiciik degerde bulundugu ig¢in model

anlamlidir. Duygusal zekanin korelasyon katsayisinin 0,05’den kigik (0,000) bir degeri

oldugundan anlamlidir ve modelde agiklayici etkiye sahiptir. Durbin-Watson degerinin

1,804 olmasi otokorelasyon olmadigini gostermektedir. Sonuclar her ii¢ agsamada da

desteklednigi i¢in Hi hipotezi desteklenmektedir. Bir sonraki, son etaba gegilebilir.
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Tablo 26: Duygusazl Zeka ve Is Performansi Arasindaki Regresyon Analizi.

Model 6zeti®
Diizeltilmis -
Model Kore- Kore- Korelasyon Tahmininstd. | i Watson
lasyon | lasyon Kare Kare Hatasi
1 505% .255 .250 .30079 1.804
a. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka
b. Bagimli Degisken: Is Performansi
ANOVA?
Model Kareler Serbesth_k Kareler Ort. F Anl.
Toplam Derecesi
_F;fjgnres 4.640 1 4640 | 51285 000b
1/ Hata 13.571 150 0.90
Topla | 18911 151
m
a. Bagimli Degisken: Is Perfomansi
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka
Katsayilar?
Standardize Olmayan | Standardize Coklu
Model Katsayilar Kat. T Anl. Dogrusallik
B | Std Hata Beta Tol. | VIF
(Sabit) 2.081 202 810'30 .000
1} Duygu 1.00
-sal .300 042 505 | 7.161 | .000 ' 0 1.000
Zeka

Bagimli Degisken: Is Performansi

Sonuncu asamada ana hipotezlerden ikincisi H> duygusal zekanin is performansi

uzerindeki etkisinde psikolojik sermayenin araci degisken rolu test edilecektir. Bu testin

analiz sonuglarina iligkin bulgular tablo 26’da yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore

duygusal zeka ve psikolojik sermaye ile is performansi arasinda %50.8 dlzeyinde bir

iliski vardir. Paralel olarak duygusal zeka ve psikolojik sermaye birlikte is performansi

tizerinde gergeklesen degisimin sadece %25,5 agiklamaktadir. Anova tablosundaki

sonuglara baktigimiz zaman bu kurulan model anlamlidir ¢iinkll anlamlilik diizeyi

0,05’ten kiigiik bir degere (0,00) sahiptir. Durbin-Watson degerinin 1,797 olmasi

otokorelasyon olmadigi anlamma gelmektedir. Ilaveten coklu dogrusal baglant:

problemi olmamasi igin degerlerin tolerans igin 0,2’den biiyiik, VIF i¢in 10’dan kiiciik
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olmasi gerekir, tablo 27’de dogrusallik degerleri de (tolerans 0,448; VIF 2,234) gerekli

Kriterlerli karsiladigi igin burada da bir sorun goriilmemistir.

Tablo 27: Duygusal Zeka ve Psikolojik Sermaye ile Is Performans1 Arasindaki
Regresyon Analizi

Model 6zeti®
Diizeltilmis Tahminin .
Model Korelasyo | Korel. Korelasyon std. Durbin-
n Kare Watson
Kare Hatas1
1 .508? 258 248 30109 1.797
a. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka, Psikolojik Sermaye
b. Bagimli Degisken: Is Performansi
ANOVA?
Kareler Serbest. Kareler
uodel Toplam | Derecesi | Ortalamasi 7 Anl.
Regresyon 4,704 1 2.352 25.944 .000P
1} Hata 13.507 150 0.91
Toplam 18.211 151
a. Bagimli Degisken: Is Performansi
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Duygusal Zeka, Psikolojik Sermaye
Katsayilar?
Standardize Olmayan | Standardize T Anl Coklu
Model Katsayilar Katsayilar " | Dogrusallik
B Std. Hata Beta Tol VIF
(Sabit) 2.020 214 9.423 | .000
Duygusal 261 063 439 | 4.163| .000 | .448 | 2.234
1| Zeka
Psikolojik 051 061 089 | .839| .403|.448 | 2.234
Sermaye

a. Bagimli Degisken: Is Performansi

Son agamada katsayilar bakimindan inceledigimizde duygusal zekaya iliskin katsay1

(0.00), psikolojik sermayeye iliskin katsaymin ise 0.403 oldugu sonucuna varilmistir.

Bagimsiz degisken roliinde duygusal zekaya iligskin katsay1 anlamli bir durus sergilese

de, araci degisken roliinde psikolojik sermayenin rolli bulunmamaktadir. Duygusal

zekanin is performans tizerindeki etkisine psikolojik sermaye ilave edildiginde oran

%25,5’ten % 25,8’ ylikselmis ve ¢ok diisiik bir artis gozlemlenmistir.
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Psikolojik

Sermaye

P\d\m

7 =Y 025 #

Algilanan is

Duygusal Zeka —>
3 Adim performansi

r=0.505 R? =%25.5

Sekil 4: Arastirmanin Ana Hipotezinin Model Uzerinden Test Edilmesi

Ucgiincii asamada duygusal zekanin korelasyon katsayisinda sahip oldugu 0,00
anlamlilik diizeyi sonuncu asamada 0,403’e kadar ¢ok yiiksek bir artis gostermistir.
Nihai sonuclar inclendiginde, ¢alisanlarin sahip oldugu duygusal zeka diizeyi, psikolojik
sermaye araciligi ile algilanan is performansimna anlamli ve pozitif yonde etki
etmemektedir, H> hipotezi reddedilmektedir. Duygusal zekanin is performansi

Uzerindeki etkisinde psikolojik sermayenin araci rolt goriilmemektedir (Sekil 4).
6.6.2.1. Calismanmin Alt Hipotezlerinin Test Edilmesi
6.6.2.2. Bagimsiz ve Araci Degisken Alt Boyutlarinin Bagimh Degisken Uzerindeki

Etkisinin Test Edilmesi

Bu baslik altinda bagimsiz ve araci degisken boyutlarinin is performansini agiklamada
etkisinin bulunup bulunmadig1 bulgularla tespit edilecektir. Bagimsiz degisken olan
duygusal zek& boyutlarmin is performansi tizerindeki etkisine yonelik inceleme

yapilacak ve bu etkiye iliskin kurulan Hza hipotezi test edilerek yorumlanacaktir:

Hsa: Algilanan is performansi bireylerin sahip oldugu duygusal zekd boyutlarindan

(farkindalik, kendine yonverme, motivasyon) anlamli sekilde etkilenmektedir.
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Tablo 28: Duygusal Zeka Boyutlari ile is Performansi Arasindaki Iliskiye Dair
Kurulan Regresyon Analiz Sonuc¢lar

