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Bu calismanin amaci, Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin (DSY) bireysel is c¢iktilari
izerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Bu arastirmanin 6rneklemini Nevsehir ilinde faaliyet
gosteren konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir (n=451). Calismada duygusal ve
sosyal yeterliliklerin, duygusal baglilik, yenilik¢i is davramigi, is tatmini ve gorev
performansi tizerindeki etkilerini ortaya koymak ig¢in, veriler dogrulayict faktor analizi ve

coklu regresyon analizi yardimiyla analiz edilmistir.

Aragtirma bulgularma gore, Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler Envanterinin (DSYE)
boyutlarindan 6zfarkindaligin is tatminini pozitif yonde etkiledigi, ancak beklentilerin aksine
duygusal bagliligi negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Duygusal ve sosyal
yeterliliklerin kendini yonetme boyutunun ise is tatmini, duygusal baglilik ve yenilik¢i is
davranisini pozitif sekilde etkiledigi ortaya konulmustur. Benzer sekilde duygusal ve sosyal
yeterliliklerin iliski yonetimi boyutunun duygusal baglilik, yenilik¢i is davranisi ve gorev
performansim1  pozitif sekilde etkiledigi saptanmistir. Ayrica duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalifin gorev performans: ilizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Son olarak arastirmanin bazi kisitlar1  oldugu
vurgulanmig, konaklama isletmeleri yoneticilerine DSYE’nin uygulanmasina yonelik
onerilerde bulunulmus, gelecekte benzer konularda yapilacak arastirmalara iliskin ise yine

birtakim 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler, Bireysel Is Ciktilari, Konaklama
Isletmeleri
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The purpose of this study is to reveal the effects of emotional and social competencies on
individual work outcomes. The research sampling consists of employees (n=451) in
hospitality businesses in Nevsehir Province. Data acquired from research sampling has
been analyzed by means of Confirmatory Factor Analysis and the Multiple Regression
Analysis to show the effects of emotional and social competencies on individual work
outcomes including affective commitment, innovative work behavior, job satisfaction and

task performance.

According to the research findings, it determined that while the dimension of self-
awareness of emotional and social competencies had a positive effect on job satisfaction, in
contrast to expectations the dimension of self-awareness of emotional and social
competencies had negatively affected the affective commitment. In addition to, it revealed
that the self-management dimension of emotional and social competencies had a positive
effect on job satisfaction, affective commitment and the innovative work behavior.
Similarly, it stated that the dimension of the relationship management of emotional and
social competencies positively influenced the job satisfaction, the innovative work
behavior and task performance. Furthermore, it established that the dimension of social
awareness of emotional and social competencies had a positive effect on task performance.
Finally, it was emphasized that the study has some limitations, together with some
implementation-oriented suggestions of ESCI for executives in hospitality businesses and

suggestions about the research to be done in similar topics in the future were presented.

Keywords: Emotional and Social Competencies, Individual Work Outcomes, Hospitality
Businesses
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GIRIS
Isletmelerde bireysel ¢iktilarr iyilestirmek veya isgdrenlerin orgiite katkilarmi artirmak
amaciyla Daniel Goleman ile birlikte Richard Boyatzis ve Annie McKee duygusal ve

sosyal yeterlilikler (Emotional and Social Competencies) kavramini ortaya atmislardir

(Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002).

Duygusal ve sosyal yeterlilikler; bireyin kendisinin ve bagkalarinin duygularini anlama,
kendisini ve baskalarin1 motive etme, kendisinin ve baskalarmin duygularim etkin bir
bicimde yonetme ve bagkalarinin duygularmi fark ederek iliskileri yOnetme
yeteneklerinin timiinii ifade eder (Domitrovich, Cortes ve Greenberg, 2007: 69). Bu
yeterlilikler, bireylerin zor gorevlerde veya giderek daha fazla g¢aba gerektiren
kariyerlerinde dayanikli olmalarini saglayan davraniglart tarif etmekte ve degisimle
etkili bir sekilde bas etmelerine yardimci olmaktadir. Ayrica duygusal ve sosyal
yeterlilikler sayesinde bireyler kendi ve digerlerinin duygularim1 algilamakta ve
anlamakta, yapict faaliyetlerle bu duygular1  yonlendirerek  diisiinmeyi
kolaylastirmaktadirlar. Bununla birlikte bu yeterlilikler, bireylere duygular1 dogru ifade
etme, duygulart yonetme becerilerini 6grenme ve gelistirme imkani vermektedir

(Delcourt ve digerleri, 2013: 7; Stefan ve digerleri, 2009: 125-126).

Goleman, Boyatzis ve David McClelland Enstitiisii arastirmacilari, duygusal ve sosyal
yeterlilikleri 6lgmek i¢in Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler Envanterini (DSYE)
gelistirmislerdir. Bu envanterin boyutlarin1 ozfarkindalik, kendini yonetme, sosyal
farkindalik ve iliskileri yonetme seklinde ele almislardir. Envanterin amaci, yoneticilerin
ve calisanlarin duygusal ve sosyal yeterliliklerini 6lgmek, gii¢lii geribildirim sayesinde
farkindalig artirmak, kritik yeterlilikleri gelistirmek ve kocluk iizerine odaklanmaktir.
Buna ilaveten, ise alma siirecinde yiiksek ve diislik performansa yol acan yeterliliklere
sahip bireyleri ayirt ederek, bireyler ve ekiplerin potansiyellerini en iyi sekilde ortaya
koymalarimi saglamaktir (Boyatzis, Goleman ve Rhee, 2000; Goleman, Boyatzis ve
McKee, 2002; Boyatzis ve Goleman, 2007; Emmerling ve Boyatzis, 2012). Duygusal ve
sosyal yeterliliklerin davranis temelli 6l¢iimiinii saglayan DSYE, hem 6z degerlendirme
Olceklerinde yasanan carpitma sorunlarini onlemekte, hem de degerlendirmeye tabi

tutulan bireylerin gelisme gereksinimlerini ortaya ¢ikarmaktadir.



Duygusal ve sosyal yeterliliklerin her biri 6nemli birer 6zellik olmakla birlikte,
calisanlar acisindan bir iste basarili olabilmek i¢in duygusal ve sosyal yeterliliklere dair
tim oOzelliklere birden sahip olmak gerekmeyebilir. Calisanlar, gii¢lii yanlarina,
tercihlerine, beraber calistiklart is arkadaslarina ve iginde bulunduklari durumun

gereklerine gore farkli yetkinliklere ihtiya¢ duyulabilirler (Goleman, 2014: 51).
Cahsmanin Onemi

Duygular yasamin ilkeleridir ve insanin zihinsel yasaminin ¢ok merkezinde olup,
diistinmenin agiklarin1 tamamlamaktadir (Kingston, 2008: 128). Aym1 zamanda
duygular, eylemlerin kisisel degerler dogrultusunda olup olmadigini degerleme
becerisidir. Bagka bir ifadeyle, duygular, yasantilara eslik eden, onlardan etkilenen ve

onlar etkileyen 6nemli psikolojik bilesenlerden birisidir (Sarp ve Tosun, 2011: 447).

Duygularin yasanma ve ifade edilmesinde bireysel farkliliklar etkili oldugu gibi
yasanilan olaylara verilen tepkiler ve yiiklenen anlamlar kisiye, yasa, cinsiyete,
hiyerarsik konuma, topluma, kiiltiire, sosyal statiiye, kisinin i¢cinde bulundugu zamana
gore degisebilmektedir. Orgiitsel yasamda duygularin diizenlenmesinde durumsal
degiskenler (siklik, siire, gdsterim kurallar1 vb.), bireysel (cinsiyet, duygusal zeka vb.)
ve oOrglitsel faktorler (yonetici ve is arkadast destegi, 6zerklik vb.) etkili olabilmektedir
(Argon, 2015: 378). ). Ozellikle is yasaminda son yillarda bireysel farkliliklar, duygusal
olaylar, calisanlarin duygulart degerleme siiregleri, duygularin dogasi, duygularin
Olctimii, duygusal zeka, duygusal ve sosyal yeterlilikler, orgiit-takim-bireysel diizeydeki
stireglerde duygularin etkileri ve rolleri bakimindan duygularin yonetilmesi 6nem arz

etmektedir (Fisher ve Ashkanasy, 2000: 125).

Isyerinde giinliik huzur ve moral nedeniyle deneyim edilen pozitif ve negatif duygular is
ciktilar1 tizerinde oldukga etkilidir. Ayrica negatif ve pozitif duygularin tepkisel
eylemler, kendiliginden yardim etme davranisi, gegici g¢aba gibi duygu odakl
davraniglar iizerinde belirleyici olmasi Orgiitte c¢alisanlar aras1 iligkileri de
etkilemektedir. Calisanlarin duygusal uyumsuzlugu, beraberinde diisiik performans ve
saglik sorunlarin1 ortaya ¢ikarmakta ve uyumsuz isgdrenler negatif duygular
miisterilere yansitacagindan bu durum miisteri kaybiyla sonuglanmaktadir (Ashkanasy
ve Daus, 2002: 77-80). Diger yandan is yerinde negatif duygularin yonetilememesi

durumunda kisisel basarisizlik hissi, depresyon, diisiik moral, iliskilerde geri ¢ekilme,



tiretkenligin azalmasi, baskilar ile bas edebilmede yetersizlige iliskin olumsuz tutumlari
beraberinde getirebilmektedir (Argon, 2015: 379). Isyerinde duygularin ydnetilmesi
durumunda isyeri kiskangligi, isyerinde engellenme, sapkin davraniglar, {iretken
olmayan davraniglar, orgiitsel sinizm gibi Orgiitiin karanlik yonleri azaltilabilir. Ayrica

yiiksek isgiicli devri ve devamsizlik egiliminde azalma olabilir.

Gorgiil arastirmalar, uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip ekip veya
calisanlarin, kendi duygularmi taniyan ve idare edebilen, baskalarinin duygularini
okuyup onlarla etkili bir sekilde basa ¢ikabilen, hayatin her alaninda gerek yakin
iliskilerde gerekse oOrgiit i¢i politik iligkilerde basariyr belirleyen sozsiiz kurallar
kavrama becerisinde avantaj sagladiklarin1 ortaya koymustur (Yildirim, 2007: 275).
Ayrica duygusal ve sosyal yeterliliklerin, sosyal farkindalik, duruma ve zamana gore
hem baskalariyla pozitif iliskileri siirdiirme, ¢alisanlara onciiliik etme ve onlart motive

etme konusunda yardimci oldugu ileri stiriilmektedir (Arnold ve Lindner-Miiller, 2012:

10).

Duygusal ve sosyal yeterlilikler envanterinin son yillarda Tiirkiye’de insan kaynaklar
yonetimi departmanlarinda uygulama alan1 bulmasi ve yoneticilerin/calisanlarin bu
envanteri daha etkin kullanabilmesi i¢in duygusal ve sosyal yeterlilikler konusunda
daha fazla bilgiye gereksinim vardir. Bu ihtiya¢ dogrultusunda ¢alismada duygusal ve
sosyal yeterlilikler arastirma konusu olarak belirlenmistir. Bununla birlikte 6zellikle
turizm sektoriindeki konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin bireysel is ¢iktilar1 tizerinde
duygusal ve sosyal yeterlilikler envanterinin etkinliginin incelenmesi ve ortaya
cikabilecek bulgularin sektdr yoneticileri i¢in uygulamada yol gosterici olabilecegi

diistiniilmektedir.

Konaklama isletmelerinde yliksek orgiitsel basar1 ve yliksek kalitede bireysel is ¢iktilari,
calisanlarin uzmanlik bilgisinin yani1 sira onlarin kendi ve baskalarinin duygularinm
anlamas1 ve yoOnetmesi, kendi kendini yonetmesi, sosyal farkindalik yaratmasi ve

iligkilerini etkin yonetmesine bagli olmaktadir.

Yiiksek duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip c¢alisanlar, yiiksek performans esas
alinarak iist kademedeki pozisyonlara geldiginde diger ¢alisanlar agisindan hem rol
model olmakta, hem de bu yeterlilikler orgiitsel kiiltiirlin bir parcasi olmaktadir.

Boylelikle orgiitte olusan kiiltiirel sinerji sayesinde Orgiitiin performansinda da



yiikkselme olabilmektedir. Ayrica uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip
calisanlar kriz ve belirsizligin oldugu donemlerde sogukkanli davranabilmekte, empati
yaparak mentor rolii iistlenmekte ve tiim ekibe ilham verebilmektedir. Ancak bu
calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin duygusal baglilik, yenilikg¢i is davranisi, is

tatmini ve gorev performansi tizerindeki etkileri ele alinmaktadir.

Duygusal baglilik, c¢alisanin Orgiitiin deger ve amaglarin1 benimsemesi, Orgiitle
0zdeslesmesi, ona duygusal olarak baglanmasi ve isi yapmay1 istedigi i¢in Orgiitte
kalma arzusu duymasidir (Allen ve Meyer, 1990: 3; Wasti, 2000: 401-410). Bu baglilik,
kisisel ve orgiitsel degerlerin birbirleriyle uyumlu olmasiyla ortaya ¢ikan psikolojik
bagliliktir. Pozitif is ¢iktilar1 6ncelikle calisanlarin orgiitleriyle gelistirdikleri duygusal
baglara bagli olmaktadir. Bu baghilik tiiriinde calisan, kisisel ¢ikarlarindan ziyade
Orgiitiin ¢ikarlarin1 6n planda tutmakta, orgiit basarisin1 veya basarisizligini kendine ait
hissetmektedir. Kisisel Ozellikler, is Ozellikleri, c¢alisma arkadaglarmin uyumu,
calisanlarin yonetimde temsil edilme durumu, calisanlarin esit muamele goérmesi,
calisanlarin kendileri ile ilgili kararlara katilmasi, rol ve amag acikligi duygusal baglilik
iizerinde etkili olan faktorlerden bazilaridir (Allen ve Meyer, 1990: 8-9). Orgiitsel
davranis yazini incelendiginde isle ilgili davramislar1 agiklamada en giiclii baglilik
boyutunun duygusal baglilik oldugu ve bu bagliligin normatif ve devamlilik bagliligina
gore calisanlarin tutum ve davraniglar {izerinde daha etkili oldugu diisiiniilmektedir
(Glimiigliioglu ve Karakitapoglu-Aygiin, 2010: 23). Bu nedenle konaklama isletmeleri
calisanlar1 agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin duygusal bagliligi gelistirmede

etkili olup olmadig1 sorusuna bu ¢alismada yanit aranmaktadir.

Yenilik¢i 15 davranisi, prosediirler, uygulamalar ve iiriinleri gelistirmek veya
iyilestirmek amaciyla fikirlerin uygulanmasina dair agamay: ifade etmektedir (Fan ve
digerleri, 2016: 51). Turizm Sektoriinde konaklama isletmeleri miisteri ¢ekmek, deger
yaratmak, sosyal aglarda agizdan agiza tamitim yapmak ve artan rekabette ayakta
kalabilmek i¢in daha yenilik¢i ve kendine 6zgli hizmetler sunmak durumundadirlar.
Konaklama isletmeleri yenilik¢i hizmetlerini iiretmek ve sunmak i¢in isgdrenleri,
yaratict yeteneklerini kullanmaya tesvik etmekte ve bu yaklasim yiiksek oOrgiitsel

etkililikle sonu¢lanmaktadir.



Calisanlarin yenilikgi is davranisi, rekabetci avantaj yaratma, biiylime, siirdiirtilebilirlik
ve bireysel is ¢iktilar1 agisindan belirleyici faktorlerden biri kabul edildiginden orgiitsel
liderler, calisanlar arasinda bu davranisi tesvik etmeye daha ¢ok odaklanmaktadir. Hem
orglit ve grup diizeyinde, hem biitiin Orgiitsel kademelerde, hem de bireysel diizeyde
yenilik yOnetimi ilgi ¢ekici bir konudur. Bu nedenle biitiin diizeylerde yenilik¢i is
davraniginin tesvik edilmesinin orgiitsel yeniligi dogrudan etkilemesi igin {ist yonetim
liderligi kadar yliksek duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip ¢alisanlara da gereksinim
vardir. Bu ¢alismada s6z konusu yeterliliklerin boyutlarinin yenilik¢i is davranisini ne

o6l¢iide ve ne yonde etkiledigi ortaya konmaktadir.

Vroom (1964: 99) 1is tatminini, ¢alisanin 1isini veya isteki deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durum olarak ifade
etmektedir. Calisanin ig tatminini etkileyen faktorler, orgilite ve isletmenin faaliyet
gosterdigi lilkenin ekonomik durumu ve istihdam diizeyine gore farklilik
gostermektedir. Ancak calisma yasaminda is tatminini etkileyen temel faktdrler;
orgiitsel yapi, orgit kiiltlirt, is ozellikleri, is ve mesleki deneyim, yonetimin tutumu,
calisma arkadaslar ile iligkiler, ylikselme olanaklari, is giivenligi, ¢calisma kosullari,
gbzetim ve iicret seklinde ifade edilebilir. Bununla birlikte ¢alisanin is tatmini, medeni
durum, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kisilik 6zellikleri, deger yargilar, aile faktort,
sosyal statii gibi sosyo-demografik faktorlerden de etkilenebilmektedir. Bu calismada
ise duygusal ve sosyal yeterliliklerin her bir boyutunun konaklama isletmeleri

calisanlar1 agisindan is tatmininin bir 6nciilii olup olmayacagi incelenmektedir.

Gorev performansi ise; isgorenlerin orgiitiin teknik temeline katkida bulunan faaliyetleri
yiiritmesinin etkililigi olarak tanimlanmaktadir (Hernaus ve Mikuli¢, 2013: 7). Gorev
bilgisi, yetenekler, i¢sel motivayon, yetenege dayali egitim, gorev bilgisiyle tutarli
isgoren becerileri ve davranislari, zor ve spesifik amaclar, strateji gelistirme, isin
karakteristikleri ile uyumlu isgorenin 6zellikleri ve rolleri gorev performansinin yiiksek
veya diisiik olmasinda etkili olmaktadir. Ayrica istikrarli gorev performans: icin is-
isgoren uyumu, anlamli is ve amaglarla uyumlu tutarli bir strateji gelistirme de oldukca
onemli bir islev gorebilir. Bu nedenle dogru duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip

isgorenlerin ise alinmasi ve secilmesi turizm sektorii ve konaklama isletmeleri agisindan



onem arz etmektedir. Bu ¢alismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin her bir boyutunun

gorev performanst acisindan belirleyici olup olmadigi ortaya konmaktadir.

Bu ¢alisgmay1 hem yonetim ve orgiitsel davranis yazini hem de konaklama isletmeleri

acisindan 6nemli kilan nedenler sunlardir;

e Duygusal ve sosyal yeterliliklerin yan1 sira bireysel is ¢iktilarinin (duygusal
baglilik, yenilike¢i is davranisi, gérev performansi ve is tatmini) teorik arka plani

ve uygulamasina yonelik bilgi vermesi,

o Isgdrenler agisindan duygusal ve sosyal yeterlilikler ile bireysel is ¢iktilart

iligkisi hakkinda bulgular sunmast,

e Insan Kaynaklar1 Yonetimi alaninda Duygusal ve sosyal yeterlilikler envanterini
Tirk kultirtine ve Tiirkge’ye uyarlamasi suretiyle personel sec¢imi, ise
oryantasyon (alistirma) ve isgdrenin egitim gereksinimlerinin karsilanmasinda

etkililigin saglanmasi,

e Tirk kultiriinii uyarlanmis duygusal ve sosyal yeterlilikler envanteriyle
isgdrenlerin duygusal ve sosyal yeterliliklerin etkin bir sekilde tespit edilmesi ve
boylelikle konaklama isletmelerinde yonetici gelistirme ve isgorenlerin

kariyerlerini gelistirme faaliyetlerinin etkinligini artirmasi,

e Global olcekte miisteri tabanina sahip konaklama isletmeleri yoneticilerine
duygusal ve sosyal yeterlilikler envanteri kullanma firsat sunarak uygun

yeterlilikler demetine sahip isgorenleri istthdam olanagi sunmasi,

e Uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip iggorenlerin yiiksek kalitede ve

miktarda bireysel is ¢iktilar liretmesi,

e Uygun duygusal ve sosyal yeterliliklerin belirlemesi suretiyle sadece isgoren-is
uyumunu degil, isgdéren-orgiit ve isgoren-¢evre uyumunu kolaylagtirmas: ve

boylece orgiitsel etkililigi artmasi ve

e Duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip isgorenlerin de konaklama

isletmelerindeki yoneticilerin etkinligini artirmasi.