Model ozeti”
Model Korelasyon | Korelasyon Kare Dizeltilmiy Tahminin std Durbin-Watson
Korelasyon Kare Hatas1
1 540°% 292 278 295 1.858
a. Tahmin ediciler: (Sabit), Farkindalik, Kendine Yon Verme, Motivasyon.
b. Bagimli Degisken: Is Performansi
ANOVA®
Model Kareler Serbest I.k Kareler Ortalamasi F Anl.
Toplamu Derecesi
Regresyon 5.317 3 1.772 20.341 .000
1 Hata 12.895 148 .087
Toplam 18.211 151
a. Bagimli Degisken: Is Performansi
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Farkindalik, Kendine Yon Verme, Motivasyon.
Katsayilar®
. Standardize oklu
Model Standardize Olmayan Katsaylar Katsayilar t Anl. Do(érusalhk
B Std. Hata Beta Tol | VIF
(Sabit) 2.055 0.198 10.365 .000
Farkindalik 0.065 0.051 131 1.274 205 .454| 2.202
K.Y.verme 0.274 0.068 4911 4.03 000 .322| 3.104
Motivasyon -0.039 .056 -074| -074 483 435 2.301
a. Bagimh Degisken: Is Performansi

Regresyon analiz sonuglarina gore DZ boyutlari ile is performansi arainda %54
seviyesinde bir iliski mevcuttur. Is performansinin degisiminde duygusal zeka boyutlar:
%29,2 diizeyinde agiklama etkisine sahiptir (Tablo 28). Anavo tablosuna gore
anlamlilik degerinin 0,05’den asag1 bir degerde (0,000) olmasi, modelin anlamli olmas1
sonucunu vermektedir. Modele iliskin kesin sonuglar i¢in katsayilar tablosuna dikkat
edildiginde duygusal zekd boyutlarindan bir tek kendine ydnverme boyutuna iligskin
(0,00) katsaymnin 0,05’den kiigiik bir degerde oldugu goriilmektedir. Diger boyutlar icin
bulunan katsay1 degerlerinin 0,05’den biiyiik olmasi anlamsiz sonucu vermektedir.
Ozetle duygusal zekd boyutlarindan yalnizca Kendine yénverme boyutu bagimli
degisken degisimini agiklama o6zelligine sahiptir. Diger boyutlar ise bu Ozelligi
1,858 kriterler igerisinde olmasi

tasimamaktadirlar. Durbin-Watson degerinin

degiskenler arasinda otokorelasyon sorunu bulunmadigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 29: Psikolojik Sermaye Boyutlari ile Algilanan Is Performans1 Arasindaki
Iliskiye Dair Kurulan Regresyon Analiz Sonuclar

Model ozeti®
Diizeltilmis .
Model Korelasyon Korelasyon Korelasyon Tahminin std Durbin-Watson
Kare Hatasi1
Kare
1 A48 197 176 31531 1.750

a. Tahmin ediciler: (Sabit), Ozyeterlik, Umut, Iyimserlik, Dayaniklik.
b. Bagimli Degisken: Is Performansi

ANOVA®
Model Kareler Serbestll'k Kareler F Anl.
Toplam Derecesi Ortalamasi
Regresyon 3.597 4 .899 9.044 .000b
! Hata 14.614 147 .099
Toplam 18.211 151

a. Bagimh Degisken: Is Performansi
b. Tahmin ediciler: (Sabit), Ozyeterlik, Umut, lyimserlik, Dayaniklik.

Katsavllaral
Standardize Olmayan Standardize Coklu
Model Katsayilar Katsayilar t Anl. | Dogrusallik
B Std. Hata Beta Tol VIF
(Sabit) 2.396 .209 11.447] .000

Ozyeterlilik [.035 .060 .070] .573| .568| .362| 2.766
1{Umut -.050 .058 -097| -.869| .386| .441| .2.269
Iyimserlik  [.088 .064 176 1.382| .169| .337| 2.965
Dayaniklik [.162 .060 314 2.715] .007] .409| 2.448

a. Bagimli Degisken: Is Performansi

Modelin test sonuglari, Hsa hipotezinin kismen kabul edildigini gostermektedir.
Calisanlarin kendine yonverme boyutu altinda sahip olduklar1, 6z-denetim, givenirlilik,
vicdanlilik, uyumluluk, yenilikgilik gibi 6zellikler is performansi iizerinde daha anlamli

bir etkiye sahiptir. Bu sonug literatlirle ortiismektedir.

Aract degisken boyutlarinin bagimli degisken iizeriden etkisi Tablo 29 Uzerinden
yorumlanacaktir. Burada psikolojik sermaye boyutlarinin is performansi tizerindeki

etkisi asagidaki Hsg hipotezi kapsaminda test edilecektir.

Hsg: Algilanan is performansi bireylerin sahip oldugu psikolojik sermaye boyutlarindan

(umut, 6z-yeterlik, dayaniklilik, iyimserlik) anlamli sekilde etkilenmektedir.

Bulunan verilere gére is performansi ile psikolojik sermaye boyutlar1 arasinda %44,4
seviyesinde bir iliski séz konusudur. Is performansi iizerinde gerceklesen degisimi

aciklamda psikolojik sermaye boyutlarmin %19,7 payr vardir. Kurulan model
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anlamlidirgiinkii anova tablosundaki anlamlilik diizeyi 0,05’in altinda kalmaktadir.
Boyutlar bazinda is performansi iizerinde etkinin anlamlilig1 igin Katsayilar tablosuna
baktigimizda psikolojik sermayenin dayaniklik boyutunun 0,007 katsayisina sahip
oldugu gériilmektedi. Is performansini agiklamada anlamli oldugu bulunmustur. Diger
boyutlarin anlamlilik diizeyleri 0,05’den biiyiik olmasi sebebi ile bir anlam
tasimamaktadir. Is performans: iizerinde dayaniklik boyutu tek basina etki etmektedir.
Otokorelasyon ve ¢oklu dogrusal baglanti degeri de kriterler igerisinde oldugundan

herhangi bir sorun gézlemlenmemistir.

Sonug itibar ile elde edilen veriler 15181nda diyebiliriz ki, Hsg hipotezi kismi olarak
kabul edilmektedir. Is performanst anlamli sekilde dayaniklik boyutundan
etkilenmektedir. Bu sonug literatiirle drtiismektedir. Calisanin sahip oldugu dayaniklik

seviyesi bu orgutte iyi performans géstermesine etki edebilmektedir.

Ozetle, duygusal zekanin kendine ydneverme boyutu, psikolojik sermayenin ise

dayaniklilik boyutu is perfmansi iizerinde agiklayici etkiye sahiptir.

6.6.2.3. Demografik Ozelliklerin Degiskenlerle Olan Farklihklarimin incelenmesi

Yukaridaki boliimlerde arastirmanin degiskenlerinin birbirleri ile olan iliskileri test
edilerek yorumlandi. Bu bashk altinda ise demografik 06zelliklere gore ana
degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigi test edilecektir. Demografik ozelliklerin;
cinsiyet, yas, egitim, kidem, bolim, sektor, uyruk ve gOrev pozisyonuna nazaran

degiskenlerin farkliligina dair verler yorumlanacaktir

Demografik Ozelliklere iliskin yapilan analizlerde genellikle demografik 6zelliklerle
iligkili olan degisken ya da iliskili oldugu boyutun ortalamalar1 kullanilir ve farkliliklar
ortalamalarla belirlenir. Gruplararasi analizlerde ¢ogunlukla bagimsiz 6rneklem t-testi
ve anova testi (varyans analizi) kullanilmaktadir. Iki test arasinda temel fark iki grubun
ortalamalar1 arasinda kiyaslama yapilacaksa t-testi, ¢ ve daha fazla grup icin kiyaslama
yapilacaksa tek yonli varyans analizi tercih edilmesidir. Bu arastirmada ikili gruplar
olan cinsiyet, gorev pozisyonu ve uyruk t-test ile, egitim, kidem, yas ve bolim gibi

gruplar tek yonlu varyans analiziyle incelemeye tabi tutulacaktir.