Ozetle bu tez calismasi, global dlgekte faaliyette gdsteren isletmelerin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda yaygin bir bi¢gimde kullanim alani bulan (Boyatzis ve
Goleman, 2007), ancak Tiirkge literatiirde ihmal edilen duygusal ve sosyal yeterlilikler
konusunun anlagilmasi ve isletmelerde duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is

ciktilarina etkilerinin tespit edilmesi bakimindan katki sunacaktir.
Calismanin Amaci

Geleneksel duygusal zeka modellerine gére duygusal zeka, bireyin kendi ve digerlerinin
diisiince ve eylemlerini izleme yetenegidir (Abraham, 2004: 117). Baska bir ifadeyle
duygusal zeka, duygulart dogru bir sekilde algilama ve diistinmeyi kolaylastirmak igin
duygular1 kullanma, duygular1 kavrama ve yonetme becerisidir. Bu yetenegin dogustan
oldugu varsayilmakta idi. Bununla birlikte duygusal zeka, sadece duygusal yeterlilikleri
gelistirmek icin gerekli olan temel zeka faktorlerinden biri olarak kabul edilmekte idi.
Buna karsin 2000’li yillara dogru bazi ¢alismalar (Goleman, 1998; Boyatzis, Goleman
ve Rhee, 2000; Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002) duygusal zekadan farkli ve
kapsamli duygusal ve sosyal yeterlilikler kavramini ileri stirmiiglerdir. Duygusal ve
sosyal yeterlilikler; yiiksek ve etkin performansa yol gosteren veya yol acan kisinin her
bir 6zelligi olarak tanimlanmaktadir (Boyatzis, 1982). Bu yeterlilikler, kiiltiirel ve
baglamsal girisimlerle elde edilen ve gelistirilen beceriler setidir. Kisi gelistikce
duygusal ve sosyal yeterlilikler de beslenebilmekte ve gelismektedir. Bu yeterlilikler
aynt zamana Ogrenme  potansiyelini  temel (task-mastering)  becerilere
dontistiirebilmektedirler (Abraham, 2004: 118; Yildirim, 2007: 275; Oberst ve digerleri,
2009: 525). Ayn1 zamanda, duygusal ve sosyal yeterlilikler, insanlarin duygular ve
duygu yiiklii problemleri etkin bir sekilde nasil ele alacagina dair bireysel farkliliklar da
ortaya koymaktadir (Oberst ve digerleri, 2009: 525). Orgiitsel davranis yazininda bu
yeterlilikler, hem yonetici gelistirme programlar1 ve yoneticilerin etkinligini artirma,
hem bireysel ve orgilitsel ¢iktilar1 en yiiksek diizeye c¢ikarma, hem de isgdrenlerin
kariyerlerini gelistirmenin olmazsa olmaz unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir
(Goleman, 1998). Buna ilaveten, duygusal ve sosyal yeterlilikler, isgoren-is ve isgoren-
Orgiit uyumunun yanisira isgdren-cevre uyumunu da kolaylastirmaktadir. Kuramsal
bilgiler 15181inda ¢alismanin amaci, duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar

tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.



Bu amag¢ dogrultusunda arastirma sorusu; “Konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin
duygusal ve sosyal yeterliliklerinin, bireysel is ¢iktilarini ne Oolgiide ve ne yonde

etkileyecegidir?” seklinde ifade edilebilir.
Calismanin Yontemi

Turizm sektoriinde konaklama isletmelerinin etkililigi acisindan her yerde ve her
kademede miisteri ile baglantinin kurulmast ve bu baglantinin siirdiiriilmesinde
personelin rolii 6nemli oldugundan calisanlarin duygusal ve sosyal yeterliliklerinin
belirlenmesine ihtiya¢ vardir. Bu ylizden bu calismada Tiirkiye’de konaklama
isletmeleri calisanlar1 evren olarak belirlenmistir. Ancak s6z konusu evren ¢ok biiylik
oldugundan bu isletmelerdeki ¢alisanlarin tiimiine ulasmak zaman ve maliyet acisindan
miimkiin goériinmediginden bu c¢alismada konaklama isletmeleri sektoriinden Nevsehir
ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri ¢alisanlari 6rneklem kabul edilmistir. Bu
nedenle Nevsehir ilindeki konaklama isletmelerindeki ¢alisanlar agisindan duygusal ve
sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 ilizerinde etkilerini analiz eden bir saha

arastirmasinin yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilart lizerindeki etkilerini
analiz etmek i¢in veriler anket yardimiyla elde edilmistir. Arastirmada 6rneklem
biiyiikliigiiniin belirlenmesinin gii¢ olmasimin yanisira zaman ve maliyet gibi kisitlar
sebebiyle tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi
tercth edilmistir. Kolayda orneklemenin olumsuz yanlarini en aza indirgemek igin
miimkiin oldugunca fazla calisana ulasilmistir. Bununla birlikte oOncelikle verileri
toplamak i¢in kullanilan anket kapsamindaki duygusal ve sosyal yeterlilikler
envanterinin yanisira bireysel is ¢iktilar1 (duygusal baglilik, yenilik¢i is davranisi, is
tatmini ve gorev performansi) 6lgeklerinin giivenilirlik ve gecerliliklerini test etmek i¢in
Dogrulayict Faktor Analizi uygulanmistir. Daha sonra elde edilen veriler Coklu

Regresyon Analizi yardimiyla analiz edilmistir.
Calismanin Icerigi

Aragtirma sorusuna yanit vermek i¢in yaptigimiz calismanin birinci boliimiinde
duygusal ve sosyal yeterliliklerin kavramsal ¢ercevesi tizerinde ayrintili durulmaktadir.

Ikinci béliimde bireysel is ciktilar1 olan duygusal baglilik, yenilikgi is davranisi, gorev



performansi ve is tatminine dair kuramsal ve gorgiil arastirmalar ele alinmaktadir.
Ayrica duygusal ve sosyal yeterlilikler ile sozii edilen bireysel is ciktilar1 arasindaki
iliskiler iizerinde durulmaktadir. Uciincii béliimde ise Nevsehir ilindeki konaklama
isletmeleri calisanlar1 agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar
tizerindeki etkileri ile ilgili yapilan bir saha aragtirmasinin sonuglarina yer

verilmektedir.



BOLUM 1: DUYGUSAL VE SOSYAL YETERLILIKLER

Calismanin bu bdliimiinde duygusal ve sosyal yeterliliklerin teorik temelleri, duygusal

ve sosyal yeterlilikler kavrami ve boyutlari tizerinde durulmaktadir.
1.1. Duygusal ve Sosyal Yeterlilik Kavram

Duygular, orgiitsel davranis alaninda yeni inceleme alanlarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Duygunun; bilis, his, davranig ya da motivasyon oldugu konusunda farkli
goriisler bulunmaktadir. Bazi aragtirmacilar, duygularin dogrudan bilisin bir {irlini;
bazilar1 ise bir olaym algilanmasindan hemen sonra bedende meydana gelen fizyolojik
degisikliklerin yol agtigi bir durum olarak ifade etmektedir. Ote yandan bagka
aragtirmacilar ise duygulari, bilis ve davranisi etkileyen ve uyumsal fonksiyonlari olan
temel bir faktor olarak kabul edip, bir uyaricinin yol agtig1 genel bir uyarilma hali olarak
ele almaktadir (Er ve digerleri, 2008: 1-13). Orgiitsel davranis alaninda duygularin ele

alinma yaklasimlari ile ilgili tartigmalarin karmasik ve zor anlasilir oldugu sdylenebilir.

Duygu (affect); insanlarin deneyim ettigi genis bir duygu yelpazesini kapsayan genel bir
terimdir (Hume, 2008: 260). “Affect” olarak ifade edilen duygu, duygular (emotions) ve
modlar veya ruh halini (moods) ihtiva etmektedir (Fernandez-Tobias, Cantador ve

Plaza, 2013: 88).

Duygu psikolojisi uzmanlar1 sik sik ruh hali veya mod (mood) ile duygu (emotion)
arasindaki farki tartismaya agmaktadirlar. Orgiitsel davranis yazininda bu kavramlar

arasinda farkliliklar oldugu gozlenmektedir.

Duygu (emotion); duygu ve diisiinceyi etkileyen fiziksel ve psikolojik degisim ile
sonuglanan bir karmasik duygu durumu olarak tanimlanmaktadir. Siibjektif deneyim,
psikolojik tepki ve davranigsal (veya sozel) tepki seklinde ii¢ farkli bileseni kapsayan
karmasik bir psikolojik durumdur (Yue, 2014: 14).

Duygu (emotion); birine veya bir seye yoneltilen yogun duygulardir. Ornegin bir kisi
eski bir arkadasiyla karsilastifi zaman mutlu olabilir, bir hediye aldigi zaman
heyecanlanabilir (Hume, 2008: 260). Duygular, kisilerin olaylari degerlendirmeleri
esnasinda, kendi fikirlerinden dolayr yasadiklar1 psikolojik durumlardir. Bu psikolojik

durumlar; bir olayin ya da diislincenin kavramsal degerlendirmesi sonucunda olugmakta
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olup hareketlerle, durusla, mimiklerle ya da benzeri fiziksel ifadelerle

gozlemlenebilmektedir (Tiimer Kabadayi ve Kogak Alan, 2013: 94-95).

Duygular (emotions) duygulari baglatan baglamsal uyariciya (kisi, obje veya olay)
iligkin odaklanma kayb1 oldugunda modlara doniisebilir. Tersi durumda, modlar
baglamsal uyariciya yonelik daha ¢ok duygusal tepkiler ortaya ¢ikarabilir (Fernandez-
Tobias, Cantador ve Plaza, 2013: 88).

Modlar, daha az spesifik, daha az yogun ve sik sik genel ve belirsiz bir nedene (uyarici
veya olay) dayali olarak ortaya ¢ikan yaygin duygu durumlaridir. Modlar duygulardan
(emotions) genelde daha uzun silirmektedir. Modlar, ayn1 zamanda daha diisiik
yogunlukta yayilmakta ve etkin hale gelmektedir (Hume, 2008: 261; Ekkekakis, 2012:
322; Liew ve Tan, 2016: 105).

Hume’a (2008: 260) gore modlar; duygulardan (emotions) daha az yogun olma
egiliminde olan duygulardir ve her zaman olmasa da genellikle bir baglamsal uyaricidan
yoksundur. Modlar, genellikle bir olay veya spesifik bir degerlendirmeyle agikca
baglantili olabilir ve goriiniirde bir neden olmaksizin ortaya ¢ikabilirler. Genelde diisiik
yogunluktadir, kii¢iik tepki senkronizasyonu gosterir ve saatler hatta glinler siirebilirler.

Neseli, kasvetli, ilgisiz ve depresif olma durumu modlara 6rnek gosterilebilir (Scherer,

2005: 705).

Bircok davranig bilimci, duygularin (emotions) modlara gére daha gecici veya kisa
siireli oldugunu ileri siirmektedir. Ornegin; birisi size kaba davranirsa, kizgin
hissedeceksiniz. Bu kizginliga iliskin hissedilecek olan yogun duygu muhtemelen gelip
gecici olacak hatta belki de sadece birkag saniye siirecektir. Buna karsin kotii bir modda

oldugunuz zaman kendinizi saatlerce de kotii hissedebilirsiniz (Hume, 2008: 260).

Modlar, pozitif mod ve negatif mod olarak ikiye ayrilmaktadir. Pozitif modlar, birinin
daha gilivende, iyimser ve rahat hissettigi ortamlardaki zihinsel durum ve duygulardir.
Pozitif moda sahip bireylerin sistematik bir sekilde bilgiyi isleme olasilig1 diisiik, fakat
negatif moda sahip olanlara gore daha yaratic1 ve esnektirler. Bu yiizden, hedef obje
hakkinda iyi hissettiklerinde pozitif degerlendirme yapmaktadirlar. Negatif mod, birinin
sozel, davranigsal ve yliz ifadeleriyle disavurdugu en yiiksek sikintinin sikligini ve

stirekliligini ifade eder. Biri endise, depresyon, yalnizlik, bitkinlik hissettiginde ortaya
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¢ikan duygu durumu negatif mod olmaktadir.Yiiksek negatif mod, ¢ok yiiksek kizginlik
ve engellenme ile iliskili olabilir (Febrilia ve Warokka, 2011: 3; Rabinowitz, Drabick ve
Reynolds, 2016: 3575).

Duygu, bireyin davranista bulunmaya hazir olmasina, Onceliklerini saptamasina ve
planlarin1 yapmasina temel teskil eder (Cegen, 2002: 165). Duygularin iki fonksiyonu
mevcuttur: (1) Bireyi harekete gecirecek enerjiyi temin edebilmeleridir. (2) Bireyin
kendi gereksinimlerini giderebilmesi i¢in ¢evreyi etkileyebilmesi ya da buna uygun
davraniglar1 sergileyebilmesi i¢in yonlendirici ya da degerlendirici bir fonksiyon
gostermeleridir (Giliner, 2016: 4). Bu nedenle, is yerinde c¢alisanlarin duygularini
etkilemek, yonetmek ve 6lgmek ve duygu temelinde isgorenleri ise almak Onem arz

etmektedir.

Artik iggiiciiniin ¢esitliligi, sadece soy, etnik koken, milliyet, cinsiyet ile sinirh
kalmayip; ayni zamanda yas, egitim durumu, hayat tarzi, ¢oklu zeka yapisi gibi ¢cok
cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu nedenle farkli demografik ve kiiltiirel 6zellikleri
olan bireylerin olusturacagi takimlarin optimum bir performans ile galistirilabilmesi igin
takim tiyelerinin empatik bir yaklasimla kendi ve digerlerinin duygularini algilamalari,
anlamalari, diizenlemeleri ve kullanmalari; yani duygusal yeterlilikler gelistirebilmeleri
gerekmektedir (Giinsel, Akgiin ve Keskin, 2008: 143). Isyerinde 6zellikle performans
ile duygular arasindaki iligki incelendiginde pozitif duygulara sahip iggorenlerin gorev
ve baglamsal performansinin yiiksek oldugu gozlenirken, negatif duygulara sahip
isgorenlerin gorev ve baglamsal performanslarinin diisiik oldugu goriilmektedir (Cichy,
Kim ve Cha, 2009: 170). Bu nedenle duygular orgiitsel yasamda insan davraniglarini
aciklama giicline sahip oldugundan orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir inceleme alan
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kapsamda son yillarda incelenme bekleyen

konulardan biri de duygusal ve sosyal yeterlilikler kavramidir.

Duygusal ve sosyal yeterlilikler kavramini ele almadan 6nce duygusal yeterlilikler ve
sosyal yeterliliklerin agiklanmasinda fayda vardir. Yeterlilik ve duygusal yeterlilikler
kavramlarinin ne oldugu, nasil tanimlandigi ve nasil degerlendirilmesi gerektigi
konusunda literatiirde 6nemli bir tartisma mevcuttur. Hem duygusal yeterlilikler, hem
de sosyal yeterliliklerin disiplinlere gore farkli tanimlamalari s6z konusu olmaktadir. Bu

calismada orglitsel davranis literatiiriindeki tanimlamalara yer verilmektedir.
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Yeterlilik kavrami; asamali olarak uygun degisimleri basarili bir bi¢gimde ydnetme
yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal, sosyal ve bilissel yeterlilikler saglikli

gelisme, is ve yasam basarisi i¢in gerekli olmaktadir (Ferreira ve digerleri, 2012: 44).

Edward L. Thorndike tarafindan ortaya atilan sosyal zeka kavramindan tiiretilen
duygusal yeterlilikler; bireyin amaglarini basaracak sekilde duygularini etkin bir sekilde

diizenleme yetenegidir (Barblett ve Maloney, 2010: 13).

Duygusal yeterlilikler; diisiinme siirecine yardimci olmak, duygular1 ve duygusal bilgiyi
anlamak, takim tiyelerinin kendi ve digerlerindeki duygular1 diizenleyerek duygusal ve
entelektiiel gelisime katkida bulunmak amaciyla duygulari algilama, onlara erisme ve

yaratma yetenegini ifade etmektedir (Giinsel, Akgiin ve Keskin, 2008: 148).

Boyatzis’e (1982) gore ise duygusal yeterlilik, etkin veya yiiksek performansa yol agan
kisinin temel Ozellikleridir. Bagska bir ifadeyle, duygusal yeterlilikler; sosyal baglama
adapte olmak icin duygu ortaya c¢ikaran durumlar ele almada kendi kendine etkin
olunmasi becerisi olarak tanimlanmaktadir (Stefan ve digerleri, 2009: 124). Duygusal
yeterlilikler; 6zellikle calisanlarin baskalariyla etkilesime girme ve iligski kurma yetenegi
acisindan onem arz etmektedir. Orgiitsel diizeyde duygusal yeterlilik, bir 6rgiitiin
tiyelerinin duygularin1 onaylama, farkina varma, gozleme, ayirt etme ve ilgilenme

yetenegidir (Huy, 1998: 4).

Duygusal yeterliligi olusturan alti dinamigin varligi s6z konusudur: cesaretlendirme,
ifade ozgiirliigii, oyun, deneyimleme, uzlagsma ve tammlama. Bu dinamikler, hem
orgiitsel, hem takimsal hem de bireysel seviyeye hitap etmektedir. Bireyler digerleri ile
olan etkilesimlerinde duygularin degerlendirildigi ve ifade edildigi orgiitsel siire¢ ve
mekanizmalar1 da dikkate almaktadir. Bu dinamikler duygu ve hislerin bireyler arasinda
nasil ifade edilip diizenlendigini ve Orgiitlerin bu duygular1 nasil tetikleyip

yonetebildigini etkileyebilmektedir (Giinsel, Akgiin ve Keskin, 2008: 141).

Goleman (1998) duygusal yeterliligin performans agisindan gerekli bir 6nciil oldugunu
ileri stirmiistiir. Duygusal zeka, isgorenin Ogrenme potansiyelini artirir, duygusal
yeterlilik ise bu potansiyeli goreve dayali 6grenme (egitim) becerilerine doniistiiriir. Bu
nedenle sadece duygusal zekay1 dikkate almak yetersizdir. Duygusal zeka sadece bir

isgorenin gorev yeterliliklerini 6grenme becerisine sahip oldugunu, bu yeterliliklerin
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gercekten ogrenilmis oldugunu kapsamamaktadir. Ornegin; bazilar1  dogustan
mitkemmel becerilere sahip olmasina karsin, ses egitimi almadan opera sarkicisi
olamamaktadir. Benzer sekilde yeterli gii¢lii duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip
isgorenler iligkiler insa edebilir ve ¢atismalar1 ¢ozebilir (Abraham, 2004: 121). Buna
ilaveten duygusal yeterlilikler etkin bir sekilde kullanildiginda pozitif duygusallik
yiikselmekte iken, negatif duygusallik azalmaktadir.

Bu yeterlilikler iste kontrol edilemeyen duygulart yonetme, kendini motive etme,
digerlerinin duygularin1  degerlendirme konusunda gerekli ayarlamalar1 yapma
konusunda yardimci olabilir (Boyatzis, 2006). Ancak calisanlara onciililk etmek ve

onlar1 motive etmek i¢in sosyal yeterlilikler gelistirilmelidir.

Sosyal yeterlilikler disiplinlere gore farkl sekilde kavramsallastiriimaktadir. Bu nedenle
sosyal yeterliliklerin tanim1 konusunda bir fikir birligi bulunmamaktadir (Schoon, 2009:
1).

Psikoloji agisindan sosyal yeterlilikler; empati, tolerans, vicdanlilik gibi farkli becerileri
ifade edebilen kisilik 6zellikleri; isbirligi yetenegi; belli sosyal kosullarda uyum ve
etkilesimde bulunma yetenegini kapsayan dinamik bir yap1; insanlarin yetkinlikleri hatta

duygusal ve sosyal zeka olarak tanimlanmaktadir (Schoon, 2009: 1-2)

Orgiitsel davrams disiplini agisindan sosyal yeterlilikler ise; diisiince, duygu ve
davranig1 entegre etme; baglam ve kiiltiire gore degerli olan sosyal gorevleri basarma ve
bu durumu is performansina yansitma yetenegine sahip olma ve kullanmadir (Oberst ve

digerleri, 2009: 525).

Sosyal yeterlilikler; bireylerin amaglarin1 basarmasi i¢in diisiince, duygu ve davranig
entegre ederek, pozitif ¢iktilar ilireten sosyal olarak kabul edilebilir davranislart
gosterme becerileri olarak tanimlanmaktadir (Stefan ve digerleri, 2009: 127; Barblett ve
Maloney, 2010: 13). Baska bir ifadeyle, sosyal yeterlilikler; duruma ve zamana gore
hem baskalariyla pozitif iliskiler siirdiirme hem de bu sosyal etkilesim vasitasiyla kisisel
amagclar1 basarma yetenegidir (Arnold ve Lindner-Miiller, 2012: 10). Sosyal yeterlilik
sosyal davranisin degerlendirici bir bileseni iken, sosyal beceri, belli bir baglama adapte

olmak i¢in sergilenen spesifik davraniglar1 kapsar (Stefan ve digeri, 2009: 127).
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Sosyal yeterlilikler, yasam boyunca degismekte ve sosyal farkindalik, sosyal beceriler
ve Ozgliven gibi becerilerin gelistirilmesine bagli olmaktadir. Sosyal yeterlilikler,
kisileraras1 ve grup iligkileri baglaminda bireyin nasil davrandigini tanimlayan iliskisel
bir nitelik de tasimaktadir. Baglamdaki iliskilerin 6zellikleri sosyal yeterliliklerin elde
edilmesine ve ifade edilmesine yonelik firsatlar sunar (Schoon, 2009: 3-4). Sosyal
yeterlilikler, hem formal hem de informal egitim ile gelisir (Arnold ve Lindner-Miiller,
2012: 10). Yani sosyal yeterliliklerin, aile, akranlar, is baglami ve is arkadaslarinin
etkilesiminden etkilenecegi ileri siiriilmektedir (Schoon, 2009: 4). Sosyal yeterlilik,
sosyal davranisin degerlendirici bir bileseni iken, sosyal beceri, belli bir baglama adapte
olmak igin sergilenen spesifik davranislar1 kapsar (Stefan ve digerleri, 2009: 127).
Sosyal olarak rekabet¢i birey hem bagimsiz kararlar alabilir, hem de kendisini,
duygularint ve davranis motivlerini (giidiilerini) gerektigi gibi degerleyebilir. Ayrica
baskalarinin tutumlarin1 ve isteklerini kavrayabilir, goriislerini degerlendirebilir ve

davranig uyumu konusundaki bilgilerini kullanabilir.

Sosyal yeterliligin belki de en 6nemli islevi problem ¢6zme lizerine odaklanmadir.
Problemleri ¢6zmek icin birey sosyal becerilere (kendini degerleme, bilis, baska
insanlarin isteklerinin ve duygularinin farkina varma, baglantilar1 baslatma ve diger
insanlarla iligkileri siirdlirme), sosyal degerlere (diiriistliik, sorumluluk, empati,
alcakgoniilliilik vs.) ve bilgiye (0zdeslesme, kisileraras1 iligkiler ve davranis
diizenleme) gereksinim duymaktadir (Vaitkiene ve Kiliuviene, 2010: 126). Ayrica
sosyal yeterliliklerin  iyilestirilmesinde  Ozerkligi  artirma, sosyal etkilesimi
kolaylastirma, bireylere inisiyatifi giiclendirmenin bir parcasi oldugunu 6gretme ve rol

modelleriyle tanistirma oldukca etkili olmaktadir (Shapiro, Lieberman ve Moffett,
2003).

Gelisme gereksinimlerine uygun duygusal ve sosyal yeterliliklerin devam ettirilmesi ve
gelistirilmesi, karmagik bir gorevdir. Duygusal, pro-sosyal davranmiglar, kisilerarasi
iligkiler ve inanclar bireyin duygusal ve sosyal yeterlilikleri ile iliskilidir. Bireyin
etkilesimde bulundugu gruplar, hem pozitif hem de negatif etkilesimleri deneyim

etmesine neden olmaktadir (Strandberg Sawyer ve digerleri, 2002: 184).

Duygusal ve sosyal yeterlilikler, bireye kendisinin ve baskalarinin duygularini anlama,

kendisini ve baskalarin1 motive etme, kendisinin ve baskalarmin duygularim etkin bir
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bi¢imde yonetme ve baskalarinin duygularini fark ederek iligkileri yonetme becrileridir.
Ayn1 zamanda bu yeterlilikler bireylerin zor gorevlerde veya giderek daha fazla ¢aba
gerektiren kariyerlerinde dayanikli olmalarim1 saglayan davraniglari tarif etmekte ve
degisimle etkili bir sekilde bas etmelerine yardimci olmaktadir (Domitrovich, Cortes ve
Greenberg, 2007: 69).

Denham’a (2006: 61) gore duygusal ve sosyal yeterlilikler; kisa ve uzun vadeli
gelisimsel gereksinimleri karsilayan oOrgiitlii davraniglarin sonuglari ile iligkili olan
etkilesimdeki en yiiksek diizeyde etkinlik olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle,
duygusal ve sosyal yeterlilikler, bir ¢alisanin ¢alisma arkadaslariyla etkin iliskiler
baslatma ve siirdiirme, yoneticilerle fonksiyonel iligkiler kurma, duygular1 etkin bir
sekilde diizenleme, duygusal tepkiselligi dengeleme, 6z saygi ve ustalik duyusunu
gelistirme, ¢atismanin yani sira kizgin ve saldirgan davranist yonetme kapasitesidir
(Dobrin ve Kallay, 2013: 18). Bu bakis agisina goére, duygusal ve sosyal yeterliligin
unsurlari; bir bireyin yliksek diizeyde basarili etkili etkilesim, calisma arkadaglar ile
sirdiriilebilir pozitif baglanti kurma, duygular1 pozitif olarak ifade etme ve

diizenlemedir (Denham, 2006: 61).

Orgiitsel davranis yazininda duygusal ve sosyal yeterlilikler, kuramsal dayanaklarini
Frijda (1986), Smith ve Lazarus (1990) ve Gross (2001) tarafindan ortaya atilan Duygu
Diizenleme Kuraminda bulmaktadir (Akt. Duy ve Yildiz, 2014: 24). Bu kuram; duygu
diizenleme, bireylerin duygular ile ilgilenme, onlarin duygularini etkileme, bireylerin
hangi duygulara ne zaman sahip olmasi ve bu duygulari nasil deneyim etmesi
gerektiginin yani sira duygu durumlarinin yogunlugunu ve siirekliligini degistirme
yontemleri tizerine odaklanir (Finlay-Jones, Rees ve Kane, 2015: 3). Yine ¢alisanlarin
isyerinde gergeklesen olaylara karsi ruh hallerinin (modlarin) is performansini ve
memnuniyeti nasil etkiledigini ortaya koyan Duygusal Olaylar Teorisi de (Begenirbag
ve Turgut, 2014: 229) duygusal ve sosyal yeterliliklerin bir bagka kuramsal dayanagidir.
Bu teori, is ortaminda duygusal deneyimlerin yapisi, nedenleri ve sonuglari iizerine
odaklanmaktadir. Bununla birlikte duygusal olaylar teorisi, hem is tatminini etkileyen
faktorleri, hem de ortamin oOzelliklerinden bagimsiz sekilde duygusal tepkilerin
proksimal nedenleri olarak olaylar tlizerine dikkati yogunlastirmaktadir. Cilinki is

ortaminda insanlar bazi olaylar yasamakta ve bu olaylara duygusal olarak tepki
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gostermektedirler. Bu durum, duygusal deneyimler, davraniglar ve tutumlar iizerinde

dogrudan etkili olabilmektedir (Weiss ve Crompanzano, 1996: 11).

Ote yandan duygusal ve sosyal yeterliliklerin gelisiminde ilk olarak 1990’11 yillarda
Harvard Universitesi Psikologu Peter Salovey ve New Hampshire Universitesi’'nden
psikolog John Mayer tarafindan kullanilan ve daha sonra 1995 yilinda Daniel
Goleman’in ¢abalariyla gelistirilen duygusal zeka kavrami da etkili olmustur (Ozdemir
Yaylaci, 2006: 75). Salovey ve Mayer (1990: 189) duygusal zekay1; bireyin, kendisinin
ve bagkalariin hislerini ve duygularini algilayabilmesi, onlar1 ayirt edebilmesi ve bu
bilgiyi diisiince ve davramislarinda rehber olarak kullanabilme yetenegini kapsayan
sosyal zekanin bir altkiimesi olarak tanimlamislardir. Goleman (1995) ise duygusal
zekay; iliskileri siirdiirmek ic¢in bireyin duygularini bilmesi, duygularin1 yonetmesi,
duygularin1 diizenleyerek kendini motive etmesi, baskalarinin duygularini tanimasi ve

yonetmesi seklinde ifade etmistir.

Bu tanimlar dikkate alindiginda duygusal zeka, duygusal yeterlilikleri gelistirmek i¢in
temel faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Yani duygusal yeterlilikler, duygusal
zekaya bagli olarak gelistirilmekte olan becerilerdir (Oberst ve digerleri, 2009: 525).
Ancak duygusal zeka oncelikle dogustan bir yetenek iken; duygusal yeterlilik, kiiltiirel
ve baglamsal girisimlerle elde edilen ve gelistirilen beceriler seti olup performans igin
gerekli bir onciildiir. Duygusal zeka, ayn1 zamanda bir kisinin temel pratik becerileri
ogrenme potansiyeli iken, duygusal yeterlilik ise, bu potansiyeli temel (task-mastering)
becerilere doniistirme ve uygulama derecesidir. Yiiksek duygusal zeka, duygusal
yeterliliklerin gelismesini garanti edemez, sadece duygusal yeterlilikleri iyilestirme
potansiyelinin var oldugunu gosterir (Yildirim, 2007: 275). Son olarak duygusal zeka,
cevredeki talepler ve baskilarin iistesinden gelmede bireyin basarili olmasini saglayan
bir yeterlilik tiirii olarak da goriilmektedir (Lau ve Wu, 2012: 2). Yani duygusal
yeterlilik; duygusal zekayla baglantili olmakla birlikte duygusal zekaya temel de teskil
etmektedir (Yildirim, 2007: 275).

Yetenek, yeterlilikler seti ve ozellik olarak duygusal zekayr ele alan birgok model
gelistirilmistir (Reddy ve Ajmera, 2015: 151). Goleman (1995), Mayer ve Salovey
(1997), Cooper ve Sawaf (1997) ve Bar On’un (1997) duygusal zeka modelleri, en fazla
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ilgi c¢eken modellerden bazilaridir. Bu modellerin tiimii duygusal ve sosyal

yeterliliklerin teorik temellerine katkida bulunmuslardir.

Duygusal ve sosyal yeterlilikleri 6l¢gmek i¢cin Hay Groupta Goleman, Boyatzis ve David
McClelland Enstitlisii arastirmacilar1 tarafindan gelistirilen Duygusal ve Sosyal
Yeterlilikler Envanterinin amaci, tistiin liderler ve galisanlar ayirt edecek olan duygusal
ve sosyal yeterlilikleri 6lgmektir. Bu envanter, 6z-farkindalik, kendi kendini yonetim,
sosyal farkindalik ve iligki yonetimini kapsayan yeterlilikleri 18 alt boyut yardimiyla
Olgmektedir. Bu envanter, teste tabi tutulan kisinin orgiitte farkli bireylerden dogrudan
geribildirim aldig1 ¢oklu degerlendirici degerlendirmesini esas almaktadir (Boyatzis ve
Goleman, 2007).

1990’ yillarda Goleman, Salovey ve Mayer’in duygusal zeka konusundaki
calismalarindan sonra duygusal ve sosyal yeterlilikler konusundaki yelpazenin daha da
genisledigi sOylenebilir. Daniel Goleman ile birlikte Richard Boyatzis ve Annie McKee
duygusal yeterlilikleri 6zfarkindalik, kendi kendini yonetme, sosyal farkindalik ve
sosyal beceriler olarak siniflandirmislardir. Ancak bu yeterliliklerin kapsami dar
kalmistir. Daha sonra Hay Groupta Goleman, Boyatzis ve David McClelland Enstitiisii
aragtirmacilari, farkli rollerde, orgiitlerde ve sektdrlerde uzun yillar boyunca yaptiklar
aragtirmalar sonucunda duygusal ve sosyal yeterlilikleri 6lgmek i¢in Duygusal ve Sosyal
Yeterlilikler Envanterini gelistirmiglerdir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002;
Boyatzis ve Goleman, 2007; Emmerling ve Boyatzis, 2012). Yeterliliklerin her biri
onemli olmakla birlikte, bir iste basarili olabilmek i¢in hepsine bir arada sahip olmak
gerekmeyebilir. Calisanlarin giiclii yonlerine, tercihlerine, onlarin beraber calistig
insanlara ve i¢inde bulundugu durumun gereklerine gore farkli yetkinlikler {izerinde

odaklanabilmektedir (Goleman, 2014: 51).
1.2. Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin Boyutlar:

Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler Envanteri’ndeki yeterlilik gruplart asagidaki dort farkl
beceri alanina odaklanmaktadir (Boyatzis ve Goleman, 2007):

e Oz Farkindalik: Bireyin kendi duygularini tanimasi ve anlamast.

o Sosyal Farkindalik: Baskalarinin duygularini tanimasi ve anlamasi.
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e Kendini Yonetme: Bireyin kendi duygularin etkili bir sekilde yonetmesi.

o [liskileri Yionetme: Baskalar1 ile olan iliskilerde duygusal farkindaliktan

yararlanilmasi.
Duygusal ve sosyal yeterliligin boyutlar1 asagidaki gibi agiklanabilir:
1.2.1. Ozfarkindahk

Ozfarkindalik; Duygusal ve sosyal yeterliliklerin en 6nemli unsurudur. Bireyin
duygularini ve etkilerini; i¢sel durumunu, tercihlerini, kaynaklarmi ve sezgilerini
bilmesini ifade eder. Ozfarkindalik; gii¢lii ve gelismeye acik yonleri bilmek, duygular
tanimak, bu farkindaligi davraniglara rehber olacak sekilde kullanmak ve kendini agik
bir bigimde ifade edebilmektir (Mabogoglu, 2006: 50). Ozfarkindalik; basarisizliklara
ragmen zamana gore duygusal ve sosyal olarak anlasilabilir davraniglar siirdiirmesine
ve bireyin duygusal ve sosyal zekasini zaman igerisinde korumasma olanak
saglamaktadir. Ozfarkindaligin alt bilesenleri duygusal o6zfarkindalik, dogru

0zdegerleme ve kendine giiven asagida agiklanmaktadir (Goleman, 2014: 51):

1. Duygusal Ozfarkindalik: Duygusal dzfarkindalik, bireyin kendisinin ve digerlerinin
duygularini tanima ve etkilerini fark etme yetenegidir. Duygusal 6zfarkindalik, olumsuz
bir duygu durumunu degistirmek ve olumlu duygu ile sonuglanmasini saglamak i¢in
atilacak adimlar1 kolaylagtirmaktadir. Yiiksek duygusal farkindalik diizeyine sahip
birey, ¢evresini anlar ve sikintiyla daha iyi bas edebilir (Kuzucu, 2008: 52). Duygusal
ozfarkindalig1 yiiksek kisiler, hem kendilerini, hem de islerini etkileyebilmektedir.
Reddy ve Ajmera’ya (2015: 154) gore bu yeterlilige sahip bireyler;

e Hangi duygular1 ve neden hissettigini bilir,

e Duygular ile diisiindiigii, yaptig1 ve soyledigi seyler arasindaki baglantilar1 fark

eder,
e Duygulariin performansi nasil etkiledigini bilir ve
e Deger ve amaclarina iliskin bir yol gosterici farkindaliga sahip olur.

2. Dogru Ozdegerleme: Dogru 6zdegerleme; hem bireyin giiclii ve zayif yanlarini, hem

de bireyin igsel kaynaklarini, yeteneklerini ve simirliliklarini bilmesini ifade eder.
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Ozdegerleme, kendi duygularmi, inanglarmi ve diisiincelerini ifade etme ve yikici
olmayan tarzda dogrularin1 savunma yetisidir. Kendi kendini degerleyen liderler ve
calisanlar, ne zaman yardim isteyeceklerini ve gii¢lii yanlarimi gelistirmede nerelere
odaklanacaklarin1 iyi bilirler (Goleman, 2014: 51). Lugo’ya (2008: 28) gore bu
yeterlilige sahip bireyler;

e Giiglii ve zay1f yanlarinin farkina varir,
¢ Yansitma ve deneyimle 6grenir,

e Geribildirime, yeni perspektiflere, siirekli 6grenme ve kendini gelistirmeye acgik

olur ve
e Kendileri hakkinda mizah yapabilir ve perspektif ortaya koyabilir.

3. Kendine Giiven: Ozyeterlilik ile alakali olan kendine giiven, birinin basarma yetenegi
ile donatildigina dair inanci ve boylelikle kendi fikirlerinden yararlanarak olaylar1 ve
sonuglart etkileme yetenegidir (Abraham, 2004: 120). Baska bir deyisle, 6z giiven;
bireyin dzsayg1 ve yetenekleri konusunda emin olmasidir (Serrat, 2010: 170). Ozgiiven,
kisinin kendisi hakkinda iyi, pozitif ve dengeli duygular ve tutumlar gelistirmesi
sonucunda kendini iyi hissetmesidir; yani 1limli benlik algisidir. Ozgiiven, bireyin
istenen ¢iktilar iretmesi igin gerekli olan seyleri yapabilecegine dair inangtir. Kendine
giivenen kisiler genelde bir durus duyusuna sahiptir ve grupta kendilerini 6n plana
cikarirlar. Ozgiiven, bireyin giiclii yanlarimi belirlemesini, bu yonlerine daha cok
odaklanmasini ve risk iistlenmesini saglar (Goleman, 2014: 51). Serrat’a (2010: 170)

gore bu yeterlilige sahip bireyler;

e Ozgiivenle kendini sunar ve bir durusa sahip olur,

e Istenmeyen goriisleri seslendirir ve dogru sey i¢in riski géze alir ve

e Kararl olur; belirsizlikler ve baskilara ragmen saglam kararlar verebilir.
1.2.2. Kendini Yonetme

Bireyin kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve kaynaklarimmi yonetmek olarak tanimlanan
kendine yon verebilme yetisi, sikint1 veren hislerin yani sira giidiileri de yonetebilmektir

(Nazli, 2013: 19). Kendini yonetmenin alt boyutlar1 kendi kendini kontrol, giivenilirlik,
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vicdanlilik, adaptasyon, basari yonelimi, inisiyatif, pozitif goriinim (iyimserlik),
yenilik¢ilik ve baglilik olarak ifade edilmektedir. Bu alt boyutlar asagidaki gibi
aciklanabilir (Goleman, 2014: 51 ve Raheja, 2011: 210-214):

1. Kendi Kendini Kontrol: Kendi kendine kontrol; yikict duygular ve diirtiilerin etkin
bir bi¢imde yonetilmesi ve calisanin stresli veya dost olmayan kosullarda etkinligini
stirdiirmesidir (Abraham, 2004: 120). Kisinin kendi duygularini, giidiilerini ve var olan
kaynaklarmi1 yonetebilme giiciidiir. Yogun endiselerden, karamsarliklardan ve
alinganliklardan kurtulabilme ve kendini yatistirma yeteneklerini kapsar (Goleman,
2014: 51 ve Raheja, 2011: 210-214). Bu yetenekleri zayif olan kisiler siirekli
huzursuzlukla miicadele ederken, kuvvetli olanlar ise hayatin tatsiz siirprizleri ve
terslikleriyle karsilastiktan sonra kendilerini daha rahat toparlayabilirler. Is ortaminda
tatsiz durumlarin iistesinden kolay gelirler ve beklenmedik durumlarin performanslarini
etkilemesine izin vermezler (Ak Siitlii, 2013: 10). Ayrica psikolojik dayaniklilik, kendi
kendine kontroliin temelidir. Psikolojik dayaniklilik, isgorenler gorevleri ile ilgili hizl
degisimlerle yiizlesmeleri durumunda onlarin  kizginliklarimi  dizginlemektedir
(Abraham, 2004: 120). Duygusal olarak kendi kendini kontrol edenler, yiiksek stres
altinda veya bir kriz esnasinda sakin kalma ve anlayisli olma yollarimi da bilirler.

Serrat’a (2010: 170) gore bu yeterlilige sahip bireyler;
e Diirtiisel hisleri ve rahatsiz edici duygulari en iyi sekilde yonetir,
e Zor anlarda bile sakin, pozitif ve sogukkanli kalir,
e Baski altinda agikc¢a diisiiniir ve konsantrasyonu korur.

2. Giivenilirlik: Givenilirlik; birey acisindan diirtistliigiin ve biitiinliiglin tutarli bir
goriintiistidiir. Bu ozellige sahip kisiler, etik sorumluluga sahiptirler, ¢evrelerinde
giivenilirlikleri ve igtenlikleriyle giiglii gliven ortami olustururlar. Kendi hatalarini kabul
eder, bagkalarinin da ahlaki olmayan davraniglarinin karsisinda yer alirlar (Nazli, 2013:
20). Bu yeterlilik sayesinde c¢alisanlar taahhiitlerine bagli kalmakta ve so6zlerinde
durmakta, hedeflerine ulasma konusunda kendi kendilerine hesap vermesi gerektigini
diistinmekte ve islerinde dikkatli ve organize olmaktadirlar. Singh’e (2011: 183) gore bu
yeterlilige sahip bireyler;
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e FEtige uygun olarak hareket ederler ve elestiriye aciktirlar,
e Giivenilirlik ve otantiklik vasitasiyla giiveni insaa eder,

e Kendi yanlislarini kabul eder,

e Bagkalariin etik olmayan eylemlerine kars1 koyar ve

e En zor durumlarda bile ilkeli bir durus sergiler.