Iki grubun kiyaslanmasinda tanimlayic istatistkler ve anova tablosu kullanilacaktir. Bu
tablolarda incelenmesi gereken kalemler vardir. Tanimlayici istatikler tablosunda iki
grubun ortalamalar arasindaki farklar incelenirken, anova tablosunda ise bu farkliligin

anlamli olub olmadigina bakilacaktir. Anova tablosunda esas dikkat ¢eken iki deger
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vardir ki, bunlardan biri levene testindeki anlamlilik degeridir. Levene testine gore iki

hipotez kurulmalidir:
Ho: Gruplarin sahip oldugu varyanslarda esitlik vardir.
H1: Gruplarin sahip oldugu varyanslarda esitlik yoktur.

Levene testinde degisekenlere yonelik bulunan degerler 0,05 dlzeyine gore
degerlendirilmektedir. Eger deger 0,05’den buylkse Ho hipotezi kabul, kicukse Hi:
hipotezi kabul edilir. Anova toblosunda diger dikkat edilmesi gercken deger ise t-testi

anlamlilik degeridir. Buradaki hipotezler asagidaki gibidir;
Ho: Gruplardaki ortalamalar anlamli bir farka sahip degildir.
H1: Gruplardaki ortalamalar anlamli bir farka sahiptir.

Buradaki deger 0,05’den kiigiik oldugu zaman, H: kabul edilir ve gruplarin

ortalamalarinda anlamli bir fark var demektir.

Eger li¢ ve daha fazla grubun ortlamalar1 kiyaslanacaksa, farkliliklarin anlamligi i¢in
dort tablo incelenecektir; tanimlayict istatikler, anova, varyansalrin homojenligi ve

Tukey HSD tablolar1. Hiotezi ise asagidaki gibidir:
Ho: Gruplardaki ortalamalar anlaml1 bir farka sahip degildir;
Ha: Gruplardaki ortalamalar anlamli bir farka sahiptir.

Degerler 0.05’den kiigiik oldugunda Hi hipotezi kabul edilir, gruplar arsinda anlaml
fark vardir demektir. Gruplararas1 varyansalar test edilebilir. Burada gruplarin homojen

yani bir-birine yakin olmasi istenir. Hipotezi ise asagidaki gibidir.
Ho: Gruplarin sahip oldugu varyanslar homojendir;
Hai: Gruplarin sahip oldugu varyanslar homojen degildir.

0.05'den biiyiik bir deger c¢ikarsa Ho hipotezi kabul edilir ve grup varyanslarinin
homjenliégi sonucuna varilir. Ardindan karsilastirmalar i¢in Tukey HSD tablosuna
gecilir. Bu testte gruplar icin varyanslar benzer kabul edilir, farklilgin hangi gruptan
kaynaklandigin1 belirlemeye yardimci olur. Anlamlilik degeri 0,05 (Uzerinden
yorumlanir ve bu degerin altinda olan farkliligin anlamli oldugu sonucuna varilir.

Aragtirmalarda yalniz anlamli sonuglar ¢ikan tablolar koyulacaktsr.

Arastirmada demografik 6zelliklerden ilki cinsiyettir. Degiskenlerin, cinsiyete bagli

ortalamalarina iligkin analiz yapilmis, fakat t-test sonuclarina goére anlamli bir fark
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bulunamamstir. Bunun takiben degiskenlerin, yasa bagli ortalamalarina iligkin analiz
yapilmig, Oneway Anova testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir.
Calisanlarin sahip oldugu egitim de demografik 6zellikler iginde yerini almaktadir.
Degiskenlerin, egitime bagli ortalamalarina iliskin analiz (Oneway Anova testi)
sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir. Caligilan departamana gore farkligin
olup olmadig: test edilmis, fakat degiskenlerin, calisilan boliime bagli ortalamalarina
iliskin analiz yapilmis, Oneway Anova testi sonuclarina gore anlamli bir fark
bulunamamistir. Pozisyon bazinda da degiskenlerin, ¢alislan gérev poziyonuna bagl
ortalamalarina iligkin analiz yapilmis, Oneway Anova testi sonuglarina gére anlamli bir

fark bulunamamistir

Calisanlarin kariyerleri boyunca elde ettikleri tecriibe ve deneyimi bircok faktore etki
etmektedir. Calismaya katilim gosteren calisanlarin toplam is deneyimlerine iliskin
ortalamalarin  farkliliginin  degerlendirilmesinde tek yonli varyans analizine

bagvurulacaktir. Tanimlayicr istatikler tablo 30°da yer almaktadir.

Tablo 30: Toplam Deneyim Bazinda Degiskenlerin ve Alt Boyutlarin
Tammlayici Istatistiklerinin Dagilin

Gozlem |Ortalama P Std. Hata o aral}gmda Min. | Maks
ma Alt Smur | Ust Sinir
1 Yildan 5/ 4.1333| .74833| .33466| 3.2042| 5.0625| 3.33| 4.93
Az
1 Yi-3 Y1l 28| 4.6333| .58556| .11066| 4.4063| 4.8604| 3.47| 5.67
Motivasyon 4 Y1l-6 Y1l 33| 4.4364| .59514| .10360| 4.2253| 4.6474| 3.27| 5.40
7 Y119 Yil 28| 4.9143| .63709| .12040| 4.6672| 5.1613| 3.33] 5.87
10 Yil ve 58| 4.7931| .65969| .08662| 4.6196| 4.9666| 3.53| 6.00
Uzeri
Toplam 152| 4.6868| .65297| .05296| 4.5822| 4.7915| 3.27| 6.00

Duygusal zekd motivasyon boyutunun toplam deneyime gore farklik gosterdigi
varsayllmaktadir. Varyans analiz sonuglarima esasen bu farkliligin var olmasina
bakilacaktir. Tablo 31’deki anova analiz sonuglarina goére gruplarin ortalamalari
arasinda 0,05 diizeyinde anlamli fark oldugu goriilmektedir. Gruplarin ortalamalar
arasindaki motivasyonun anlamlilik degeri 0,008°dir. Bunun yani sira ortalamalarin
varyanslar1 da 0.05’ten biyilk oldugu i¢in grubun homojenligi de temin olunmustur.