3. Vicdanhlik: Vicdanlhlik; kendisini ve sorumluluklarin1i yonetme ve hesap verme
becerisidir. Kisginin s6z ve eylemlerinde tutarli olmasi ve ahlaki standartlara uygun
davraniglarda bulunmasidir (Goleman, 2014: 51). Vicdanlilik; ¢ok dikkatlilik, 6z disiplin
ve kisisel sorumluluk niteliklerini kapsar. Vicdanli isgoérenler igtenlikle isi
tamamlamakta, sebat ederek caligmakta, acemi isgorenlere yardimer olmakta ve ekstra
sorumluluklar1 kabul etmektedir (Abraham, 2004: 120). Vicdanlilik, kisisel performans
sorumlulugunu tstlenmektir. Sahu ve Bharti’ye (2009: 280) gore bu yeterlilige sahip
kisiler;

e Taahhiitleri yerine getirir ve sdziinde durur,
e Hedeflere ulagsmak i¢in kendini sorumlu tutar ve
e (Calismalarinda organize olur ve dikkatli olur.

4. Adaptasyon (Uyum Yetenegi): Adaptasyon; degisen durumlara uyum saglama ve
engellerin tistesinden gelme becerisidir. Bu beceriye sahip calisanlar, gorevleri ile ilgili
talepleri, degisen Oncelikleri ve hizli degisimi yumusak bir bicimde
yonetebilmektedirler (Raheja, 2011: 210). Ayn1 zamanda degisimi yonetmede esnekligi
ve yeni fikirlere veya yaklasimlara adapte olmay1 ifade eder. Bu beceriye sahip
calisanlar, degisen kosullara uygun olarak tepki ve taktiklerini adapte etmekte ve olaylar
karsisinda esnek bir bakis acisina sahip olabilmektedir. Bu kisiler, orgiitsel yasamin
kacinilmaz belirsizlikleriyle rahatga bas edebilmektedir. Lugo’ya (2008: 28) gore bu
yeterlilik sayesinde;

e Coklu talepleri, degisen oncelikleri ve hizli1 degisimi kolayca yonetir,

e Akici kosullara uyum saglayici tepki ve taktikleri benimser ve
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e Gordiigl olaylar karsisinda esnek olabilmektedirler.

5. Bagsar1 Yonelimi: Basar1 yonelimi; bir kusursuzluk standardini yakalama, iyilestirme
ve agma; daha iyi seyler yapma icin yollar arama; zor amaglar belirleme ve hesapli risk
istlenme ¢abasidir. Basar1 yonelimi yiiksek kisiler hem kendileri hem de yol
gosterdikleri kisiler agisindan siirekli olarak performans iyilestirmelerini siiriikleyen
yiiksek kigisel standartlara sahiptir. Sahu ve Bharti’ye (2009: 280) gore bireyler bu

yeterlilik sayesinde;

e Hedeflere ve standartlara ulasmaya yonelik yiiksek bir itici gii¢le sonug odakli

olur,
e Zor amaglar saptar ve hesapli riskler iistlenir,
e Belirsizligi azaltmaya yonelik bilgi arar ve daha 1yiyi yapma yollarini bulur.
e Performansi nasil iyilestirecegini 6grenirler.

6. Inisiyatif: Inisiyatif; bireyin kendini siirekli olarak gelistirme yollarini aramasi ve
gercek mutlulugun yasamin tiim sorumlulugunu iistlenmeyi kabul etmesi olarak ifade
edilmektedir (McPheat, 2010: 45). inisiyatif, firsatlar1 yakalama istekliligi ve firsatlara
etki etme cabasidir. Inisiyatif kullanan kisiler gelecekte en iyi olanaklar1 yaratmak icin
gerektiginde biirokrasiyi bertaraf etmede ve kurallar1 degistirmede tereddiit

etmemektedirler. Singh’e (2011: 183) gore bu yeterlilik sayesinde bireyler;
e Firsatlar1 kagirmazlar,

e Kendilerinin neye gereksinim duydugunu veya kendilerinden neler beklendigini

bilirler ve bunlarin 6tesindeki amaglarin pesinde kosar,
e Yapilacak is i¢in kurallar1 esnetirler ve biirokrasiyi azaltir ve
e Olagandisi cabalariyla bagkalarini da harekete gecirirler.

7. Pozitif Goriiniim veya Iyimserlik: Tyimserlik; giiglikklere ve engellemelere ragmen
genel olarak hayatta her seyin iyi gidecegine dair beklentidir. Iyimser olan kisiler, tehdit
veya yenilgiden ziyade firsatlar aramayr tercih ederler. Yenilgiyi kisisel kusurlarin

degil, iistesinden gelinebilecek kosullarin sonucu olarak algilamaktadirlar. Bu kisiler
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basarisizlik korkusundan degil, basari umudundan yola c¢ikararak, israrla hedefleri
arastirirlar (Goleman, 2014: 51). Kisaca iyimserlik, engeller ve aksakliklara ragmen
amaglara ulasmadaki kararlilig1 ifade etmektedir. Reddy ve Ajmera’ya (2015: 156) gore
insanlarda, durumlarda ve olaylarda pozitifligi géorme ve engeller veya aksakliklara

kars1 amaglara ulagsmadaki kararlilik yetenegi olan yeterlilik sayesinde bireyler;
e Engellere ve aksakliklara ragmen amaglara ulasmada kararli olur,
e Basarisizlik korkusundan ziyade basart umudundan etkilenir ve

e Kisisel kusurdan ziyade yonetilebilir kosullardan kaynaklanan aksakliklari

gorur.

8. Yenilik¢ilik: Yenilikg¢ilik; yeni fikirlere ve bilgilere acik olmayr ve bu durumdan
hosnut olmay1 ifade eder. Bu yeterlilige sahip bireyler; ¢ok sayida degisik kaynaktan
yeni fikirler aramakta, sorunlara orijinal ¢Oziimler getirmekte, diisiiniirken risk
istlenmekte ve farkli perspektiflere acik olmakta ve nihayetinde yeni fikirler
yaratmaktadirlar (Raheja, 2011: 210). Reddy ve Ajmera’ya (2015: 156) gore bu
yeterlilige sahip bireyler;

e (ok sayida kaynaktan yeni fikirler arar,

e Problemlere orijinal ¢oziimler arar,

e Yeni fikirler yaratir ve

¢ Diisilincelerinde yeni perspektifler benimser ve risk iistlenir.

9. Baghlik: Baglhlik; bireyin, ait oldugu grubun ve organizasyonun amaglarini
i¢sellestirmesidir. Bireyin degerleri ve hedeflerinin Orgiitiin degerleri ve hedefleriyle
uyumlu olmas1 durumunda bireylerin performansi artar ve boylece orgiitsel ¢iktilarda da
olumlu gelismeler olabilmektedir. Singh’e (2011: 184) gore bu yeterlilik sayesinde
bireyler;

e En genis amaglara ulagsmak i¢in kisiler ve gruplar fedakarliga katlanmaya hazir

olur,

¢ En genis misyonda ama¢ duyusunu bulur,
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e Karar vermede ve secenekleri agiga ¢ikarmada grubun temel degerlerini kullanir,

e Bireyler, grubun misyonunu gerceklestirmek icin aktif bir sekilde firsatlar

ararlar.
1.2.3. Sosyal Farkindahk

Sosyal farkindalik; insanlarin iliskileri nasil yonetecegini ve baskalarinin duygulari,
ihtiyaclart ve ilgilerini nasil fark edecegini ifade eder. Sosyal farkindalik, liderligin,
popiiler olmanin, kisiler arasi etkinligin altinda yatan unsurdur. Sosyal farkindaliga
sahip isgorenler; ¢alisma ortaminda empati sayesinde ekipleri yonetmeye yatkindirlar.
Aym sekilde insanlar1 ikna etmede de usta olurlar. Ikna giicii yiiksek calisanlar, bu
becerilerden dolay1r ne zaman duygusal bir talepte bulunmak gerektigini de bilirler (Ak
Siitli, 2013: 11). Bu farkindalik, empati, kocluk ve mentorliik, politik biling, hizmet
odaklilik, farkliliklart gelistirme ve harekete gegirme 6zelliklerinin bir araya gelmesinin
disavurumudur. Sosyal farkindaligin alt boyutlar1 asagidaki gibi agiklanabilir (Goleman,
2014: 51-52 ve Raheja, 2011: 210-214):

1. Empati: Empati; baskalarinin duygularini ve bakis agilarini sezme, onlarin endiseleri
ile aktif bir bicimde ilgilenme, ne hissettikleri ve diisiindiikleri konusunda ipuglarin
yakalama yetenegidir (Nafukho ve Muyia, 2014; 631-632). Empati, bireyin baskalarinin
duygularia kars1 duyarli davranarak, bu duygular1 tanimasi, anlamasi, kendini onlarin
yerine koymasi ve yorumlamasidir. insanlar sdylemeden, onlarin hislerini anlayabilmek
empatinin 6zlinii olusturur. Yoneticiler agisindan en 6nemli becerilerinden birisi, empati
kurma becerisidir. Empatik olmak, diger insanlan “duygusal anlamda okumak”
anlamina gelir. Empati, kisiler arasi iligkilerde igtenlik, ilgi, baghilik ve duyarlilik
gosterebilme yetenegini de igermektedir. Empatik insanlar bagkalarinin duygularinin
bilincinde olup; onlar1 takdir edebilirler (Mabogoglu, 2006: 69). Bu kisiler bagka kisileri
dikkatli bir sekilde dinler ve diger kisilerin bakis agilarin1 kavrar. Fleming’e (2014: 60-
61) gore bu yeterlilik sayesinde bireyler;

e Duygusal ipuglarini dikkate alir ve en iyi sekilde dinlerler.

e Baskalariin perspektifine duyarlilik gosterir ve anlarlar.
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e Bagka insanlarin gereksinim ve duygularim1 kavramaya dayali olarak yardimda

bulunurlar.

2. Kogluk ve Mentorliik: Kogluk ve mentorliik; baskalarinin gelisme gereksinimlerini
anlama ve becerilerini cesaretlendirme ve destekleme yetenegidir. Geribildirim ve

destek vererek bagkalarinin uzun vadede 6grenme ve gelismesini tesvik etmektedir.

Baskalarin1 anlama ve gelistirme; perspektif alma, kaliteli sosyal iliskiler gelistirmede
onemli bir aragtir ve bu psikolojik destegin en etkin kaynaklarindan biridir. Baskalarinin
duygularin1 anlama, sezme ve dikkate alma egilimi, kisisel psikolojik dayaniklilig
artirmada 6nemli rol oynar (Armstrong, Galligan ve Critchley, 2011: 332). Baskasinin
sorunlartyla ve duygulartyla aktif bir bicimde ilgilenmek de bu kapsamda

degerlendirilmektedir.

Bagkalarim1 gelistirme; bagkalarinin  gelisimine katkida bulunmak, gerekli olan
kosullarin yaratilmasi ve mevcut yeteneklerinin gelistirilmesine destek olmaktir (Nazli,
2013: 24). Diger bir ifadeyle, baskalarin1 gelistirmek; yeteneklerini gelisgtirmek ve
desteklemek icin bagkalarinin gereksinim duydugu seyleri algilamaktir (Nafukho ve
Muyia, 2014; 631-632; Fleming, 2014: 60-61). Baskalarinin becerilerini gelistirmeye
kendini adayanlar, baskalarinin amaglarini, giiglii ve zayif yanlarin1 kavramakta, onlara
yardimc1 olmakta ve onlara derin ilgi gostermektedirler. Nafukho ve Muyia’ya (2014;

631-632) gore bu yeterlilige sahip bireyler;
e Calisanlarin giiclii yanlarini, basarilarini ve gelisimini kabul eder ve ddiillendirir,

e Yararlh geribildirimde bulunur ve gelisme i¢in calisanlarin gereksinimlerini

saptar,

e Kisilerini becerilerini zorlayan ve gelistiren gorevler verir, mentorliik yapar ve

zamanl kogluk yapar.

3. Orgiitsel Farkindalik veya Politik Bilin¢: Orgiitsel farkindalik, isyerindeki gruplarm
duygusal durumlarin1 ve gii¢ iliskilerini okumay1 etkileyen aglart ve dinamikleri
saptama yetenegidir (Raheja, 2011: 213). Bu yeterlilik bireylerin, goériinen manzaralarin
gerisindeki iligki aglarmi tespit etmelerini ve isbirligini insa etmelerini saglamaktadir.

Bu sayede de bireyler, oOrgiitteki profesyonel rolleri ne olursa olsun etki sahibi
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olabilmektedirler. Gruplardaki sosyal hiyerarsilere bakabilmek, sadece kisilerarasi
diizeyde degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel diizeyde de bir sosyal farkindalia sahip olmay1
gerektirmektedir. Bireylerin kendi Onyargilarinin  ve varsayimlarinin = bozucu
etkilerinden siyrilarak, durumlar1 nesnel olarak okuyabilmeleri, bu durumlara etkili bir
sekilde cevap verebilmelerini ve daha yiliksek performans gosterebilmelerini
saglamaktadir (Karakus, 2008: 33). Bu yeti sayesinde ¢alisanlar 6nemli gii¢ iliskilerini
dogru okuyabilmekte, kritik sosyal aglar1 saptamakta, miisterilerin ve rakiplerin goris
ve eylemlerini etkileyen gii¢leri kavramakta ve orgiitsel ve ¢evresel gergekleri dogru
okuyabilmektedir (Raheja, 2011: 213). Ayrica bir keskin sosyal farkindaliga sahip kisi,
bir oOrgiitte is ortamindaki politik giligleri anlayabilir ve ayrica o ortamda insanlar
arasinda isleyen yol gosterici degerleri ve gizli kurallari bilir (Goleman, 2014: 51-52).
Fleming’e (2014: 60-61) gore bu yeterlilige sahip bireyler;

e Temel gii¢ iliskilerini dogru okur,

e Onemli sosyal aglar1 saptar,

e Tiiketicileri, miisterileri ve rakiplerin eylemlerini sekillendiren giicleri anlar ve
e Durumlari, orgiitsel ve digsal gercekleri dogru bir sekilde okur.

4. Hizmet Odakhhk: Hizmet odaklilik; miisteri gereksinimlerini 6ngdrme, kavrama ve
karsilama yetenegidir (Fleming, 2014: 60-61). Bu beceri sayesinde miisteri
gereksinimlerini anlayip lriin ve hizmetleri onlara uydurmakta, misteri baglihig1 ve
tatmini artirma yollar1 aramakta, uygun destek sunmakta ve giivenilir bir danigman gibi
misterileri yonlendirmektedir (Raheja, 2011: 211). Hizmet odaklilig1 yiiksek liderler,
calisanlar miisterilerle dogrudan temas kursunlar diye duygusal iklimi tegvik eder ve bu
dogrultuda iliskilerini siirdiirtirler. Nafukho ve Muyia’ya (2014: 631-632) gbre bu

yeterlilik sayesinde bireyler;
e Miisteri gereksinimlerini anlar ve {iriin veya hizmetleri onlara uydurur.
e Miisteri tatmin ve sadakatini artirmaya yonelik yollar arar.
e ictenlikle uygun destegi sunar.

e Giivenilir bir danigman olarak hareket eder ve bir miisteri perspektifi yakalar.
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5. Farkhiliklar1 Gelistirme ve Harekete Gegirme: Farkliliklar1 gelistirmek ve harekete
gecirmek; farkli insanlar sayesinde firsatlar1 gelistirmeyi, beslemeyi ve sinerji yaratmay1
ifade eder. Farkli bakis a¢ilarina sahip insanlara saygi duymak ve onlarla iliski kurmak,
farkl1 diinya goriislerini kavramak ve grup farkliliklarina karsi duyarli olmak,
farkliliklar1 firsat olarak gormek ve farkli insanlarin ¢aba gosterebilecegi ortamlar
yaratmak, Onyargi ve toleranssizligin iistesinden gelmek bu becerinin kapsamini
olusturur (Raheja, 2011: 213). Fleming’e (2014: 60-61) gore bu yeterlilige sahip

bireyler;

e Degisik deneyim ve gecmisleri olan calisanlara saygi duyar ve onlarla iyi

iligkiler kurar,
e Farkli diinya goriislerini anlar ve grup farkliliklarina duyarh olur,
e Farklhilig: firsat olarak goriir, farkli insanlarin ¢aba gosterdigi bir ortam yaratir,
e Onyargi ve hosgoriisiizliige karsi ¢ikar.
1.2.4. Tliski Yonetimi

Iliski y&netimi; baskalarinda arzulanan tepkileri ortaya cikarma yetenegidir. Iliskileri
yonetme, duygusal ve sosyal zekanin varliginin veya yoklugunun bagkalar1 tarafindan
en kolay goriilebildigi alandir. Iliski yonetimindeki yeterlilikler baskalarinin
performansin1 ve motivasyonunu etkiler, ancak bu sosyal farkindalik ve 6z yonetim
yeterliliklerine baglidir. Ciinkii bu yeterlilikler, iligki yonetimi yeterliliklerini ne sekilde
kullanacagimiz konusunda yon ve smir belirlemenin yani sira enerji ve beceri

saglamaktadir.

Iliski yonetimi; gruplar1 organize edebilme, tartisarak ¢oziim bulma, kisisel baglant:
kurabilme ve sosyal analiz yapabilme gibi becerileri kapsar. Bu becerilere sahip olan
kisiler, insanlarla rahat iletisim kurabilen, onlarin tepkilerini, hislerini akillica
okuyabilen, yonlendirebilen, organize edebilen ve her insani faaliyette ortaya
cikabilecek tartigsmalarin iistesinden gelebilen kisilerdir. Bu kisileraras1 yetenekler, diger
duygusal zeka yetileri iizerine kuruludur. Sosyal zekasi iyi olan kisiler, 6ncelikle, kendi
duygularin1 ifade etmekte beceriklidirler (Mabogoglu, 2006: 80). iliski yonetimi,

etkileme, ilham verici liderlik, iletisim, degisim katalizorliigl, catisma yonetimi, ekip
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caligmasi, isbirligi ve baglari olusturma boyutlarini kapsar. Iliski y&netiminin alt

boyutlar1 su sekilde agiklanabilir (Goleman, 2014: 51-52 ve Raheja, 2011: 210-214):

1. Etkileme: Etki; bireyin baskalar1 ve onlarin kararlari tizerinde bir pozitif etkiye sahip
olma ve desteklerini kazanma i¢in baskalarini ikna etme/inandirma yetenegidir. Baska
bir ifadeyle etki; inandirma i¢in etki taktiklerini kullanma yetenegidir (Spenser, Ryan ve
Bernard, 2008: 174-177). Etkileme becerisi; birgok kimsenin bilgi sahibi olmadigi
konularda bilgili olma, iistiin nitelikli bilgi ve deneyime sahip olma, pozitif niyetlere
sahip olma, gelisme ve inandirma igin firsatlar1 paylasmaya istekli olma, liderlik etme,
diiriist ve giivenilir olma gibi becerilerden olusur (McPheat, 2010: 52). Bir kisinin
etkileme giicliniin diger gostergeleri; dogru bir goriintii ¢izme, anahtar rolii oynayan
insanlarin desteklerinin nasil alinacagini ve inisiyatif i¢in destek aglarin1 (networklerini)
nasil olusturacagini bilme, bagkalarini ikna etme, baskalarinin duygularini etkileme,
duygular1 yonetme ve kendisini dinletme becerisidir. Goleman’a (1998: 160) gore bu

yeterlilige sahip bireyler;
¢ Inandirmada becerikli olur,
e Dinleyiciye hos goriinen ince ayar sunumlar yapar,

e Konsensiis ve destek olusturmak icin dolayli etki gibi karmasik stratejiler

kullanir,

e Dramatik olaylarda etkin bir sekilde sorunlara ¢6ziim bulur ve 6nemli noktalara

deginmek i¢in bir orkestra sefi gibi hareket eder.