Ozetle karsilastirma anlamli sekilde sonuglanmistir.
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Tablo 31: Toplam Deneyim bazinda Degiskenlerin ve Alt Boyutlarin
Farklihiginin Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler
Toplami sd Ortalamasi F Anl.
Grouplar 5.786 4 1.446 3.629 .008
Arasi
Motivasyon "= 57 | 58.507 147 399
Total 64.383 151
Varyanslarin Homojenligi Testi
) Levene lstatitigi sd1 sd2 Anl.
Motivasyon 566 4| 147| 688

Motivasyon boyutuna yonelik olarak galisanlarin sahip oldugu toplam deneyimlerinin
ortalamalari; toplam deneyimi 4-6 yil ¢alisanlar i¢in 4,43 ve toplam deneyimi 7-9 yil ve
tizeri calisanlar igin ise 4,91 olmustur. Toplam deneyimi 7-9 yil olan c¢alisanlar
grubunun anlamlilik diizeyi (0,030) 0,05’ten kicuktir ve bu da Tukey HSD testi

sonuglara gore, bu iki grubun ortalamalar1 arasindaki fark anlamlidir.

Tablo 32: Toplam Deneyim Bazinda Degiskenlerin ve Alt Boyutlarin
Farkhiliginin Tukey HSD Testi

Bagiml Std. 95% araliginda
degisken (DToplam | (J)Toplam | Ortalama | Hata | Anl. ortalama

Deneyim | Deneyim | Farklilig Alt Ust
(1-J) Sinir | Simur
1 Yildan 30303 | .30299 | .855 | -.5338 | 1.1399

Az
] 4-6 Yil 1-3 Yil -.19697 | .16222 | .074 | -.6450 | .2511
Motivasyon 79Y1l | -47792° | 16222 | .030 | -.9260 | -.0299
10 Yil ve -.35674 | .13767 | .077 | -.7370 | .0235

Uzeri

*0.05 diizeyinde farklilik anlamlidir

Toplam deneyimi 7-9 yil olan ¢alisanlar, 4-6 yil toplam deneyimi olan galisanlardan
daha ylksek motivasyona sahiptirler (Tablo 32). Diger gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Bu durumun tespit olunmasi arastirma agisindan 6nemli ve beklenen
bir sonugtur. Bu tiir ¢aligmalarda motivasyonun g¢ogu zaman farklilik gosterdigi

gorilmiistiir.
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Tablo 33: Degiskenlere ve Alt Boyutlarina Iliskin Tamimlayici Istatistiklerin
Mevcut Sirketteki Deneyime Gore Dagilim

95% araliginda
. Ortala Std. Std. ortalama .
Gozlem ma | Sapma | Hata | Alt Ust Min. | Maks
Sinir Sinir
1 Yildan 48| 4.7986| .69015|.09961|4.5982| 4.9990| 3.17| 6.00
az
1-3Y1 58| 4.9397| .66278|.08703|4.7654| 5.1139| 3.67| 6.00
fyim- [4-6 Y1l 28| 4.7381| .65173|.12317|4.4854| 4.9908| 3.17| 5.83
serlik | 7-9 Y1l 14| 5.0952| .71227|.19036|4.6840| 5.5065| 3.83| 6.00
10 Y1l ve 4| 3.8333| .59317|.29659|2.8895| 4.7772| 3.00| 4.33
Uzeri
Toplam 152 | 4.8432| .69271|.05619|4.7322| 4.9542| 3.00| 6.00

Katilimcilarin mevcut sirketteki tecriibelerinin dagilimi da orgiitii anlama ve tanimasi
bakimdan c¢ok 6nemlidir. Is yerine bagli ¢alisanlar is yerinden memnun bireylerdir.
Mevcut is yerindeki tecriibelerin ortalama farkliliklarinin analizinde varyans analizi
kullanilacaktir. Bu kiyaslama tablo 33’de verilmistir. Psikolojik sermaye boyutlarindan
iyimserligin diger boyutlardan ve mevcut sirketteki deneyime gore farklilig:
gorilmektedir. Varyans analizi ile bunun anlamalilig test edilecektir.

Tablo 34: Degiskenler ve Alt Boyutlarinin Mevcut Sirketteki Deneyime Gore
Farkhihiginin Anova Tablosu

ANOVA
Kareler Kareler
Toplam1 | sd Ortalamasi F Anl.
Grouplar Arasi 5.913 4 1.478 | 3.266 | .013
fyimserlik | Grup Igi 66.544 | 147 453
Toplam 72.457 | 151
Varyanslarin Homojenligi Testi
Tyimserlik Levene Istatitigi sdl sd2 Anl.
157 4 147 | .959

Tablo 34’deki anova test sonuglarina gére gruplararasi fark 0,13 degerine gore 0,05
seviyesinde anlamlidir. Homojenlik dizeyi 0,959, degeri 0,05’ten biiyiik oldugu igin

saglanmis durumdadir ve bu durum karsliagtirma i¢in zemin hazirlamstir.

Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutuna yonelik mevcut sirketteki ¢alisma deneyimi

ortalamalari; 1-3 yil ¢alisanlar i¢in 4,93, 7-9 yil ¢alisanlar i¢in 5,09 olmustur.
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Tablo 35: Degiskenler ve Alt Boyutlarimin Mevcut Sirketteki Deneyime Gore

Farkliligimin Tukey HSD Testi
Bagimli . Ortalama | Std. 95% araliginda
degisken | (I)Toplam | (J)Toplam | Farklihg:i | Hata | Anl. ortalama
Deneyim | Deneyim (1-) Alt Ust
Sinir Sinir
1y-dan az -.96528 | .35015| .051 | -1.9324 .0018
. 1-3 Yil -1.10632" | .34782 | .015 | -2.0670 -.1457
Iyim- 10 Yil ve
serlik Uzeri 776 vl “90476 | .35964 | .093 | -1.8981 | .0885
7-9Yil | -1.26190° | .38145 | .010 | -2.3154 | -.2084
*0.05 diizeyinde farklilik anlamlidir

Tablo 35’da Tukey HSD testi sonuglarina gére mevcut sirketteki ¢alisma deneyimi 1-3
yil ¢alisan grubunun 0,015, 7-9 yil ¢alisan grubunun 0,01 anlamlilik seviyesinin 0,05’in
altinda kalmasi sebebi ile bu gruplar arasindaki farkin anlamli olduguna karar

verilmistir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, uygulama yapilan sirket uluslararasi bir insaat sirketidir
ve farkli Ulkelerden insanlar ¢alismaktadir. Sirkette en biiyiik iki grup Azerbaycanl ve
Tirk caliagnlarin olusturdugu gruplardir Ki, arastirma da bu iki gruba iliskin
yuriitilmistir.

Tablo 36: Uyruk Bazinda Degiskenlerin ve Alt Boyutlarin Tanimlayici
Istatistiklerinin Dagilin

) Std. Hata
Uyruk Gozlem | Ortalama | Std. Sapma Ortalamasi
Azerbaycan 124 4.7427 .71410 .06413
Farkindalik
Turkiye 28 5.1292 52073 .09841

Tablo 36’den goriildiigii gibi iki grup arasinda farkindalik ortalamalarina iliskin analiz
yapilmis ve ortalamada Azerbaycan'l1 ¢alisanlarin farkindalik ortalamasi 4,74 iken Tiirk

calisanlar i¢in 5,12 olarak bulunmustur.