2. Ilham Verici (Esinsel) Liderlik: ilham verici (esinsel) liderlik; isi yapacak bireyler
ve gruplart ilham ettirme ve onlara yol gdsterme ve baskalarindaki en iyi potansiyeli
ortaya ¢ikarma yetenegidir. Etkileme ve liderlik iliskili kavramlardir. Ancak liderlik
hiyerarsik pozisyonlarla sinirlanmamaktadir. Duygusal ve sosyal yeterlilikleri yiiksek
liderler orgiitiin her kademesinde bulunurlar. Liderlik, Orgiitin misyon ve vizyonu
konusunda bagkalarina istekli bir bigimde yardimei olma, pozisyonu ne olursa olsun
gerekli goriildiigiinde liderlik rolii iistlenme, baskalarinin performansina yol gosterme,
ornekle oncii olma ve bagkalarina karsi hesap vermeyi kapsar (McPheat, 2010: 53).
Liderler is1 heyecanli kilmak ic¢in giinliik gbrevlerin Gtesinde ortak bir ama¢ duyusu

sunarlar. Spenser, Ryan ve Bernard’a (2008: 174-177) gore bu yeterlilige sahip bireyler;
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e Paylasilmis vizyon ve misyona odaklanarak coskuyla hitap eder ve sevk

uyandirir,
e Konumu dikkate almadan gerektiginde bir adim 6ne ¢ikar,
e Sorumluluk sahibi oldugunda bagkalarinin performansina yol gdsterir ve
e Ornek olma rolii ile éncii olur.

3. Iletisim: lletisim; acik ve inandirici mesajlar vermedir (Spenser, Ryan ve Bernard,
2008: 174-177). Bu beceri, diger tiim duygusal zeka yeterlilikleri agisindan hayati role
sahiptir. Iletisim, nasil dgrenecegimiz ve nasil farkindalik yaratacagimiz ile ilgilidir.
fletisim c¢atismalarin nasil ¢oziilecegi, baskalarma nasil yardim edilecegi ve diger
kisilerin bakis aciklarinin nasil 6grenilecegi ile iligkili olmaktadir (McPheat, 2010: 54).
Sahu ve Bharti’ye (2009: 282-284) gore bu yeterliliklere sahip ¢alisanlar;

e Mesajlarini ayarlamada duygusal ipuglarini kullanarak oldukga anlayish olur,
e Acikca gii¢ sorunlari ele alir,
e lyi dinleyici olur, karsilikli anlayis: arar ve bilgi paylasimina istekli olur,

o Acik iletisimi tesvik eder ve iyi yeniliklere agik oldugu kadar istenmeyen

yeniliklere de hazirlikli olur.

4. Degisim Katalizorliigii: Degisim katalizorliigii; degisimi yonetmeyi ve uygulamayi
ifade eder (Sahu ve Bharti, 2009: 282-284). Degisim katalizorliigii roliindeki kisiler,
degisim ihtiyacinin farkina varabilmekte, statiikoyu degistirmekte, degisimi
etkileyebilmekte ve yeni diizeni desteklemektedirler. Degisimi baslatma konusunda
calisanlar1 inandirma, degisimi yonetme ve etkilemede oldukga basarili kisilerdir.

Raheja’ya (2011: 212) gore bu yeterlilige sahip bireyler;
e Degisim gereksinimini kabul eder ve engelleri ortadan kaldirir,
e Degisim gereksinimini kabul ettirmek i¢in statiikoyu zorlar,
e Degisimde Oncii olur ve bu arayista olanlara goniillii destek olur ve

e Baskalarindan beklenen degisimi modelleyebilirler.
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5. Catisma Yonetimi: Catisma yoOnetimi; duygusal ve gergin durumlarda baskalarina
yardimci olma, anlagsmazliklar ustalikla aciga ¢ikarma, anlagsmazliklar1 miizakere etme
ve bu catigmalara uygun ¢6ziim bulma yetenegidir (Spenser, Ryan ve Bernard, 2008:
174-177). Catisma yonetimi; c¢atismalar1 su yliziine ¢ikarmakta ve ¢ozmekte, biitiin
taraflarin duygularin1 ve goriislerini aldiktan sonra biitiin enerjiyi bir paylagilmis ideale
yoneltmektedir. Bireyin bagkalariyla birlikte olumlu tepkiler gelistirmesine ve olumsuz
tepkiler almaktan kacinmasma ve olumsuz elestiriyi sakin bir sekilde almayi
O0grenmesine yardim edecek sekilde davranmasini miimkiin kilar. Ayrica amaca yonelik
davraniglarin yan1 sira duruma 0zgii ve sosyal baglama gore degisen davranislar
sergilemesi igyerindeki c¢atismalarin etkin ¢oziimiine katki saglamaktadir. Sahu ve

Bharti’ye (2009: 282-284) gbre bu yeterlilige sahip kisiler;
e Diplomasi ve incelikle zor insanlar1 ve gergin durumlari idare eder,

e Potansiyel catismayr fark eder, anlagsmazliklar agiga cikarir ve azaltilmasina

yardimci olur,
e Tartismay tesvik eder ve tartismaya agik olur,
e Kazan-kazan ¢oziimleri organize eder.

6. Ekip Calismasi: Ekip calismasi; paylasilmis amaglara yonelik olarak bagkalariyla
birlikte calisma ve ekibin kapasitesine katkida bulunma yetenegidir (Spenser, Ryan ve
Bernard, 2008: 174-177). Takim oyuncusu olabilen kisiler, kollektif ¢abaya hevesli
baglhilig1 aktif hale getirmek ve takim ruhu veya kimlik insa etmek i¢in baskalarin
harekete gecirebilirler. Takimdaki kisilerin hepsinin birbiriyle iyi iliskiler iginde ve
birbirlerine kars1 diirlist olmas1 gerekir. Boylece takim kendini ilgilendiren konu ve
problemleri ortaya ¢ikarabilir ve onlar1 tartisma imkani bulabilir. Sahu ve Bharti’ye
(2009: 282-284) gore bu yeterlilige sahip bireyler;

e Saygi, yardimseverlik ve isbirligi gibi takim niteliklerini modellestirir,
e Tiim {iyelerin aktif sekilde katilimin tesvik eder,
e Takim kimligi, birlik ruhu ve baglilig1 olusturur,

¢ Grubu ve iiniinii korur ve kredisini paylasir.
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7. Isbirligi: Isbirligi; kollektif amaclara ulasmada grup sinerjisi yaratma, aktif bir
sekilde katilmi saglama, sorumlulugu ve odiilleri paylasma ve ekibin kapasitesine
katkida bulunma yetenegidir (Spenser, Ryan ve Bernard, 2008: 174-177). isbirliginde
birey hem kendisinin ve baskalarinin isteklerine duyarlik gostermekte, hem de kendi ve
baskalarinin ilgi ve ihtiyaclarma ayni diizeyde 6nem vermektedir. Sahu ve Bharti’ye

(2009: 282-284) gore bu yeterlilige sahip bireyler;
e (liskiler ile kendini ise verme arasinda dengeyi Kurar,
e Planlar, bilgiyi ve kaynaklar1 paylagsmada isbirligi yapar,
e Dostca ve isbirlikei iklimi tesvik eder ve
e Isbirligi firsatlarimi degerlendirir ve gelistirir.

8. Baglart Olusturma: Baglar1 olusturmak; aragsal iligkileri gelistirmeyi ifade eder
(Sahu ve Bharti, 2009: 282-284). Calisma yasami, aslinda bireyin hem kendi
ihtiyaglarini, hem de bagkalarinin ihtiyaclarini dikkate alan pragmatik bir aligveristir.
Yani birey i¢in genelde her sey karsiliklidir. Spenser, Ryan ve Bernard (2008: 174-
177)’a gore bu yeterlilige sahip calisanlar;

e Genis bigimsel olmayan aglar1 gelistirir ve siirdiirtir,

e Karsilikli yarar saglayacak iligkiler arar,

e Yakinlik kurar ve digerlerini isin igine dahil eder ve

e s iliskileri arasinda kisisel arkadasliklar kurar ve siirdiiriir.

Bu bolimde duygusal ve sosyal yeterlilikler ve boyutlar1 kavramsal olarak ele
alinmistir. Duygusal ve sosyal yeterliliklerin 6rgiit, grup ve bireysel diizeyde sonuglari
oldugu ilgili yazinda goriilmektedir. Kapsaminin siirlandirilmis olmasi nedeniyle bu
caligmanin ikinci boliimiinde duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is sonuglari

veya ¢iktilar1 iizerinde durulmaktadir.
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BOLUM 2: BIREYSEL IS CIKTILARI

Duygusal ve sosyal yeterlilikler, orgiitlerde oOzellikle bireysel is sonuglarini
etkilemektedir. Bu ylizden duygularin ne oldugu ya da duygularin nasil yonetilecegi
orglitler acgisindan onemli bir sorundur (Sarp ve Tosun, 2011). Literatiirde duygusal
yeterliliklerin iirlin gelistirme, orgiitsel baglilik ve tatmin {izerindeki etkisini ele alan
calismalar mevcuttur (Giinsel, Akgiin ve Keskin, 2008: 143). Ancak duygusal ve sosyal
yeterliliklerin gérev performansi, is tatmini, duygusal baglilik, yenilik¢i davranis gibi
bireysel is sonuglar1 {izerindeki etkilerini ele alan smirli sayida caligmaya

rastlanmaktadir.

Duygusal ve sosyal yeterlilikler literatiiriinde yer alan ¢ok sayida arastirma, duygularin
yonetilebilecegini gostermektedir (Raheja, 2011; Goleman, 2014). Ancak ¢aliganlarin
kendi duygulart ve iligkilerini yonetmesi kadar bagkalarinin duygularini anlamasi ve
iligkilerini yonetmesi de onem arz etmektedir. Bununla birlikte duygusal ve sosyal
yeterliliklerin bireysel is sonuglar1 lizerinde etkili olabilecegi calismanin savlarindan
biridir. Bu baglamda calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is sonuglari

tizerindeki etkisinin irdelenmesi amaglanmaktadir.

Bu calismada bireysel is ¢iktilarinin belirlenmesinde Chen ve Aryee (2007) tarafindan
yiiriitiilen aragtirma yol gosterici olarak kabul edilmistir. Clinkli s6z konusu c¢alismada
kisilik, diisiince, goriis, tutum, yetenek, ilgi gibi 6zelliklerden etkilenen bireylere iliskin
yargisal verilerle 6l¢iilebilen bu degiskenler bir arada ele alinmistir. Ancak kullanilan
degiskenlere iliskin 6lcekler s6z konusu ¢aligmada benimsenen 6l¢eklerden farklilik arz
etmektedir. Bagimli degiskenler ile ilgili Glgeklerin tiimiiniin kuramsal ag¢idan

giivenilirligi ve gecerliligi test edilmistir.

Bu kisimda calisma modelinde yer alan bireysel is ¢iktilarindan duygusal baglilik,

yenilik¢i is davranisi, is tatmini ve gorev performansi konulari tizerinde durulmaktadir.
2.1. Duygusal Baghhk
2.1.1. Duygusal Baghhik Kavram

Orgiitsel baglilik, calisanlarin verimlilikleri ve isten ayrilma niyetleri ile iliskisi

nedeniyle 1960’11 yillardan bu yana orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir konu olmustur
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(Wasti ve Onder, 2006: 225). Orgiitsel baglilik ve duygusal bagllik, bir rgiitte bireyin
deneyim ettigi degisim ve etkilesimler sayesinde gelistiginden duygusal ve sosyal
yeterliliklerin bu is ¢iktis1 iizerinde etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle

calismada bagimli degiskenlerden biri olarak ele alinmaktadir.

Porter ve arkadaglar1 (1974: 605) ise orgiitsel bagliligi; orgiitiin amag¢ ve degerlerinin
kabuliine dair giiclii inang, Orgiitiin yararima 6nemli 6l¢iide ¢caba harcamaya yonelik
isteklilik ve orgiit tyeligini siirdiirmeye yonelik acik istegi olarak karakterize
etmektedir. Ote yandan Allen ve Meyer’e (1996: 253) gore orgiitsel baglilik; isgoren ile
isgbérenin goniillii olarak ayrilma olasilig1 az olan orgiitii arasindaki psikolojik bag
olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik yaygin olarak ¢ok boyutlu bir is tutumu olarak
kabul edilmektedir.

Allen ve Meyer (1990, 1996)’e gore orgiitsel baghligin ii¢ tiirii bulunmaktadir. Allen ve
Meyer tarafindan yapilan orgiitsel baglilik siniflandirmasinin bu g¢aligmanin amacina
daha ¢ok uygun diismesi nedeniyle s6z konusu arastirmadaki orgiitsel baglilik boyutlari

kisaca asagidaki gibi agiklanabilir:

1. Devam Baglhligi: Devam baglilig1, isgdrenin orgiitten ayrilma ile iliskili maliyetleri
algilamasina dayali baglilig1 ifade eder. Gii¢lii devam bagliligina sahip isgorenler, isi
yapmak zorunda olduklarindan orgiitte kalmaya devam etmektedir (Allen ve Meyer,
1990: 3). Devam bagliligi; ¢alisanlarin orgiite yapmis oldugu kisisel yatirimlar
nedeniyle bu oOrgiitte kalma isteginden kaynaklanmaktadir. S6z konusu yatirimlar;
calisma arkadagslar ile sosyal iligkiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve bir orgiitte
uzun yilar ¢aligmasi sonucu kazandig1 6zel yetenekler olarak ifade edilebilir. Buna
ilaveten, devam bagliligina bagka orgiitlerde daha iyi is alternatiflerinin bulunmasi

konusundaki belirsizlikler katki saglamaktadir (Durna ve Eren, 2005: 212).

2. Normatif Baghhk: Normatif baghlik; ¢alisanlarin orgiitlerine baglilik gostermeyi
gorev olarak algilamasi, orgiitiine bagliligin “dogru” oldugunu diisiinmesi ve bireylerin
orglite olan minnettarlik hislerini ifade eder (Wasti, 2000: 401-410). Baska bir deyisle
normatif baghlik, orgiite iliskin bir ylikiimliiliikk duyusuna baglilig: ifade eder. Giiglii
normatif bagliliga sahip olanlar, yiikiimliilik hissettiklerinden orgiitlerinde kalmaktadir
(Allen ve Meyer, 1996: 253). Giiglii normatif baglilig1 olan bireyler, bireysel degerlere

veya Orgiitte kalma yiikiimliiliigliniin olusmasina yol acan ideolojilere dayanarak,
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orgiitte calismay1 kendisi ic¢in bir gorev olarak gordiigii ve orgiitte kalmanin ya da
orgiite baghlik gostermenin “dogru bir davranig” oldugunu hissettikleri igin Orgiit

tiyeligini siirdiirtirler (Cakmakg1 ve Cetin, 2012: 47).

3. Duygusal Baghlik: Duygusal bagllik, isgorenin orgiitle 6zdeslesmesi, orglite dahil
olmast ve ona duygusal olarak baglanmasini ifade eder. Bu yiizden gii¢lii duygusal
bagliliga sahip isgorenler isi yapmayi istedikleri i¢in orgiitte kalmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990: 3). Bagka bir ifadeyle, duygusal baglilik; calisanin duygusal olarak
Orgiitiiniin deger ve amaclarini benimsemesi, kendi istegiyle orgiitte kalma arzusu

duymasidir (Wasti, 2000: 401-410).

Duygusal baglilik bu ¢alismanin temel arastirma degiskenlerinden biri oldugu i¢in bu
boliimde duygusal baglilik kavrami, duygusal baghligin 6nemi, duygusal bagliligin

onciilleri ve duygusal baglilig: etkileyen faktorler tizerinde durulmaktadir.

Duygusal baglilik, isgorenin orgiitle 6zdeslesmesi, orglite dahil olmasi1 ve ona duygusal
olarak baglanmasini ifade eder. Bu yiizden gii¢lii duygusal bagliliga sahip isgorenler isi
yapmay1 istedikleri i¢in Orgiitte kalmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Baska bir
ifadeyle, duygusal baglilik; calisanin duygusal olarak orgiitiiniin deger ve amaglarini

benimsemesi, kendi istegiyle orgiitte kalma arzusu duymasidir (Wasti, 2000: 401-410).

Duygusal baglilik; bireyin kisisel kimligini orglite baglayan tutum, orgiitiin ve bireyin
amaclarinin biitiinlesmesi, bireyin kisisel degerlerini ve hedeflerini orgiitteki rolii ile
iligkili orgiitiin deger ve hedefleriyle uyumlastirmasi olarak da ifade edilebilmektedir

(Cakar ve Ceylan, 2005: 54).

Duygusal bagliligin onciilleri; genelde kisisel ozellikler, is ozellikleri, is deneyimi,
yapisal ozellikler, isin zorluk derecesi, rol agikligi, amag¢ acikligi, amac giicliigi,
calisma arkadaslarinin uyumu ve isgorenlerin yonetimde temsil edilme durumu seklinde
ifade edilir. Ancak orgiitsel glivenilirlik, isgdrenlere esit bir bigimde davranma durumu,
isgorenlerin orgiitiin kendilerine verdigini hissettikleri 6nem (kisisel 6nem), calisanlara
is performanslart ile ilgili verilen geribildirim ve isgoérenlerin kendileri ile ilgili
kararlara katilmasina izin verilme durumu da duygusal bagliligin onciilleridir. Bu
degiskenler isgorenlerin Orgiit ile iligkilerinde rahat hissetmelerine yonelik

gereksinimlerini tatmin eden ve is rollerinde kendilerini yetenekli hissedeceklerine dair
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gereksinimi tatmin eden degiskenlerdir. Ornegin orgiitsel giivenilirlik, ydnetimde
temsiledilebilirlik, esit muamele gorme, ¢alisma arkadasi uyumu, rol agikligi ve amag
aciklig1 calisanlarin kendilerini en iyi sekilde rahat hissetmesine katkida bulunmaktadir.
Oysa yetkinlik duygusu, isin gilicliigli, amag giicliigii, kisisel onem, geribildirim ve

katilimla daha ¢ok artirilabilir (Allen ve Meyer, 1990: 8-9).

Duygusal baglilik kisilik 6zellikleri ve ise iliskin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur
ve Orgiitsel hedefleri destekleme yoniinde isgdrenlerin goniilliiliigiine ve psikolojik
sahiplenmesine dayanir (Durna ve Eren, 2005: 212). Isgorenlerin 6rgiite kars1 duygusal
bagliliklari, onlarin orgilitle olan iligkilerinde gereksinim duyduklar1 i¢in degil,
istedikleri i¢in Orgiitte kalmaya devam etmelerinden kaynaklanmaktadir (Karavardar,

2014: 90).

Duygusal baglilik, Meyer ve Allen’in (1991) orgiitsel baglilik modelinin bir bilesenidir.
Duygusal bagliliktaki bireysel farkliliklar, ise baglanma, is tatmini, orgiitsel vatandaslik
davranigi, devamsizlik, isgilicii devri ve is performansi gibi onemli Orgiitsel ¢iktilarla
iligkilidir. Duygusal baglliktaki bireysel farkliliklarin dogru OSlgiilmesi, sozii edilen
ciktilarin Ongoriilmesi ve kontrolii bakimindan temel teskil etmektedir (Merritt, 2012:

421).

Duygusal bagliligin normatif ve devamlilik bagliliklarina kiyasla calisanlarin tutum ve
davraniglar {izerinde daha etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica, gecmis ¢alismalarda
isle ilgili davraniglar1 agiklamada en giiclii baglhilik tipinin duygusal baglilik oldugu
tespit edilmistir. Duygusal bagliligin temel belirleyici etmenleri olarak da adalet ve

giiclendirme algis1 goriilmektedir (Giimiisliioglu ve Karakitapoglu-Aygiin, 2010: 23).
2.1.2. Duygusal Baghhgin Onemi

Gerek O’Reilly ve Chatman gerekse Mowday ve arkadaslarmin orgiitsel baglilik
siniflandirmas: incelendiginde kuramsal ve psikometrik 6zellikler acgisindan en giiclii
baglilik tiirliniin duygusal baglilik oldugu goriilmektedir. Nitekim Meyer ve arkadaslar
(2002) tarafindan yapilan c¢alismalarda da, stres, is-aile c¢atismasi gibi bireysel
degiskenlerin yami1 sira baglamsal performans, orgiitsel vatandaslik davranist gibi
orgiitsel degiskenlerle en giiglii iliski icinde olan baghlik tiirlinlin duygusal baglilik
oldugu ileri siiriilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194).
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Duygusal baglilik, orgiitsel kurallara kars1 duyulan saygi, yoneticilere duyulan sevgi ve
saygl, duygusal yakinlik, Orgiitsel vizyon ve misyonun paylasilmasi, calisanlarin
orglitsel amaclar1 ve orgiitiin degerlerini benimsemesinden kaynaklanmaktadir. Eger
calisanlarin orgiitsel deger ve amaglar1 benimseme diizeyi yiliksekse, orgiitsel baglilik
diizeyi de yiiksek olacaktir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013: 39). Yine orgiitteki maddi
sikintilar, is giivencesi ve yetkinlik eksikligi gibi unsurlar ¢aliganlarin duygusal olarak
orgiitle ne kadar yakin bir iligski gelistirebildiklerini etkilese de bu bagin gelismesini
gecersiz  kilmaz. Calisanlar Orgiitiin degerlerini, amaglarini, g¢alisma ortam ve
pratiklerini icsellestirerek calistigt Orgiite duygusal olarak baglanabilir (Biger ve

digerleri, 2009: 190).