Bu iki grup arasindaki farkin gergekten mi, tesadlfen mi ortaya ¢iktigina bakmak igin

tek 6rneklem t-testi sonuclarina bakmak gerekir.
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Tablo 37: Uyruk Bazinda Degiskenlerin ve Alt Boyutlarin Tammlayic
Istatistiklerinin Dagilimi

Varyans e ) Farkliligin %95
Esitligi icin Ortalama Esitligi I¢in T-Testi Giiven Araliginda
Levene Testi Dagilim

Orta- Std.

F | Anl t sd Anl.(2- lama Hata |Alt Sinir|Ust Siur

yonl) Farklilig| farklilig
Farkt Varyans(=) | 2.863| .093( -2.704 150 .008| -.38655| .14298| -.66906( -.10404
dzlrlkn— Varyans(#) -3.291(52.714 .002| -.38655| .11746| -.62217| -.15093

Farkindaliga yonelik ortalamalarin anlamhilik diizeyi t-testi tablosunda Azerbaycan i
calisanlar igin 0,008, tiirk calisanlar i¢in 0,002°dir. Bu degerelerin 0,05°ten kiguk

olmasi sebebi ile burada anlamli bir fraklilik vardir (Tablo 37).
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8. SONUC

Gittikge dikkat ¢ekerek yayginlasan duygusal zeka kavraminin bu ¢alismada bagimsiz
degisken olarak psikolojik sermaye araciligi ile algilanan is performansina olan etkisi

arastirilmistir.

Calisma kapsaminda duygusal zekdnin psikolojik sermaye, psikolojik sermayenin
algilanan is performansi ve duygusal zekanin is performansi iizerindeki etkilerine
bakilmis, degiskenler arasinda anlamli iligkilere rastlansa da, psikolojik sermayenin
araci rolil ile duygusal zekanin is performansi tizerindeki etkisi bulunamamaistir. Araci
degisken roliiniin incelenmesinde Baron ve Kenny'nin aract degisken modeli
kullanilmistir. Bu modele gore, “Bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki
iliskide bir degiskenin araci degisken olarak kabul edilebilmesi i¢in; bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini azaltmasi veya tamamen yok etmesi
beklenmektedir” (Baron ve Kenney, 1986). Degiskenleraras: iliskiler test edildiginde

duygusal zekanin psikolojik sermayenin %52,2’sini agikladigi goriilmistiir.

Psikolojik sermaye ile algilanan is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu bulunmustur. Regresyon analiz sonucuna gore psikolojik sermayenin is
performans: iizerinde %17,2 diizeyinde agiklayicilik payr oldugu tespit edilmistir.
Luthans ve arkadaslarinin yaptiklar1 arastirmalarda da benzer sonuglar ¢ikmustir.
Ankara’da 237 katilimer ile gergeklestirilen bir arastirmada psikolojik sermaye diizeyi
arttikca is performansinin arttigi sonucuna ulagilmistir (Cetin ve Varol, 2015, 107).
Denizli’de 338 kisi ile yapilan bir arastirmada da, is performansi iizerinde psikolojik
sermayenin etkili oldugu bulunmustur (Topaloglu, 2014). 150 Tarim Kredi Kooperatifi
Merkez Birligi ¢alisan1 arasinda gergeklesen bir baska ¢alismada, psikolojik sermaye ile
gorev performansi arasinda %50,9 diizeyinde bir etki s6z konusu olmustur. Bu iligkide
psikolojik sermayenin performanstaki degisimi agiklama diizeyi %9 olarak goriilmiistiir
(Aydogan ve Kara, 2015). Bir kamu hastanesinin idari ve klinik birimlerinde calisan
152 saglik calisanina uygulanan anket sonuglarma goére psikolojik sermaye is

performans1 iizerinde %068,5 etkiye sahipken, is performansinda gerceklesen
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degisimdeki aciklayicilik orant %47 olarak bulunmustur (Korkamzer ve dig., 2016).
Literatiirde goriindiigii gibi pozitif orgiitsel davranisin bir kolu olarak pozitif psikolojik
sermaye algilanan gorev performansi lizerinde etkileyici ve aciklayici 6zellige sahiptir.
Olgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir olmasindan dolay1 etkin insan kaynaklar
yonetim uygulamalar1 ile oOrgiitlerde beklenen gorev performansina ulasilabilmesi
miimkiin gériinmektedir. Cevre, sektor, kiiresellesme gibi nedenlerle bu 6zellikler farkl
calisanlarda farkli diizeyde olabilir, fakat sadece bu 6zelligin yiiksek diizeyde olmasi
bile performans Uzerinde olumlu etki yaratabilir. Psikolojik sermayenin gelistirilmesi ve
desteklenmesi Orgiit kiiltiiri degerlerine doniistiiriildiigiinde ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarindan etkilenmis olur ki, bu da onlarin performanslarinin yonetilebilirliligini

saglamis olur.

Duygusal zeka bir¢ok orgiitsel davranis kavramlari ile iligkili olup onlar iizerinde etkiye
sahiptir. Bu kavramlardan biri de is performansidir. Bu ¢alismada calisanlarin sahip
oldugu duygusal zeka diizeyi algilanan is performansima %350,5 etkiye sahip ve
performans degisimi lizerinde aciklayicilik diizeyi %25,5 olmaktadir. Bu sonuglar
literatiir ile benzerlik teskil etmektedir. Dulewicz ve Higgs’in aragtirmalarinda duygusal
zekanin oOrgiitsel performansin %36’sin1 agikladigr tespit edilmistir. Ayni zamanda
duygusal zekanin kariyer basamaklarinda ilerleme iizerindeki etkisini test etmislerdir.
Sonug olarak, diisiik diizeyde de olsa etki bulunmustur (Dulewicz ve Higgs, 1998).
Maleyza’da 196 akademik idarecinin katilimi ile gergeklesen arastirmadan elde edilen
sonuglar, duygusal zekdnin algilanan is performansi ile pozitif yonde iliskili oldugunu
gostermistir. Bu etkinin %53 diizeyinde oldugu goriilmiistir (Mahdinezhad ve dig.,
2017). Yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip bireyler duygularin1 yonetebildikleri igin
sahip oldugu pozitif disiincelerini kendi performanslarina ¢evirerek yliksek is
performansi sergilemektedirler. Aynm1 zamanda negatif diisiince ve hislerin olumsuz
etkisinden kurtularak performanslarini yiikseltebilmeleri beklenmektedir (Wong ve
Law, 2002). Duygusal zekasi yiiksek olan bireyler hisettikleri ile diistindiikleri,
yaptiklar1 ve soyledikleri arasinda bir iliski oldugunun farkindadirlar. Kendi giiglii ve
zayif yanlarini bilmeleri ve bu durumu kontrol edebilmeleri algilanan is performansinin
pozitif yonde etkilenmesi anlamina gelir. Bu tiir bireylerin diirlist ve ahlakli bir durus
sergilemeleri, Orgiitiin diger iiyeleri ile olan etkilesimin de pozitif olmasina neden
olmaktadir. Weisinger duygusal zeka ile is basaris1 arasinda direkt bir baglanti oldugu

sonucuna varmistir (Weisinger, 1998).
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Arastirmanin yapilmasina neden olan ana hipotez test edildiginde, duygusal zekanin
algilanan is performansi iizerinde anlamli ve poztif yonde bir etkisi olsa da, psikoloji
sermayenin bu iliskide araci etken rolii oynamadigr goriilmiistiir. Sonug itibar1 ile
duygusal zekanin psikolojik sermaye araciligi ile algilanan is performansi tizerindeki

etkisi bulunamamuis, hipotez kabiil gormemistir.