Duygusal baglilik, motivasyon, is tatmini ve devam gibi arzulanan is sonuglart ile
pozitif, devamsizlik ve isgiicli devri gibi ¢iktilar ile negatif iliskilidir (Sutanto, 1999:
48). Ozellikle duygusal bagllik, is tatmini ile yakindan iliskilidir. Duygusal baglihigmn is
tatmininin aksine yavas yavas gelistigi ve giinliik is akislarindan etkilenmedigi
diisiiniilmektedir. Is tatmini ise, bu tarz olaylardan daha ¢abuk etkilenebilmektedir. Baz1
aragtirmacilara gore, duygusal baglilik is tatminine oranla iggilicii devrini ongérmede
daha iyi bir gosterge kabul edilmektedir. Is tatmini yiiksek isgdrenlerin, Orgiitii
sahiplenme duygusunun artacagi ve bu durumun duygusal baglilikla sonuglanacag: ileri
striilmektedir (Tas, 2011: 121). Bu nedenle duygusal bagliligin nedenlerinin ve

sonuclarinin irdelenmesi gerekmektedir.
2.1.3. Duygusal Baghhg Etkileyen Faktorler

Duygusal baglilik is ¢iktilari ile en giiclii iliski icinde olan unsurlardan biridir. Orgiitsel
davranis yazim1 incelendiginde oOrgiitsel baglilik ve duygusal bagliligi etkileyen
faktorlerden bazilar1 sosyal yapisal ozellikler (Col ve Ardig, 2008), kisilik 6zellikleri
(Ocak ve digerleri, 2017), is ozellikleri (Taghavi ve Gholami, 2015), kararlara katilim
(Cihangiroglu ve digerleri, 2014), &rgiit kiiltiirii (Ozgener, 2016) ve liderlik 6zellikleri
ve tarzlart (Sesen, Maslak¢1 ve Siiriicti, 2018) olarak ifade edilebilir. Buna ilaveten
orglitsel adalet (Carik¢1 ve Kiiglikesmen, 2018), 1s tatmini (Yasar ve Sunay, 2018),
tilkkenmiglik (Demir, 2009), algilanan orgiitsel destek (Kogak ve Yiicel, 2018),
psikolojik giiglendirme (Ergeneli ve Saglam Ari, 2005), orgiitsel itibar (Bozkurt ve
Yurt, 2015), psikolojik sézlesme ihlali (Cassar ve Briner, 2011) ve iicret (Col ve Giil,
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2005) gibi faktorlerin duygusal baglilik acisindan belirleyici oldugu arastirma

bulgularindan anlagilmaktadir.

Yine profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, igsizlik orani, iilkenin sosyo-ekonomik
durumu ve sektoriin durumu gibi orgiit dis1 faktorler orgiitsel baglilik {izerinde etkili
olabilmektedir (Goren, Yengin ve Sarpkaya, 2014: 72). Bunun birlikte amag agiklig1,
amaclarin giicliigii, gorevin gilicliik derecesi ve calisma arkadaslar ile iliskiler de
duygusal baglilik iizerindeki etkileri bakimindan 6nemli faktorlerdir. Benzer sekilde
yasam kalitesi, Orgiitsel giiven, kariyer yonetimi, kiiclilme, is beklentileri, gibi faktorler
de duygusal baghiligin artmasinda veya azalmasinda belirleyici rol oynamaktadir. Bu
calismada ise duygusal ve sosyal yeterliliklerin duygusal baglilig: etkileyip etkilemedigi

incelenmektedir.
2.2. Yenilik¢i Is Davrams

Bu kisimda yenilik¢i is davranisinin tanimi ve 6neminin yanisira yenilik¢i i davranigini

etkileyen faktorler iizerinde durulmaktadir.
2.2.1. Yenilikci is Davramisinin Tanimi ve Onemi

Yonetim yazini incelendiginde bir¢cok c¢alismada yenilik ve yaraticilik birbirinin yerine
kullanilabilmektedir. Ancak bu iki kavram birbirinden farkli olmasina ragmen birbiri ile

iliskilidir.

Yaraticilik, iggérenlerin iste iriinler, prosediirler ve stirecler ile ilgili yeni ve yararh
fikirleri olusturmasi veya tiretmesidir (Hirst, Van Knippenberg ve Zhou, 2009: 281).
Buna karsin yenilik ise; yeni bir iirlin veya hizmet yaratilmasinin yaninda is modelleri,
yonetim teknikleri, stratejileri ve orgiitsel yap1 acisindan degisiklikleri ve yenilikleri de
ifade eder (Turgut ve Begenirbas, 2013: 102). OECD ve TUBITAK tarafindan da kabul
goren Oslo kilavuzunda "yenilik (inovasyon), isletme i¢i uygulamalarda, isyeri
organizasyonunda veya dis iligkilerde yeni veya 6nemli derecede iyilestirilmis bir iiriin
(mal veya hizmet) veya siire¢, yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel
yontemin gergeklestirilmesi” seklinde tanimlanmistir (Zalluhoglu ve digerleri, 2015;

212).
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Yenilikgilik, orgiitlerin yeni bilgi gelistirerek veya var olan bilginin yeni kullanim
yollarint bularak deger yaratmasi (Turgut ve Begenirbag, 2013: 104), yeni iirlin ve
hizmetin ortaya c¢ikarilmasi, iirtin gelistirme sistemlerinde revizyon yapilmasi ve
calisma kosullarinda yeni yontemlerin gelistirilmesine firsat verdigi i¢in rekabet¢i olma
acisindan hayati 6neme sahiptir (Caligkan, 2013: 95). Bu nedenle ¢alisanlarin yenilik¢i

davraniglar sergilemesi giiniimiizde en 6nemli is ¢iktilarindan biri olarak goriilmektedir.

Yenilik¢i is davranisi; rol performansina, gruba veya Orgiite yararl olmasi i¢in; ¢calisma
roliinde, grup i¢inde veya Orgiitte yeni fikirlerin istekli olarak iiretilmesi, tanitilmasi ve
uygulanmasidir (Ceylan, 2013: 45). Gergekte yenilik¢i is davranisi, bireyin kendi sosyal
sisteminin diger liyelerine gore bir yeniligi benimsemede gorece olarak daha erken

davranma derecesidir (Karande, Merchant ve Sivakumar, 2012: 113).

Yenilik¢i is davranisi; orgiitsel siireclerin etkinligini veya basarisini artirma amaciyla
yeni Uriin fikirleri, teknolojiler, prosediirler ve is siireglerini kapsayan seyleri yapma
yollarimi dikkate alan yeni fikirlerin olusturulmasi, islenmesi ve uygulanmasina yonelik

tiim bireysel eylemlerdir (Nijenhuis, 2015: 13).

Scott ve Bruce’a (1994: 582) gore, yenilikgi is davranisi, her adimda gerekli olan gesitli
davraniglar1 kapsayan bir siiregtir, bireylerin bu davranislarin herhangi bir bilesimini
herhangi bir zamanda sergilemesi beklenebilir. Organizasyonlarin son derece dinamik
ve rekabetci is ortami ile basa ¢ikmak ve daha iyi ve yeni siiregler olusturmak igin,
calisanlarin yenilik¢i potansiyelinden yararlanmalar1 gerekmektedir (Akkog, 2012: 48).
Yenilikei is davranisinin asamalari firsatlar arama veya agiga ¢ikarma, fikir olusturma,
destek aragtirma ve uygulama olarak ifade edilebilir (Kheng, Mahmood ve Beris, 2013:
93-95; Nijenhuis, 2015: 13-15). Yenilik¢i is davranmislari; bir rol, grup ve Orgiit
icerisinde fikirler, siirecler, trlinler veya prosediirler olusturma, baglatma ve
uygulamaya yonelik biitlin isgoren davraniglari olup ilgili birim agisindan yeni ve
nispeten onemli fayda saglayan davranislardir (De Spiegelaere ve digerleri, 2012: 3). Bu
sebeple orgiitlerin uzun donemde hayatta kalabilmeleri ve fonksiyonlarini etkin bir
sekilde yerine getirebilmeleri icin, yenilik¢i is davranisinin (YID) yasamsal bir 6neme

sahiptir.

Yenilik¢i davranis ornekleri; calisanlarin yeni teknolojileri kesfetme, amaglara ulagsmay1

saglayacak yeni yollar Onerme, yeni c¢alisma yontemleri uygulama, yeni fikirleri
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uygulamak i¢in gerekli olan kaynaklar1 giivence altina alma ve yeni kaynaklari
arastirma davranislari olarak ifade edilebilir. Yenilik¢i davranis ¢alisanlarin yeni fikirler
liretmesinin yani sira Orgiit veya is birimi i¢in diger calisanlar tarafindan iiretilen yeni

fikirlerin igsellestirilmesini de kapsamaktadir (Akkog, 2012: 48).
2.2.2. Yenilikci is Davramisim Etkileyen Faktorler

Ekonomik ¢evrede ortaya ¢ikan hizli ve dnemli degismeler nedeniyle orgiitler rekabetci
olma ve rekabet¢iligi siirdiirme, ise ve pazara adapte olmak igin yenilik¢i davraniglar

sergileme zorunlulugu duymaktadir.

Yenilik¢i is davranisi ile ilgili literatlir incelendiginde; orgiitlerde girisimeilik kisilik
veya Onetkin kisilik (Li ve digerleri, 2017), is ve gorevin Ozellikleri, bireyler ile is
gruplart arasindaki calisma iliskilerinin kalitesi (Scott ve Bruce, 1994), destekleyici
orgiit ikilimi (Arif, Zubair ve Manzoor, 2012; Shanker ve digerleri, 2017) ve ¢ok
kiiltiirlilik (Korzilius, Biicker ve Beerlage, 2017) yenilik is davramsim tesvik
etmektedir. Bununla birlikte kuruma duyulan psikolojik sahiplenme (Derin, 2018),
duygusal baghlik (Jafri, 2010; Li ve Zheng, 2014), esnek insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 (Javed, 2017), personel giiglendirme (Fernandez ve Moldogaziev, 2013)
ve doniisimcii liderlik (Pieterse ve digerleri, 2010; Chatchawan, Trichandhara ve
Rinthaison, 2017) vyenilik¢i is davramisini pozitif etkilemektedir. Buna Kkarsin,
etkilesimci liderlik (Pieterse ve digerleri, 2010), kapali veya savunmaci orgiit iklimi
(Arif, Zubair ve Manzoor, 2012), devam baglilig1 (Jafri, 2010), rutin isler (Li ve Zheng,
2014) ve psikolojik s6zlesme ihlali yenilik¢i is davranisini negatif etkilemektedir.

2.3. Is Tatmini

Bu baglik altinda is tatmini kavrami ve 6nemi, is tatmini ile ilgili kuramsal ¢alismalar ve

1 tatminini etkileyen faktorler ele alinmaktadir.
2.3.1. is Tatminin Tanimi ve Onemi

Isletmelerde calisanlarin performansi ve isletmenin verimliligi iizerinde etkili olan
faktorlerden biri de calisanlarin islerine dair tatmin diizeyidir. Farkli 6zelliklere sahip
bireylerin aym iste ve aynit kosullarda bile 1is tatmini diizeyleri farklilik

gosterebilmektedir. Bu nedenle iggoéren-is uyumunun 6zellikle is tatmini konusunda en
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etkili faktorden biri oldugu disiintildiigiinden bireylerin duygusal ve sosyal
yeterliliklerin dogru Olciilmesinin bu konudaki sorunlart asmada etkili bir arag

olabilecegi diisiiniilmektedir.

Genel anlamda is tatmini; ¢alisanin yaptig1 ise karst genel tutumu olarak tanimlanabilir
(Tas, 2011: 121). Hackman ve Oldham’a (1975) gore ise is tatmini, calisanin iginden
duydugu mutluluktur.

Locke (1976: 1304) ise is tatminini; bireyin isini veya isteki deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu ulastigit memnun edici ya da olumlu duygusal durum olarak

tanimlamistir.

Bas (2002) ile Alper Ay ve arkadaslar1 (2014) is tatmininin ti¢ 6nemli ayirt edici
Ozelligine vurgu yapmaktadir: Birincisi, is tatmini, is ortaminda olusan durumlara karsi
yalnizca hissedilen bir ¢esit duygusal tepkidir. Bu durum, dogrudan gézlenemez ancak
bireyin isyerine ve arkadaslarma yansittigi davranislarindan anlasilabilir. Ikincisi, is
tatmininin derecesi, genellikle isgdrenlerin beklentilerini ne oOlgiide karsiladigina
baglidir ve bu beklentiler kosullara baglh degisebilir. Yani is ile ilgili sonuglardir. Sayet
orgiitte bazi isgorenler digerlerinden daha fazla calistigini ancak bunun karsiliginda
daha az odiillendirildigini diisliniiyorsa, bu durumu orgiite ve arkadaglarina olumsuz
olarak yansitabilecektir. Ugiinciisii, is tatmini ¢ok sayida is ile ilgili tutumu temsil eder.
Diger bir ifade ile calisanlar, isin belirli boyutlarina kars1 olumlu tutumlara sahipken
bazilarina karsi olumsuz tutumlara sahip olabilirler. Dolayisiyla, genel is tatmin
Olcekleri bu farkliliklar1 6lgmede yetersiz kalacagindan, ¢ok boyutlu bir is tatmin

profilinin belirlenmesi daha yararl olabilir.

Bir tutum olarak is tatmininin 6nemli bireysel sonuglar (stres, kaygi, devamsizlik, ise
ge¢ kalma) ve oOrgiitsel sonuglari (Orgiite baglilik, ise baghlik, oOrgiitsel sinizm)
bulunmaktadir (Tas, 2011: 121). Orgiitsel davranis yazininda bazi arastirmalar is
tatmininin verimliligi artirdigini ileri siirmiistiir. Buna kargin is tatmininin, hem isgiicii
devri hem de devamsizlik ile negatif yonlii iliski i¢inde oldugu ifade edilmektedir (Bas
ve Ardig, 2002: 90). Ayrica yiiksek is tatmini nedeniyle ¢alisan isini yasaminin bir kesiti
olarak kabullendiginden ve Orgiit iyeligini goniilli siirdiirdiiglinden  diisiik
yabancilagsmayla sonuglanmaktadir. Son olarak yiiksek is tatminine sahip calisanlar

sinirsel (uykusuzluk, bas agrist vb.) ve duygusal ¢okiintii (stres, hayal kirikli§i vb.)
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yagamadiklarindan is kazalarina yol agmamaktadirlar (Bayrak Kok, 2006: 293-295).
Gortldugu tizere is tatmini pek ¢ok orgiitsel ¢ikti tizerinde dogrudan ve dolayl etkiye

sahip oldugundan 6nemli bir inceleme konusu haline gelmistir.

Is tatmini konusunda etkileyici ¢alismalardan biri Frederick Herzberg (1964) tarafindan
ortaya atilan Cift Faktor Teorisi’dir. Herzberg caligmasinda iste tatmini yaratan ve
tatminsizlik doguran faktorlerin birbirinden farkli iki faktér grubu oldugunu iddia
etmektedir. Herzberg bu faktorlerden bazilarmin eksikliginin tatminsizlige yol actigini,
ama varliginin nétr bir durum yarattigini; yani tatmine yol agmadigini ileri stirmektedir.
Bu faktorleri hijyenik (durum koruyucu) faktorler olarak isimlendirmektedir. Bu
faktorler isin cevresi ile ilgilidirler. Hijyenik faktorler; sirket politikasi ve yonetimi,
ticret, ¢alisma kogullari, ¢calisma arkadaglart ile iligkiler, gozetim sekli, gozetimci ile
iligkiler, dzel yasam, astlarla iligkiler, statii ve is giivenligini kapsamaktadir (Herzberg,
Mausner ve Synderman, 1959: 80-81; Herzberg, 1987: 117-118). Buna karsin Herzberg
baz1 faktorlerin varliginin tatmin yarattigini, is ortaminda bu faktérlerin olmamasinin
nétr bir durum yarattigini; yani tatminsizlik yaratmadigini ileri siirmektedir. Isin kendisi
ile ilgili olan bu faktorleri Motivatorler olarak adlandirmaktadir. Motivatorler; isin
kendisi, basari, taninma, sorumluluk, yiikselme olanagi ve gelismedir (Herzberg, 1964:
3). Ancak Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, metoda bagl bir nitelik arz etmektedir. Yani
bu teori ile ayni metodolojiyi kullanan bu calismanin bulgularmi desteklemektedir.
Bununla birlikte bu teori kiiltiirel farkliliklari, {ilkelerin ekonomik gelismislik
diizeylerini, bireysel farkliliklar1 ve durumsal faktorleri dikkate almamistir. Ayrica
ticret, statli ve kisilerarasi iligkiler gibi hijyenik faktorlerin is tatminindeki roliinii tam
anlamiyla ortaya koyamamustir (Ozgener, 1996: 62-65). Herzberg bu ii¢ faktoriin is
tatmini yaratamayacagi iddia etmektedir. Bununla birlikte Bas ve Ardig’in (2002)
Tiirkiye’deki ©zel Ttniversitelerde gorev yapan akademisyenler iizerine yaptiklar
calismada ise ¢alisma ortami, gézetimci davranisi, meslektaslarla iliskiler, isin kendisi
faktorlerinin kamu ve 6zel lniversitelerdeki akademisyenler agisindan yiiksek tatmin

yaratan faktor oldugu gozlenmistir.

Is tatmini iizerine yapilan 6nemli ¢alismalardan biri de Edwin A. Locke (1968)
tarafindan gelistirilen Amag¢ Saptama Teorisi’dir. Bu teoriye gore davranislar, bilingli

amagclar ve niyetlerin bir sonucudur. Bu teoride amaglarin, isgdrenleri yonlendirme,
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motive etme ve ig tatmini konusunda énemli rol oynadig ileri siirtilmektedir. Locke'un
orijinal diislincesi olan bu model amag¢ giicliigii ve amag belirliliginin g¢abayi, is
basarisin1 ve bunun sonucunda is tatminini etkiledigi ifade edilmektedir (Locke, 1968:
159-180). Locke daha sonra amacin kabul edilebilirligi ve amag¢ bagliligi degiskenlerini
modele dahil etmektedir. Yani amaca yoneltilen g¢aba, amacin sozii edilen dort
niteliginin bir fonksiyonudur. Bununla birlikte Locke, basar1 veya yiiksek performansin,
amaca yoOneltilen ¢abanin etkisi ile orgiitsel destek (elverigli ortam, kullanima uygun
yeterli donanim, personel ve hammadde saglama gibi.) ve bireysel yetenek ve 6zellikler
(is yapabilmek i¢in gerekli olan yetenekler, beceriler ve diger kisisel 6zellikler gibi) ile
belirlendigini ileri stirmektedir. Bu modelde siirecin sonunda bireylerin ¢esitli i¢sel ve
digsal odiilleri kabul ettigi ve s6z konusu odiillerin niteliginin ve diizeyinin is tatminini
etkiledigi iddia edilmektedir (Locke ve digerleri, 1981: 127-131; Locke ve Latham
2013: 9; Gordon, 1991: 169-170). Ayrica Locke ve digerleri (1981) uygun amaglar
saptanmasinin gorev performansi etkileyecegini de iddia etmektedirler. Bu nedenle
Amag¢ Saptama Teorisi’nde c¢aba, yoOnlendirme (istikamet belirleme ve strateji

gelistirme) ve eylemde kararlilik mekanizmalarina 6nem verilmektedir.

J. Richard Hackman ve G.R. Oldham tarafindan gelistirilen is genisletme ve is
zenginlestirmeyi birlikte ele alan s Ozellikleri Teorisi is tatmini konusundaki temel
calismalardan biridir. Bu teori isin temel boyutlar (is ile ilgili beceri ¢esitliligi; gorevin
kimligi, gorevin dnemi, ozerklik, geri bildirim, baskalariyla ilgilenme) ile psikolojik
durumlar (isin anlamh olmasi, isi yapma konusundaki sorumluluk ve sonug¢ bilgisi) ve
psikolojik durumlar ile is ¢iktilar1 (genel tatmin, i¢csel is motivasyonu ve spesifik tatmin
tiirleri) arasindaki iliskilere odaklanmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin  gelisme
gereksinimlerinin giiciinii ve devam durumunu dikkate alarak bu iliskilere dair bir
model gelistirmistir (Hackman ve Oldham, 1975: 161-163; Hackman ve Oldham, 1976:
255-256). Bu modeldeki temel is boyutlar1 bireysel farkliliklar nedeniyle tiim
isgorenleri ayni oOlgiide ve yonde etkilememektedir. Modelin isleyisinde gelisme
gereksinimleri oldukca onemli rol oynar. Gelisme gereksinimi yiiksek bireyler, diisiik
olanlara gore isin Ozelliklerinden daha ¢ok etkilenmektedir. Temel is boyutlarmin
varligi, onlarin islerinde yliksek diizeyde performans gostermelerine ve bu durumun

onlarin yliksek genel is tatminine yol agmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975: 161-
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163). Yani isgorenin bu gereksinimi ¢ok giiclii olursa, onun yiiksek performansindan

dolay1 is tatmini ve i¢sel motivasyonu artacaktir.