Bagimsiz ve araci degisken boyutlarinin bagimli degisken tizerindeki etkisi test edilmis,
duygusal zeka boyutlarindan kendine yonverme ve psikolojik sermaye boyutlarindan ise
dayaniklilik boyutunun is performansi {izerinde anlamli etkisi tespit edilmistir.
Boyutlardan kendine yon verme boyutu daha biiyiikk etkiye sahip olmaktadir. Bu
boyutun 6ne ¢ikmasi calisanlarda yiiksek oranda 6z denetim, giivenirlik, vicdanlilik,
uyumluluk, yenilik¢ilik gibi karakteristik 6zelliklerle agiklanabilir. Calisanlar,
0zdenetimden kaynaklanan yikici hislerini dizginleme kabiliyetine, baski altinda
kalsalar da kendi diirlist ve ahlakli davraniglarindan 6diin vermeyen bir kisilige
sahiptirler. Vicdanli davranig sergilemelerine olanak saglayan ise gorevler ile ilgili
sorumluluklarint  ve hedeflerini yerine getirmeleridir. Calisirken dikkatli ve
diizenlidirler, olaylara bakis a¢ilarinin esnek olmasi yiiksek uyumluluk sergilemelerine
olanak saglar. Is esnasinda ortaya cikan sorunlar karsisinda sabirhi davranirlar ve
tecribeden ve bilgiden gelen 6zguven sayesinde sorunlara ¢ozim Uretmekte sorun
yasamazlar ve hizla gelisirler. Bu etkenler 1s18inda bireyin yiiksek performans
gostermesi de olasidir. Bu oOzelliklere sahip bireyler dis etkenlerden kolayca
etkilenmezler ve misyona bagli hareket ederler. Malezya'da okul Ogretmenleri ile
yapilan arastirmada, kendine yon verme Ozelliginin benzer diizeyde is performansi

tizerinde etkisi bulunmustur.

Psikolojik sermaye boyutlarindan dayaniklilik boyutunun bagimli degisken olan
algilananan 1§ performansi iizerinde anlamli (%44,4) etkisi oldugu goriilmiistiir. Erkus
ve Findikli’nin 572 kisi ile farkli sektorleri kapsayan bir arastirmasinda dayaniklilik
boyutu ile is performansi arasinda pozitif yonde bir iligski oldugu bulunmustur (Findikls,
2013). Polatci'nin polis teskilati ile yaptig1 arastirmasinda dayanikliligin (0,355, p0.01)
gorev performansin1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir (Polatci,
2013). Istanbul’da otelgilik sektoriinden 20 otelden 280 katilimcinin istiraki ile yapilan
arsatirmada duygusal zekd boyutu dayanikliligin goérev performansimin %34,5’ini
acikladigr sonucuna varilmistir (Kizanlhikli, 2017). Dayaniklilik 6zelliklerine sahip

calisanlar zorluklar karsisinda bu durumla basetmek icin birtakim davraniglar
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sergilerler. Bu bireyler kendilerini isle ilgili darbogaz igerisinde hisettiklerinde bu
durumdan kurtulmanin yollarin1 bulabilmektedirler. Enerjik bir sekilde islerine sarilarak
ve bu yolda emin adimlarla devam ederek gorevleri geregi hedeflerinin pesinden

gitmektedirler.

Ana ve alt hipotezlerden sonra demografik o6zelliklere gore farklilasma olup

olmamasina iliskin testler yapilmistir.

Bu o6zellikler arasinda, toplam deneyim bazinda motivasyona iligskin olarak gruplar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu gézlemlenmistir. Psikolojik sermaye boyutlarindan
ise iyimserlik boyutu g¢ercevesinde mevcut sirketteki deneyim bakimindan gruplar
arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Beklendigi gibi t-testi yapildiginda
Azerbaycan’li ve Tiirk galisanlar arasinda duygusal zekanin farkindalik boyutuna iliskin

farklilik oldugu tespit edilmistir.

Toplam deneyim bazinda yapilan degerlendirmede, bir tek motivasyon boyutunda fark

oldugu tespit edilmistir.

Toplam deneyimi 7-9 yil olan calisanlar, diger grup c¢alisanlardan daha yiiksek
motivasyona sahiptirler. Bu tip ¢alisanlarda basarma giidiisiinden dogan bir baglilik s6z
konusu olabilir. Ayn1 zamanda insiyatif alma 6zelliklerine sahip olmalari, iyimser olma
icglidiistinii de beraberinde getirmektedir. Kariyerlerinin baglarinda olan ve enerjileri
yiiksek olan bu c¢alisanlar, isletmeler i¢in 6nemli bir insan kaynagi olusturmaktadirlar.
Bu kategoride olan c¢alisanlar yiiksek motivasyona sahip olmalar1 sebebi ile engelleri
sorun gibi gormezler, basarisizliklara ragmen hedeflerinin pesinden giderler, yiksek bir

amaca sahiptirler ve her zaman firsatlar1 yakalamaya da hazirdirlar.

Calisanlarin is ve 6zel hayat dengesi kurmalar1 ve kariyer basamaklarinda daha saglam
ilerlemesi, ayn1 zamanda yiiksek performans sergilemesi yiksek duygusal zekaya sahip
bireyler i¢in daha basarili sonuglar vermektedir. Daha saglam bir orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi i¢in ise alimlarda, terfi ve gegislerde duygusal zeka seviyesinin tespit
edilerek karar verilmesi gerekmektedir. Liderler ve yoneticiler i¢in de basarili olmak
bakimindan c¢ok oOnemlidir. Psikolojik sermayenin Orgiitte olusturdugu ortam ve
calisanlarin sahip oldugu PS ozelliklerinin gelistirilebilmesi onu insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 i¢in 6nemli etken rolu haline getirmektedir. Duygusal zeka,
psikolojik sermaye ve bunlardan etkilenen algilanan is performansi sonuglari insan

kaynaklarinda calisan uzman ve yoneticiler igin IK fonksiyonlarinm yerine
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getirilmesinde onemli kaynak saglamaktadir. Ise alim siireclerinde ¢alisan adaylarin
duygusal zek&d seviyesinin oOlgiilerek ilk elemeler yapilabilir. Bunun igin sinavlar
sayesinde daha iyi elemanlar orgiite kazandirilabilir. Bunun yani sira, eni iyi aday1 ise
alabilmeleri igin, ise alim uzmanlarinin da yiksek duygusal zeka diizeyine sahip
olmalar1 gerekmektedir. Kariyer-gelisim uygulamalarinin yerine getirilmesinde yonetici
pozisyonlarina terfi edilecek c¢alisanin, gorevinin gereklerini yerine getirebilmesi
agsindan duygusal zeka diizeyinin ol¢iilmesi gerekmektedir. Pozisyona en uygun aday
duygusal zeka seviyesi diger calisanlar1 yonlendirebilme, motive edebilme giiciine, ayni

zamanda bu rolln tstesinden gelebilme inancina sahip olan adaydir.