Hackman ve Oldham’a (1976: 258) gore is Ozellikleri teorisinde; (a) bir is ile ilgili
beceri ¢esitliliginin, gorevin kimliginin ve gorevin oneminin iste anlamlilig1 saglamasi;
(b) ozerklik boyutunun bir isgbrene isini programlama ve organize etmesi i¢in yiiksek
diizeyde bagimsizlik tanimasi suretiyle isin sonuclarindan yiiksek diizeyde kisisel
sorumluluk duymasini saglamasi; (c) geribildirim boyutunun, isgérenleri basarilarinin
kalitesi ve faaliyetlerinin sonuglar1 hakkinda etkin bir bigimde bilgilendirmesi, yiiksek
motivasyon, ylksek performans, yiiksek is tatmini, diisiik devamsizlik ve diistk isgilicii

devri ile sonuclanmaktadir.
2.3.2. Is Tatmininin Boyutlar

Is tatmini; isin isgdrenlere onemli olarak goriilen seyleri en iyi sekilde saglayip

saglamadig1 konusundaki isgoren algilarinin bir sonucudur (Luthans, 2011: 141).

Isletmelerde motivasyon, verimlilik, performans, devamsizlik ve isgiicii devri gibi
gostergeler iizerinde etkili oldugu i¢in is tatminin Olgiilmesi de isletmeler acisindan
hayati 6nem arz etmektedir. Bu nedenle is tatmini ile ilgili Weiss ve digerleri (1967)
tarafindan Minnesota Is Tatmini Olgegi; Smith ve digerleri (1969) tarafindan Is
Tanimlama Endeksi; Hackman ve Oldham (1974) tarafindan Cornell Is Tatmini Modeli
ve Spector (1985) tarafindan Is Tatmini Olgegi gelistirilmistir. Bu 6lceklerin herbirinde
is tatminin boyutlar1 farklilik gostermektedir. Yani oOrgiitsel davranis yazimi dikkate
alindiginda is tatminin boyutlart konusunda bir goriis birligi bulunmamaktadir.
Isgorenin duygusal tepkileri ve is tatmininde belirleyici olan isin boyutlar1 asagidaki
gibi ifade edilmektedir (Sung ve Yang, 2008: 360; Carmeli ve Freund, 2009: 238;
Erogluer, 2011: 124; Luthans, 2011: 141):

e [sin Kendisi: Isin bireye ilging gorevler, 6grenme firsatlar1 ve sorumluluk kabul

etme konusunda sagladig1 olanaklarin derecesi.

o Ucret: Diger isletmeler veya aym pozisyonda bulunan kisilere gore isin

sagladig1 maas ve maddi kazanglarin miktari.

o VYiikselme Firsatlari: Bireyin orgiitteki yiikselme sansi.
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e Gozetim: Yoneticilerin veya gozetimcilerin teknik yardim ve davranigsal destek

sunma becerisi.

o Calisma Arkadaslari: Calisma arkadaglarinin teknik ve sosyal olarak destek

sunma derecesi.
o Yonetimin Tutumu. Y Oneticinin astlari ile is ortamindaki etkilesiminin kalitesi.

e Yénetim Politikasi: Isletme yoneticilerinin kararlarina yol gosteren sik sik

degismeyen kurallarin varligi.

e Orgiitsel Imaj ve Algilanan Dissal Prestij: Orgiitsel imajl ve algilanan digsal

prestijin? isgorenlerce olumlu algilanma derecesi.
2.3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini konusunda yapilan bazi c¢aligmalar, farkli 6zellik ve egilimlere sahip
bireylerin is tatmini diizeylerinin farkli oldugunu gostermektedir. Ayn1 zamanda is
tatminini etkileyen faktorler bireye, orgiite ve isletmenin faaliyet gosterdigi tilkenin
ekonomik ve istihdam diizeyine gore farklilik gostermektedir. Is tatminini etkileyen

bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler asagidaki ifade edilebilir:

1. Bireysel Faktorler: Bireysel faktorler ile i tatmini iliskisi lizerine odaklanan orgiitsel
davranig arastirmalarinin bulgularn dikkate alindiginda, isgorenlerin kisilik 6zellikleri,
gereksinimleri, beklentileri ve c¢ikarlar1 is tatmini diizeylerini etkileyebilmektedir
(Sudak ve Zehir, 2013). Bununla birlikte yas (Kacmar ve Ferris, 1989), cinsiyet (Sun,
2002; Miao, Li ve Bian, 2017), medeni durum (Tor, 2011), egitim diizeyi (Sun, 2002;
Tor, 2011), is/mesleki deneyim (Bozkurt ve Bozkurt, 2008), uygun ilgiler ve zihinsel
yetenek (Lipsett ve Wilson, 1954), zeka (Rahman ve Haleem, 2018), statii, deger
yargilari, aile faktorii gibi bireysel faktorler is tatmini ilizerinde oldukg¢a etkili
olmaktadir. Ayica bireyler agisindan is tatminini denetim odagi ve isin kendisi de

etkilemektedir (Cekmecelioglu, 2011: 34)

Y Orgiit imaj1, orgiit ile iliski i¢inde bulunan paydaslarin zihninde 6rgiit ile ilgili olarak olusan deneyimlerin,
inanglarim, duygularin, bilgilerin ve izlenimlerin biitiiniidiir (Sung ve Yang, 2008: 360).

2 Algilanan dissal prestij, isgorenin, disaridaki kisilerin 6rgiit hakkinda ne diisiindiigiine iliskin inancidir (Carmeli ve
Freund, 2009: 238).
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2. Orgiitsel Faktorler: 1s tatmini ile ilgili ge¢misteki bazi arastirmalarin bulgulari
incelendiginde; esnek ve basik orgiit yapisi (Ozsoy, 2015), giiclii veya yapic1 orgiit
kiltlirii (Sharma, 2017), yliksek orgiitsel giiven (Giiger ve Demirdag, 2017), isin kendisi
ve dzelliklerinin galisanin kisiligine uygun olmasi (Uniivar, 2006), yoneticilerin yapisal,
bilgisel ve duygusal is destekleri (Ford, 1985), doniisiimcii liderlik tarzi (Barnett, 2018),
orgiitsel adalet (Cekmecelioglu, 2005) ve yliksek orgiitsel baglilik (Gider ve digerleri,
2011) is tatminini pozitif etiklemektedir. Bununla birlikte acik ve diirtist iletisim (Bitmis
ve Giliney, 2014), calisma arkadaslar1 ile iyi iliskiler, dost¢a bir calisma ortami
(Gorgiiliier, 2013), terfi olanaklarinin fazla olmast ve adil dagitilmasi (Erogluer, 2008),
yiiksek statii (Aksit Asik, 2010), is giivencesi ve is giivenligi (Blanchflower ve Oswald,
1999), fiziksel calisma kosullarinin iyilestirilmesi (Ozaydin ve Ozdemir, 2014) ve etkin
gbzetim (Mor Barak ve digerleri, 2009) de is tatminini pozitif etkileyen faktorler
arasinda sayilabilir. Buna karsin kat1 6rgiit yapis1 (Ozsoy, 2015), zayif veya savunmaci
orgiit kiiltiirii (Rizaoglu ve Ayyildiz, 2008), ise doniik liderlik tarzi (Hos ve Oksay,
2015), psikolojik sézlesme ihlali (Liang, 2017), diisiik iicret (Ozaydin ve Ozdemir,
2014), is stresi (Traymbak ve Kumar, 2018), siki ve asir1 yakindan denetim (Mathieu ve
Babiak, 2016) is tatminini negatif yonde etkilemektedir. Bununla birlikte kararlara
katilma, orgiitsel destek, hizmet i¢i egitimi, ig-igsgéren uyumu, siirekli ve adil bir disiplin
sistemi, yetki devri, sosyal katilim, 6zel yasama saygi gibi faktorlerin de Orgiitsel

ortamda iggorenlerin tatminini etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

3. Cevresel Faktorler: Hi¢ kuskusuz bireysel faktorler ve oOrgiitsel faktorler kadar
sektorel dalgalanmalar, ekonomik durgunluk, toplumsal ve siyasal istikrarsizlik, is¢i-
isveren iliskileri, ig-aile catismasi, is ile aile yasami dengesinin kurulamamasi gibi

cevresel faktorler de is tatminini etkilemektedir (Demirel ve Ozginar, 2009: 133).
2.4. Gorev Performansi

Bu bolimde gorev performanst kavrami, onemi ve goérev performansini etikleyen

faktorler tizerinde durulmaktadir.
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2.4.1. Gorev Performansmin Tanimi, Onemi ve Boyutlar

Performans, hem oOrgiitler, hem isgorenler hem de paydaslar etkileyen ¢ok boyutlu bir
kavram oldugundan orgiitsel davranig alaninda inceleme konusu olan Onemli

kavramlardan biridir.

Performans, bir isi yapan birey, grup veya Orgiitiin amagli ve planli faaliyetleri
sonucunda o isle gergeklestirilmek istenen hedefe yonelik olarak neye ulasabildiginin ve

neyi saglayabildiginin nitel ve nicel bir ifadesidir (Karaman, 2009: 412-413).

Bireysel is performans: ise, belli bir zaman araliginda bireyin Orgiitiin amaglarina
katkida bulunmak icin gercekten yaptigi seyler ve sergiledigi eylemler olarak
tanimlanmaktadir (Campbell ve Wiernik, 2015: 48-49). Yani bireysel is performansi;
Orgiitiin amaglaria katkida bulunan bireyin kontrolii altindaki eylem ve davranislaridir
(Johnson ve Meade, 2010: 1). Bireysel is performansi, diinyanin her yerinde sirketler
acisindan oldugu kadar yonetim, is sagligi, is ve orgiitsel psikoloji acisindan yiikselen
bir sorundur (Koopmans ve digerleri, 2011: 856). Bireysel is performansinin
degerlemesinde objektif olgiitlerin (devamsiz giin sayisi, orgiitsel kayitlarda yer alan
ciktilar gibi) yani sira subjektif Olglitler (isgorenin, meslektaglarinin ve yoOneticinin
isinin kalitesi veya miktar1) esas alinmaktadir. Bireysel is performansini etkin bir
sekilde degerlemek i¢in sonuglardan ziyade davramiglara odaklanmak ve is
performansini ¢ok boyutlu kabul etmek gerekir. Bireysel is performansinin gdstergeleri
isten ise farklilik gosterirken boyutlarmmi  Sekil 2.1°deki gibi dort baslik altinda

genellemek miimkiindiir.
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GOSTERGELER

Is gorevlerini tamamlama, is miktari, is kalitesi, is becerileri, is bilgisi, is bilgisini
giincel tutma, dogru ve diiriist bicimde c¢alisma, planlama ve orgiitleme, yonetim,
karar verme, problem ¢dzme, yazili ve sozlil iletisim, kaynaklari izleme ve kontrol.

YAPI BOYUTLAR
Gorev Performansi
Baglamsal
Performans
BiREYSEL i$
PERFORMANSI -
Uyarlanabilir

(Adapte Edici)

Performans

Ekstra gorevler, ¢aba, inisiyatif, sevk, goreve iligkin dikkat, beceriklilik, kararlilik,
motivasyon, adama, proaktiflik, yaraticilik, bagkalariyla isbirligi yapma, yardimci
olma, nezaket, etkin iletisim, kisilerarasi iligkiler ve orgiitsel baglilik.

/NN

Uretkenlik Karsiti
Davramslar

Yenilik yaratma, yenilik¢i fikirler, duruma gére amaglari ve planlart ayarlama,
yeni gorev ve teknolojileri 6grenme, esnek olma ve baskalarina gore agik fikirli
olma, diger grup ve Kkiiltiirleri anlama, psikolojik dayaniklilik gdsterme, sakin
kalma, hizl1 analiz etme ve uygun sekilde eyleme ge¢cme.

Goreve yonelik ilgisiz davranis, ¢ok fazla ve uzun molalar, hasta oldugu halde ise
gelme, devamsizlik, sikayet etme, ise ge¢ kalma, gorevleri hatali sekilde yapma,
kazalar, meslektaglar1 agagilama ve onlar hakkinda dedikodu yapma, g¢alisma
arkadaslar ile tartigma ve kavga etme, giivenligi ihmal etme, saldirganlik,
hirsizlik, ayricaliklar suiistimal etme ve madde kullanimu.

Sekil 1: Bireysel Is Performansinin Boyutlart

Kaynak: (Koopmans ve digerleri, 2011: 863).
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1. Gorev Performansi: Gorev performansi; isgorenlerin orgiitiin teknik temeline
(6ziine) katkida bulunan faaliyetleri yiirlitmesinin etkililigi olarak tanimlanmaktadir
(Hernaus ve Mikuli¢, 2013: 7). Yani gorev performansi, bigimsel olarak beklenen ve
gerekli spesifik davraniglardir (Cichy, Cha ve Kim, 2009: 54; Hernaus ve Mikuli¢,
2013: 7).

2. Baglamsal Performans: Dar anlamda baglamsal performans; is gereksinimleri ile
dikte edilmeyen ve Orgiitiin yararina sergilenen extra rol davranislarin1 ifade eder
(O’Connell ve digerleri, 2007: 20). Borman ve Motowidlo’ya (1997: 100) gbre ise
baglamsal performans; daha ¢ok orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirerek,
gorev faaliyetleri ve siirecleri agisindan katalizor islevi gorerek orgiitsel etkililige katki
saglayan istege bagli davranislari ifade eder (Borman ve Motowidlo, 1997: 100;
Hernaus ve Mikuli¢, 2013: 7). Baglamsal performansin kisilerarasi kolaylastirma ve ise

adama seklinde iki boyutu mevcuttur (Van Scotter ve Motowidlo, 1996: 525-526).

3. Adapte Edici (Uyarlanabilir) Performans: Johnson’a (2001: 985) gore adapte edici
performans, bir iggérenin ortamin, bir olay ve yeni bir durumun taleplerini karsilamak
icin davraniglarin1 degistirme yeterliligidir. Adapte edici performansin sekiz boyutu
mevcuttur: kriz ve acil durumlarin iistesinden gelme, is stresinin iistesinden gelme,
yaratici bir bigimde problem ¢6zme, dngoriilemeyen ve degisen is durumlarini etkin bir
bicimde ele alma; is gorevlerini, teknolojileri ve prosediirleri 6grenme; kiiltiirel

adaptasyonu saglama, fiziksel egilim adaptasyon (Johnson, 2001: 985-986).

4. Uretkenlik Karsin Davramislar: Bennett ve Robinson (2000) iiretkenlik karsiti
davraniglar;; esas olarak Onemli Orgiitsel normlar1 ihlal eden, Orgiit ve tiyelerinin
refahina veya ¢ikarlarina zarar verebilen ve sonucta isgdrenlerin etkililiklerini azaltan
goniillii davranis olarak tamimlamaktadir. Uretkenlik karsiti davranislar; kaynak israfi,
isten erken ¢ikma, gereginden fazla mola, donanimi sabote etme, riisvet kabul etme,
igyerine ait mallar1 calma, meslektas hakkinda dedikodu, cinsel taciz, sozli taciz,
meslektaglar tehdit etme; kaynaklarin (bilgi, zaman, parasal vs) kotiiye kullanilmasi
gibi davranislar1 kapsar (Lievens, Conway ve De Corte, 2008: 14; Yang ve digerleri,
2013).
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Bu calismada bagimli degisken olmasi nedeniyle gorev performansinin tanimi ve

Oonemini ayrintili agiklanmakta fayda vardir.

Gorev performansi, isler arasinda belirgin farkliliklar1 ortaya koyan ise dair degismeyen
teknik temelli gorev ve sorumluluklar1 nitelemektedir. Isgorenlerin ise dogustan
yatkinliklar1 ve yetenekleri, spesifik ve zor amaglar, gorev bilgisi, is aligkanliklar1 ve
odev ahlaki yiiksek gdrev performansi sergilemelerinde etkilidir. Orgiitler agisindan
degerlemesi objektif kriterlere dayandirilma zorunlugu olan gorev performansi
kavraminin tanimi, énemi ve boyutlarinin yani sira gorev performansmi etkileyen

faktorler asagida ele alinmaktadir.

Gorev performanst (bigimsel rol performansi), mal ve hizmet iiretmeyle dogrudan ilgili
olan veya oOrgiitiin temel teknik siirecleri agisindan dolayli olarak destek saglayan
faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Stone-Romero, Alvarez ve Thompson, 2009: 105).
Baska bir ifadeyle, performansin bu tiirii bir is taniminin bigimsel olarak pargasi olan
faaliyetleri ve belli bir ise iligkin gerekli temel gorevleri degerlendirmeyi ifade eder

(Cichy, Cha ve Kim, 2009: 54).

Borman ve Motowidlo’ya (1997: 99-100) gore gorev performansi; iggorenlerin ya
teknolojik siirecleri ({iriin prototipi liretme, hizmet sunma ve iyilestirme, astlar1 yonetme
gibi) dogrudan tasarlayarak veya uygulayarak ya da dolayl1 olarak gerekli olan materyal
ve hizmetleri (gerekli bilgi destegi, bir satis isi acisindan iiriin bilgisi, satis yapma,
organizasyon, zaman yonetimi gibi) sunarak Orgiitiin teknik siireglerine katkida
bulunan/deger katan faaliyetleri yiiriittigli etkililik olarak tanimlanabilir (Borman ve
Motowidlo, 1997: 99-100; Hernaus ve Mikuli¢, 2013: 7). Aslinda gorev performansi ile
isgorenin, orgiitiin kendisinden bekledigi daha dnceden belirlenmis olan gereklilikleri ve

gorevleri yerine getirmesi kast edilmektedir.

Gorev performansinin iki tipi vardir: Birincisi, hammaddeleri 6rgiitiin tiriinleri olan mal
ve hizmetlere dOniistiiren faaliyetlerden olugsmaktadir. Bunlar bir perakende
magazasinda satis yapmak, bir fabrikadaki makinede iriin {iretmek, bir okulda
ogretmek, bir hastanede cerrahi miidahalede bulunmak ve bir bankada nakit parayi
kontrol etmek gibi faaliyetlerdir. Zkincisi ise, hammadde tedarikini yenileyerek, bitmis
tirtinleri dagitarak, dnemli planlama, koordinasyon ve gozetimi etkili ve verimli sekilde

saglayan tiim fonksiyonlari icra ederek teknik siireclere hizmet eden ve onlari siirdiiren
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faaliyetlerden olugur. Bu yiizden gorev performansi, ya teknik siireclerini yoneterek ya
da teknik gereksinimleri siirdiirerek ve karsilayarak orgiitiin teknik siire¢lerine iliskin bir

pargasini olusturur (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 75).

Ote yandan Conway’a gore gorev performansinin iki alt bileseni bulunmaktadir.
Birincisi teknik-idari gorev performansi, liderlik merkezli gérevlerin tiimiiniin disinda
kalan (evrak isleri, planlama, kalite kontrolii vb.) goérevleri kapsar. Yani yoneticilik
gorev tanimi disinda kalan alt kademe calisanlarin tiim gorevleri, bu gorev performansi
baglaminda degerlendirilmektedir. Ikincisi ise, liderlik gérev performansi; motivasyon,
yonetme, yoOneltme, astlarin degerlendirilmesi gibi insan iliskileri ve insanlarin

yonetilmesi gorevlerini icermektedir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 184-185).