Egitim ve gelistirme isin ¢alisanlarin hangi yonlerinin gelistirilmesi ile ilgili veriler
sundugundan bu konuda dogru sonuglar i¢cin DZ ve PS degerlendirme sonuglarina

dayanarak hareket etmek gerekir.

Mevcut sirketteki deneyim bazindan gruplar arasinda farkiliklar goriilmiistiir.
Iyimserlik boyutunun 1-3 yil ve 7-9 yil ¢alisanlar grubu digerlerinden farkli ve yiiksek
cikmasina etki eden dinamikler vardir. Dikkat edersek 7-9 yil grubu calisanlar tiim
katilimcilar igerisinde az sayiyla (14 kisi) temsil olunmaktadirlar. Bu ¢alisanlarin hepsi
yOnetici pozisyonunda c¢aligmaktadirlar. Arastirmada yer alan sirketin sadece 11 senelik
bir gecmisi oldugunu gbéz Oniine alacak olursak, bu calisanlar neredeyse sirketin
kurulusundan itibaren ayni sirkette ¢alismaktadirlar. Bu caligsanlar, kendi tecriibe ve
becerilerine inanmalari bakimindan sirketin gelecegi hakkinda iyimserdirler. Bu
bireylerin ge¢misten kazanilan sorunlarla bas etme becerilerinin yani sira, mevcut
sorunlar1 ¢ozebilmeleri i¢in de alternatif Onerileri vardir. Bu bireyler sirketin gelecegi
igin yaptiklar1 planlardan da emindirler. 1-3 y1l arasi1 sirkette deneyime sahip olanlar igin
ise duruma baska yonden bakmak gerekir. Bu grup calisanlar sirkete yeni katilmis olup
sirketin hizla biiylimesinden dolay1 ihtiya¢ duyulan pozisyonlari doldurmak iizere ise
alinmiglardir. Bu grup oldukg¢a fazladir. Arastirmada yer alan sirket sektdrde hizla
biiyiiyen bir isletme olarak biinyesine kalifiye ¢alisan katmaktadir. ise alim siirecindeki
uyugulamalarda yetkinlik bazli miilakatlarin yapilmas: ve adaylarin belli kategorilere

gore secilmesi de burada etkili olmaktadir.

Uyruk bakimindan sirkette iki grup arasinda duygusal zekanin farkindalik boyutu i¢in
farklilik s6z konusudur. Sirketteki Tiirk calisanlar ¢ogunlukla yonetim kademesinde
temsil olunmaktadirlar. Duygusal zeka farkindalik boyutu, duygularini taniyabilmek,

onlar1 degerlendire bilme ve Ozgiiven Ozelliklerini kapsamaktadir. Bu 06zellikler
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yoneticilere hastir ve mantiksal olarak Tiirk ¢alisanlarda da kendini gostermistir. Ayni
Ozellikler Azerbeycan’li galisanlarda da vardir, fakat kiysaladigimiz zaman Tirk
calisanlarda bu 6zellik daha yuksek dizeyde gbézlemlenmistir. Duygular1 yonetebilme
bakimindan bu 6zellige sahip olmak oldukc¢a 6nemlidir. Bu gruba mensup calisanlar
kendi guglii ve zayif yanlarini bilmektedirler, sahip olduklar1 6z giivenden dolayr kendi
hislerini yonetebilmektedirler. Kararli kimselerdir, kisisel degerlere ve hedeflere

sahiptirler.

Ozet olarak, bu ¢alismada, duygusal zekanin psikolojik sermaye araciligi ile algilanan is
performansi {izerinde etkisi bulunamamustir; duygusal zekanin kendine yon verme,
psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu algilanan is performansi iizerinde etkiye
sahiptir; toplam is deneyimi, mevcut sirketteki is deneyimi ve uyruga gore gruplararasi

farklik gorilmiistiir.

Bu aragtirmada psikolojik sermaye araciligr ile duygusal zekanin algilanan is
performans: iizerinde etkisinin bulunmadigi sonucuna varilmistir. Ancak bu model
gelecek arastirmalar i¢in yonlendirici olabilir. Soyle ki, duygusal zeka araciligi ile
psikolojik sermayenin algilanan is performansi iizerinde etkisinin olup olmadig farkh

orneklem gruplarinda, farkli sektorler ve ¢alisma alanlarinda arastirilabilir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Sayn Katilimet,
Tarafiniza ulasmis bu anket ¢alismasi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Insan Kaynklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda, Dog. Dr.
Turhan Erkmen nezaretinde yiiriitilmekte olan tez calismasi kapsaminda
olusturulmustur.

Calismadaki amag, bireyin sahip oldugu Duygusal zeka ve psikolojik sermaye
ozelliklerinin, bireylerin gosterdigi performansi iizerindeki roliiniin incelenmesidir.

Anket sonuglarinin giivenilirligi, sizin samimiyetle vereceginiz yanitlara baghdir.
Vereceginiz yanitlar gizli tutulacak ve akademik amagtan bagka herhangi bir amag
icin kullanilmayacaktir. Gergeklestirilen bu ¢alismaya gosterdiginiz katkidan dolay1
tesekkiir ederim.

Saygilarimla.
Demografik Ozellikler
Cinsiyetiniz OErkek [OKadin
v 025 ve Altt  [J26-35 [136-45 [146-55 [156 ve
asmiz —_—
Ustl
Egitim Durumunuz OLise OOn Lisans OLisans OYiksek Lisans
(EnSon Tamamladiginiz) CODoktora
[J1 Yildan Az 1 Yil-3 Yil
Bu Sirketteki Calisma
Deneyiminiz [14-Y1l-6 Yll 17 Y19 Yl
10 Y1l ve Uzeri
Toplam Cal 11 Yildan Az (11 Y11-3 Yil
oplam Caligma
110 Y1l ve Uzeri
Calistigimiz Sektor
Calistiginiz Boliim
Uyrugunuz/Milli [JAzerbaycan OTarkiye
mosnubiyyat
Pozisyon OCalisan [JYonetici
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Duygusal Zeka Olgegi

Kendinizi ifade eden en uygun seg¢enegi kutucuga isaretleyiniz.

1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Cok Az Katiliyorum, 3: Biraz Katiliyorum, 4: Oldukca
Katiliyorum 5: Cok Katiliyorum, 6: Tamamen Katiliyorum

1.Her zaman hangi hisleri neden yasadigimin farkindayim.

2.Hisettiklerim ile diisiindiiklerim, yaptiklarim ve sOylediklerim arasinda bir iliski
oldugunun farkindayim.

3.Duygularimin performansim tlizerindeki etkisini anlayabiliyorum.

4. Degerlerim ve hedeflerime rehberlik eden bir farkindaligim var.

5. Kendi giiclii ve zayif yanlarimi biliyorum.

6. Ben deneyimlerimden 6grenmeye ¢aligirim.

7. Samimi geri bildirime, yeni bakis acilarina, siirekli 6grenmeye ve kendimi
gelistirmeye agigim.

8. Kendimle ilgili bir bakis agisina sahibim ve kendimle dalga gegebiliyorum.

9. Kendimi, kendimden emin durusum ve varolusumla ifade edebiliyorum.

10. Popiiler olmayan bakis agilarini dile getirebiliyorum ve dogru olan neyse onun
pesinden gidebiliyorum.

11. Kararliyimdir, belirsizlikler ve baskilara ragmen dogru kararlar verebiliyorum.

12 Yikicr hislerimi ve gerginlik yaratan duygularimi iyi yonetiyorum.

13. Bir seyi denerken bile olumlu, tedbirli ve temkinli kalirim.

14. Baski altinda bile iyi diisiinebiliyor ve dikkatimi odaklayabiliyorum.

15. Her zaman etik davranirim ve elistirilsem bile kararliligimdan 6diin vermem.

16. Diiriist ve ahlakli davranarak giiven kazantyorum.

17. Kendi hatalarimi kabul ediyorum ve digerlerinin etik olmayan davranislarina
kars1 ¢ikiyorum.

18. Cevremde yaygin olmasa da, keskin ve ilkeli bir durus sergilemeye caligirim.

19. Sorumluluklarimi yerine getiriyorum ve s6ziimii tutuyorum.

20. Hedeflerimi yerine getirmede kendimi sorumlu tutuyorum.

21. Calisirken duizenli ve dikkatliyim.

22.Coklu talepler, degisen Oncelikler ve hizli degisimin iistesinden sorunsuzca
gelirim.

23. Tepkilerimi ve taktiklerimi degisken kosullara uyarlarim.

24. Olaylara bakis a¢im esnektir.

25. Cok ¢esitli kaynaklardan yeni fikirler bulmaya ¢aligirim.

26. Sorunlara 6zgln ¢éztmler getiririm.
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27. Yeni fikirler Uretirim.

28. Diisiince yapim yeni bakis acilar1 ve riskler almaya agiktir.

29. Sonu¢ odakliyim, hedefler ve standartlara ulasmak icin yliksek bir giidiiye
sahibim.

30. Zorlayict hedefler koyarim ve iyi analiz edilmis riskler {istlenirim.

31. Belirsizligi azaltmak ve daha iyisini yapmanin yollarin1 bulmak i¢in bilginin
pesinden kosarim

32. Performansimi gelistirmek i¢in stirekli olarak bir seyler 6grenirim.

33. Daha buytik bir organizasyonel hedefe ulasmak igin kisisel veya grup hedeflerini
feda etmekten cekinmem.

34. Biiyiik bir misyonun olmasi1 bana bir ama¢ duygusu veriyor.

35. Karar verirken ve segenekleri netlestirirken grubun 6z degerlerini temel alirim.

36. Grubun misyonunu yerine getirmek i¢in aktif olarak firsatlar1 gozden geciririm.

37. Firsatlar1 yakalamaya her zaman hazirim.

38. Benden istenen ya da beklenenin 6tesindeki hedeflerin pesindeyim.

39. Isi bitirmek icin gerekli oldugunda biirokrasiyi asar, kurallar1 bir kenara
birakirim.

40. Diger calisanlar1 sira dis1 ve girigsimci ¢abalarla harekete geciririm.

41. Engeller ve basarisizliklara ragmen hedeflerin pesinden gitmekte 1srar ederim.

42. Basarisizlik korkusu yerine basari umuduyla hareket ederim.

43. Basarisizliklari kisisel bir kusur yerine yonetilebilir bir durum gibi goriiriim.

Psikolojik Sermaye Olcegi

Kendinize en uygun secenegi kutucuga isaretleyiniz.

1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Cok Az Katiliyorum, 3: Biraz Katiliyorum, 4: Oldukca
Katiliyorum 5: Cok Katiltyorum, 6: Tamamen Katiliyorum

1.Uzun doénemli bir probleme ¢06zim bulmak icin analiz ederken kendimden
eminimdir.

2.Yonetim kademesi ile olan toplantilarda, kendi alanimla ilgili sunum yaparken
kendime givenirim.

3.Calisigim kurumun stratejisi hakkinda yapilan tartigmalara katki saglama
konusunda kendimden eminimdir.

4.Calisma alanimda hedef belirlemede kendime giivenirim.

5.Sorunlar tartismak {izere kurumum disindaki kisilerle iletisim kurma konusunda
kendime givenirim.

6.Calisma arkadaglarima bir bilgi sunarken kendimden eminimdir.
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7.1simde kendimi darbogaz icerisinde hisettigimde bu durumdan kurtulmanin
yollarini bulabilirim.

8.Su anda enerjik bir sekilde isimle ilgili amaglarimin pesinden gitmekteyim.

9.Her probleme iligkin ¢ok sayida ¢oziim yolu bulunmaktadir.

10.Su aralar kendimi isimde oldukg¢a basarili gormekteyim.

11.isimle ilgili mevcut amaglarimi gergeklestirmek icin pek cok yol aklima
gelmektedir.

12.Su anda igimle ilgili planlamis oldugum amaglar1 yerine getirmekteyim.

13.Isimde basarisiz oldugum zaman, bu durumdan kurtularak ilerlemede sikintiya
diiserim.

14.1simde karsilastigim sorunlarla bir sekilde bas edebilirim.

15.Sayet zorunlu kalirsam kendi kendime de ¢alisabilirim.

16.Isimde baz1 seylerin iistesinden gelmeye ¢alisirken, genellikle stresli durumlarla
karsilagirim.

17.Daha once tecriibem oldugu i¢in, isimde zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.

18.Bu iste ayn1 anda bir¢ok seyin iistesinden gelebilecegimi hisediyorum.

19.1simde baz1 belirsizlikler oldugunda en iyisinin gerceklesmesini umut ederim.

20.Isimde bir seylerin ters gitme olasilif1 varsa, mutlaka gergeklesir.

21. Isim konusundaki durumlara her zaman olumlu yanindan bakarim.

22.Isimle alakali olarak gelecekte basima neler gelebilecegi konusunda
iyimserimdir.

23.Isimde isler hi¢bir zaman istedigim gibi yiiriimez.

24 Isime, her sikintinin sonunda bir hayir vardir diisiincesiyle yaklasirim.

Is Performansi Ol¢egi

Isinizle ilgili size en uygun secenegi kutucuga isaretleyiniz.

1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Katiliyorum, 4: Kesinlikle
Katiliyorum

1.Isime yonelik verilen hedeflerimi tuttururum.

2.Performansim konusunda gerekli kriterleri karsilamaktayim.

3.1s ile ilgili biitiin gdrevlerde uzmanligimi gdsteririm.

4.Isin biitiin gerekliliklerini yerine getiririm.

5.Bana verilen alisilagelmis sorumluluklardan daha fazlasini yiiklenebilirim.

6.Daha st gorevleri yapabilecek nitelikte biriyim.,
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7.1se yonelik tiim alanlarda yetkinimdir ve gdrevleri basariyla tamamlarim.

8.Gorevlerimi beklendigi bigimde yiiriiterek, isin tamaminda iyi performans
gosteririm.

9.1sin hedeflerini basarmak igin isimi planlar, organize eder ve teslim tarihine
yetigtiririm.
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