Gorev performans: ile iste gorev ve sorumluluklarin basarilmasi, hizmet sunumu ve
iiriin iiretimine katkida bulunulmasi, teknik gérevlerin tamamlanmasi, teknik yetkinligin
ortaya konulmasi, nitel ve nicel performans standartlarinin karsilanmasi veya asilmasi
gibi objektif Olciitler dikkate alinarak oOrgiitiin teknik siireglerine katkida bulunma s6z
konusudur (Rotundo ve Sackett, 2002: 67). Yiiksek gorev performansi, orgiitsel baglilik
ve 1§ tatminini artirirken, isgiicli devri ve istifalar1 azaltmaktadir. Yine yiiksek
performans, diisiik isten ayrilma niyeti ile iligkilidir (Chikampa, 2013: 74). Ancak gorev
performansinin yiiksek veya diisiik olmasinda is bilgisiyle tutarli isgéren becerileri,
yetenekleri ve davraniglar kadar isin karakteristikleri ile uyumlu isgérenin 6zellikleri,
degerleri, inanglar1 ve rolleri etkili olmaktadir. Bu nedenle dogru duygusal ve sosyal
yeterliliklere sahip isgdrenlerin secilmesi ve isletmede tutulmasi géz ardi edilmemelidir.
Ayrica gorev performansinda istikrarin saglanmasinda is-i3goren uyumu, anlamli 1§ ve
amaclarla uyumlu tutarli bir strateji gelistirmenin olduk¢a Onemli islev gordiigi

sOylenebilir.

Gorev performansi ¢cok boyutludur. Gorev performansini ifade eden boyutlar sunlardir

(Sonnentag ve Frese, 2002: 6-7; Barrick ve Ryan, 2003: 94):

o [se dzgii gorev yeterliligi (Acil durumlar veya kriz durumlarimi yonetme, fiziksel
uyum (ise 6zgli olmayan gorev yeterligi icin de gecerli), teknik yeterlik, diger ise

ozgii gorev ornekleri),
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o [se 6zgii olmayan gorev yeterliligi (Fiziksel uyum, yaratici problem ¢6zme, karar

verme ve diger ise 0zgii olmayan ornekler),

o Yazili ve sozlii iletisim yeterliligi (Yazili iletisim yeterligi, sozli iletisim

yeterligi),

o Gozetim (Kisisel destek, isgorenleri egitme ve gelistirme, onlara kogluk yapma
isgdrenlere yol gosterme, yOneltme ve motive etme, geribildirim saglama,

baskalar1 hakkinda bilgi edinme, yetki devri),

e Yoneticilik ve yonetim (Planlama ve orgiitleme, kadrolama, kaynaklar1 koordine

etme, kaynaklari izleme ve kontrol).

o Sorumluluk cercevesinde inisiyatif kullanma (Is gorevlerini, teknolojileri ve

usulleri 6grenme, amaglara ulagmada kararlik ve caba gdsterme).
2.4.2. Gorev Performansimi Etkileyen Faktorler

Gorev performansi; beklentileri karsilama, uzmanlik ve yetkinligi gosterme yetenegidir.
Bu beklentiler, teknik gereksinimleri yoneterek, karsilayarak ve koruyarak (stirdiirerek)
basarilan orgiitiin teknik yanlari ile dogrudan iliskili olmaktadir (Daryoush ve digerleri,

2013: 101). Gorev performansini etkileyen temel faktorler asagida gibi agiklanabilir:

1. Gorev Bilgisi: Gorev bilgisi, orgiitiin teknik stireglerinin fonksiyonlar1 ile iliskili
olgular ve ilkelere dair bilgidir. Bu bilgi ayn1 zamanda prosediir bilgisi, muhakeme
horistikleri, teknik siireglerle ilgili bilgi isleme ve karar kurallaridir. Gorev bilgisi,
biiyiik olciide biligsel yetenekle sekillenmektedir. Yiksek biligsel yetenege sahip
bireylerin kendilerine 6grenme firsati verilirse daha uygun olgular, ilkeler ve

prosediirleri daha ¢ok hatirlamasi olasidir (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 80).

2. Zor ve Spesifik Amaglar: Amag terimi genellikle belirlenmis zaman sinir1 (veya
sliresi) igerisinde ise iligkin bir spesifik yeterlik standardina ulasmay ifade eder. Bireyin
amaglarina ulagsmasi icin strateji gelistirme ve eylem planlar1 da énemlidir. Bu genelde
beceri gelistirme ve yaratici problem ¢dzme {izerine odaklanmaktadir. Bununla birlikte
isgorene geribildirimde bulunma (sonug bilgisi verme), parasal odiiller ve tesvikler,
orgiitsel destek ve katilimda amag¢ saptamadaki etkinlik kadar amaglara ulasmay1 da

etkilemektedir (Locke ve digerleri, 1981: 126-134).
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Amag saptama aragtirmalari, zor ve spesifik amaglara sahip bireylerin, kolay amaclara
sahip bireylerden daha iyi gorev performansina sahip oldugunu ileri siirmektedir. Giig
amaclar bireyin daha siki ¢alismasina sebep olurken, spesifik amaglar ise artan ¢cabanin
uygun sekilde kanalize edilmesine yardim olmaktadir. Yine artan goérev karmasikligi
olsa dahi, amaglar bireyin gorevini yapmasi i¢in daha iyi yontemler konusunda bireyi
tesvik ederse, birey daha iyi gorev performansi gosterebilir. Gii¢ amaclar gercekte
biligsel ile motivasyonel siirecler arasindaki bir dongiisel iliskiye neden olmaktadir.
Oncelikle amaglar ¢aba ve dikkati tesvik eder (motivasyon); bu boylelikle planlama ve
strateji gelistirmeyi tesvik eder (bilis). Bu ¢aba, ¢aba ve kararlilig: stirekli hale getirir
(motivasyon) (Campbell, 1991: 1-2).

Ayrica basarma  gudiisii, bagimsizlik gereksinimi, kendini  gergeklestirme
gerekinimlerinin giicii, 6zsaygi, i¢sel ve digsal denetim odagi gibi kisilik 6zelliklerinin
yant sira egitim, yas ve is deneyimi faktorlerinin amaglara ulasmada ve dolayisiyla
gorev performansini belirlemede etkili oldugu ifade edilmektedir (Locke ve digerleri,

1981: 139-142).

3. VYetenekler, Icsel Motivasyon ve Yetenege Dayali Egitim: Vroom (1964)
performansin motivasyon ve yetenegin carpimsal bir fonksiyonu oldugunu ileri
stirmektedir. Vroom, bir gorevi bagarmaya yonelik motivasyonun; gorevin performansi
ile iliskili ¢iktilarin valenslerine, istenen ¢iktilar1 elde edilmesine yonelik aragsallik veya
istenmeyen ¢iktilardan kaginma ile degisebilecegini varsayar. Destekleyici davranis
etkilesimi (yiiksek valens, yiiksek aragsallik, yiliksek yetenek) gorev performansinin
onemli bilesenlerinden biridir (Galbraith ve Cuxmings, 1967: 27).

Orgiitler isgdrenlerin performansini iyilestirmek igin egitim programlarina yatirrm
yapmaktadir. Egitim ya genel farkindalik (gilivenlik, cinsel taciz gibi) ya da spesifik is
veya gorev ile ilgili olabilir. Gézetimciler is ile iligkili egitim programlarini tasarlamak
icin gorev performansinin unsurlarimi  kavramahidir. Etkin gdzetimciler diisiik
performansin belirlenen igin gii¢liiglinti, isgdrenin bilinen yetenegini, isin zorluk
derecesini, isgorenin zaman iginde kendini iyilestirme derecesini dikkate alarak
isgorenin yetenek eksikliginden kaynaklandigini soyleyebilir. Gorev performansinin

unsurlar1 asagidaki gibi formiile edilebilir (Vander Der Waldt, 2004: 209):
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Performans= Yetenek x motivasyon (Caba)
Yetenek= Dogustan yetenek veya ige yatkinlik (Aptitude) x Egitim x Kaynaklar
Motivasyon =Istek x Baghilik

Bu modellerdeki bilesenler dikkate alindiginda;

Performans; yetenegin motivasyon ile ¢arpilmasinin iiriiniidiir. Yetenek ise dogustan
yetenek veya yatkinligin egitim ve kaynaklarla carpiminin iriiniidiir. Dogustan yetenek,
isgorenin ise getirdigi beceri ve yetenekleridir. Egitim, ¢ogu dogustan yetenekleri
gelistirir ve bu durum isgéren performansini iyilestirir. Motivasyon ise isgérenin istegi
ve baglilig1 ile gosterilmekte ve ¢abayla agiga ¢ikmaktadir (Vander Der Waldt, 2004:
209).

4. Strateji Gelistirme: Gorev performansinin artirilmasi, strateji ve tutarliligin
etkinligine baghdir. Rassal degiskenlerin bu performanstaki etkisi olduk¢a sinirlidir.
Potansiyel performans i¢in rassal olmayan degiskenlerin bir kombinasyonu olan strateji
gereklidir (Trafimow ve Rice, 2009: 359). Strateji gelistirme perspektifi agisindan
bakildiginda, amag¢ olusturma siireci 6zellikle 6nemlidir. Gergekgi ortamlarda amag
saptama, onemli Ol¢iide aragtirma gerektirmektedir. Bu yilizden yeni ve yaratict gorev
performansi stratejilerinin gelistirilmesini tesvik etmek icin farkli ve uygun amaclarin

gelistirilmesi uygun liderlik kadar 6nemlidir.

Amaglar ¢esitli sekillerde gorev performansi stratejilerinin se¢imi ve gelistirilmesini
etkiler. Birincisi amaglar is boyutlarinin 6nemli oldugu konusunda bireye ipucu verir ve
bu yiizden belli istikametlerde strateji arastirmalarinda bireye yol gdsterir. Ikincisi,
amaclar daha fazla biligsel caba harcamak i¢in bireyi tesvik ederek strateji aragtirmasini
(hem yeni gorev performansi stratejilerini bulma hem de bu stratejilerin potansiyel
etkinligini degerlendirme) etkileyebilir. Ugiinciisii, amaglar daha fazla ¢abay1 yogun bir
sekilde uygulama ve yonetme konusunda gerekli olan stratejileri kullanmaya yonelik
bireyin istekliligini etkileyebilir (Campbell, 1991: 5-7). Sonugta gorev performansi

stratejilerinin belirlenmesi, se¢imi ve uygulanmasi gorev performansini etkiler.
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Ayrica gorev aliskanliklari, gorev becerileri, 6zyeterlik inanglari, benzer durumlardaki
onceki deneyimler ve kisisel performans beklentileri de gorev performansini

etkilemektedir (Campbell, 1991: 4-5; Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 80).

Son olarak isgorenler yonetsel destegin gerekliligine inandiklar1 halde, performans
engellerinin farkina varamayan veya bu engelleri ortadan kaldirmak icin giliven
vermeyen liderleri, muhtemelen isteki problemlerin bir parcasi olarak algilayacaklardir.
Bu nedenle gorev performansinin yiiksek olabilmesi ve is tatmininin yiiksek olmasi,
isgorenlerin beklentilerinin karsilanmasina, liderin destegine, gerekli is 6zelliklerine ve

elverisli orgiitsel yap1 ve sistemlere baghdir.

Caligmanin birinci ve ikinci boliimiinde duygusal ve sosyal yeterlilikler ve bireysel is
ciktilar1 kavramsal olarak degerlendirilmistir. Bu degerlendirmelerden sonra duygusal
ve sosyal yeterlilikler ile bireysel is ¢iktilar1 arasindaki iligkilere dair gorgiil arastirma

bulgularina yer verilmektedir.

2.5. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Bireysel is Ciktilar1 Arasindaki Iliskilere

Dair Gorgiil Arastirmalar

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile bireysel is ¢iktilar1 arasindaki iliskileri ele alan
siirli sayida arastirma mevcuttur. Arastirma konusu ile dogrudan iliskili arastirmaya
heniiz rastlanmadigindan dolayli olarak konu {izerinde odaklanan arastirmalarin

bulgularina yer verilmistir.

Hem bireysel ve oOrglitsel amagclarin basarilmasi, hem de pro-sosyal davranislari
sergileme agisindan Onemli olan duygusal ve sosyal yeterlilikler; calisanlarin
baskalariyla etkilesime girmesi, ortamla etkilesim icinde olmasi ve belli bir baglamda
bagkalariyla iliski kurmasi yoluyla pozitif ¢iktilar iiretmektedir. Pozitif duygular,
eyleme ge¢mede iletisim agisindan sosyal etkilesimi baglatma ve diizenlemede anahtar
rolii oynar (Denham ve digerleri, 2001: 291). Is ortaminda negatif duygulara gore
pozitif duygular1 daha fazla ifade eden calisanlar, digerine gére daha ¢ok pro-sosyal
davraniglar sergilemekte ve meslektaglar tarafindan daha fazla kabul gormektedir

(Denham, 2006: 63).

Duygusal ve sosyal yeterlilikler (6zfarkindalik, dogru 6zdegerleme, 6zgiiven, kendi

kendini kontrol, pozitif goériiniim, yenilik¢ilik, uyum, empati, hizmet odaklilik,
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etkileme, ilham verici liderlik, baskalarmi gelistirme, iletisim, dayaniklilik, sosyal
farkindalik, politik duyarlilik, farkliliklart harekete gegirme, vicdanlilik, giivenilirlik,
bilitlinliik, baglar1 olusturma, ¢atisma ydnetimi, takim ¢alismasi ve isbirligi), orgiitsel
iklim, personel giiclendirme, liderlik tarzi ve Ozerklik ile etkilesim halinde duygusal
baglilik, yenilik¢i is davranist (Shojaei ve Siuki (2014), is tatminini (Kappagoda, 2011)
ve gorev performansini (Hatzigeorgiadis ve digerleri (2009: 190) etkilemektedir.

Ciarrochi ve digerleri (2003) {iniversite Ogrencileri agisindan duygusal ve sosyal
yeterlilik ile zihinsel saglik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma bulgularina
gore duygusal ve sosyal yeterlilik ile stresli olaylar arasinda negatif bir iligki tespit
edilmistir. Ayrica sosyal ve duygusal yeterliliklerin mental sagligin boyutlarindan
depresyon iizerinde negatif, sosyal destek ve yasam tatmini lizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Yine Dobrin ve Kallay (2013) sosyal ve duygusal
yeterliliklerin optimal olarak gelistirilmesinin mental sagligt olumlu yonde

etkileyecegini tespit etmislerdir.

Abraham (2004: 118) yaptigi arastirmada kendi kendine kontrol ve duygusal
dayanikliligin, performansta diisiikliige yol a¢tigini; buna karsin duygusal diiriistliik ve
0z-giivenin, yiiksek performansla sonuclandigini ortaya koymustur. Ayrica sosyal
beceriler, vicdanlilik, giivenilirlik ve biitiinliiglin hem giliveni, hem de is grubu tyeleri

arasinda kaynasmay1 tesvik ettigini saptamistir.

Webster-Stratton ve Reid (2004: 96) sosyal olarak yeterli 6grencilerin akademik olarak
daha basarili olduklarim1 saptamistir. Yani diisiik sosyal yeterliliklerin akademik
basarisizligin giiglii bir belirleyicisi oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer sekilde
Denham (2006: 59-60) tarafindan Kafkasyali ve orta gelir grubundan ogrenciler
lizerinde yapilan bir arastirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin akademik basarida
temel belirleyici oldugu saptanmistir. Bu calismada baglilik iliskileri, duygusal bilgi,
duygu diizenleyici beceriler, sosyal beceriler gibi pozitif sunumlar ve yoneticilerle
pozitif etkilesimin de basariy1 belirlemede etkili oldugu belirlenmistir. Buna karsin
calismada negatif duygusal tepkiler ve kizginligin sosyal yeterliliklerin eksikliginden

kaynaklandig tespit edilmistir.

Kim ve arkadaglar1 (2009) Giiney Kore’deki otel calisanlari iizerinde duygusal

yeterlilikler ile is performansi arasindaki iliskileri inceledikleri ¢alismanin bulgularina
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gore duygusal yeterlilikler ile gorev etkinligi ve sosyal entegrasyon arasinda pozitif bir

iligki oldugu saptanmustir.

Newman, Joseph ve MacCann (2010: 159) duygusal ve sosyal yeterliliklerin, duygusal
zekaya gore is performansini daha giiclii bir sekilde belirledigi ortaya konulmustur.
Benzer sekilde giiclii sosyal ve duygusal yeterlilikler gelistirmenin, Ogrencilerin

psikolojik 1iyi olmalarmin temel belirleyicisi oldugu tespit edilmistir (Barblett ve

Maloney, 2010).

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlar: ile dontisiimcii liderligin boyutlar1 arasinda
anlaml iliskiler tespit edilmistir. Duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik,
kendi kendini yonetim, adapte edilebilirlik ve orgiitsel farkindalik yeterliliklerinin,
dontisiimctii liderligin davranigsal ideallestirilmis etki boyutu iizerinde pozitif etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Benzer sekilde duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal
farkindalik ve orgiitsel farkindalik yeterliliklerinin, dontisiimcii liderligin ilham verici
motivasyon boyutu iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Buna karsin
duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan 6z farkindalik, dontisiimcii liderligin
entelektiiel uyarim boyutu lizerinde negatif, ancak iliski yonetimi boyutunun entelektiiel
uyarim Uzerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Duygusal ve sosyal
yeterliliklerin iliski yonetimi boyutunun doniistimcii liderligin bireysellesmis ilgi boyutu

tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu saptanmistir (Saxe, 2011).

Son olarak Langeveld, Gundersen ve Svartdal (2012) isbirligi, kendi kendini kontrol
gibi duygusal ve sosyal yeterliliklerde artis oldugunda, davramigsal problemlerde

(saldirganlik gibi) azalma oldugunu tespit etmislerdir.

Duygusal ve Sosyal Yeterlilik Envanterinin alt boyutlar1 ile bu ¢alismada incelenmesi
diisiiniilen bireysel is c¢iktilar1 (duygusal baglilik, yenilik¢i is davranigi, is tatmini ve
gorev performansi) arasindaki iliskileri tespit etmek i¢in ayrintili bir literatiir taramasina
gereksinim duyulmustur. Bu nedenle duygusal ve sosyal yeterliliklerin her boyutunun

bagimli degiskenlerle iligkisi asagida ele alinmaktadir.
2.5.1. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Duygusal Baghhk iliskisi

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile duygusal baglilik arasinda iligkileri ele alan

caligmalarin sayisinin heniiz sinirli sayida olmasi nedeniyle duygusal ve sosyal
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yeterliliklerin her bir alt boyutu ile duygusal baglilik ve Orgiitsel baglilik arasindaki

iliskileri inceleyen arastirmalarin bulgularinin verilmesi gereksinimi ortaya ¢ikmaistir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin 6zfarkindalik boyutunun alt boyutlar1 ile gorgiil
aragtirma bulgularina rastlanmamaktadir. Ancak duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendi
yonetme boyutunun alt boyutlar1 ile duygusal baglilik iliskisi konusundaki literatiir
incelendiginde; Kaya ve Selguk (2007) Tiirkiye kamu calisanlar1 6rnekleminde basari
giidiistiniin Orgiitsel baglilik lizerindeki etkilerini konu edindikleri ¢alismada basart
glidiistiniin basariya inang¢ boyutu ile duygusal bagllik arasinda pozitif iliski, ancak
basar1 giidiisiiniin bireysel sorumluluk alma boyutu ile duygusal baglilik arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir. Bununla birlikte Den Hartog ve Belschak
(2007) saglik sektorii ¢alisanlart tizerinde yaptiklart ampirik calismada kisisel inisiyatif
ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Yine Nongo ve lkyanyon (2012) tarafindan Nijerya’da Kiicliik ve Ortaboy isletme
calisanlar lizerinde yapilan aragtirmanin bulgulari uyum ile baglilik arasinda pozitif bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Buna ilaveten Simons ve Buitendach (2013)
tarafindan Giiney Afrika’da ¢agri merkezleri personeli iizerinde yapilan arastirmada
psikolojik sermayenin de bir boyutu olan iyimserlik boyutu ile duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Baroudi ve Ginzberg (1984: 23) tarafindan ABD’nin Boston sehrindeki program ve
sistem analistleri iizerinde yapilan arastirmada yenilik¢ilik ile baghlik arasinda yiiksek
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Buna karsin Selemogwe
ve digerleri (2013) iiniversitedeki akademik personel iizerinde yaptiklari gorgiil
aragtirmada yenilikcilik ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iligki oldugunu; ancak
mentorluk ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Ote yandan Choi, Oh ve Colbert (2015) tarafindan yapilan bir meta analiz
calismasinda vicdanlilik ile duygusal baghilik arasinda pozitif ilisgki oldugu ortaya

konulmustur.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun alt boyutlart ile
duygusal baglilik iliskisinin ele alindig1 ¢alismalara bakildiginda; Payne ve Huffman
(2005) tarafindan ABD ordusu personelinin Orgiitsel bagliligi lizerinde mentorliigiin

etkilerinin analiz edildigi gorgiil arastirmanin bulgular, mentérliigiin duygusal ve
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devam baglhlik ile pozitif yonlii, ancak normatif baghilik ile negatif yonli bir iliski
icinde olduguna isaret etmektedir. Benzer sekilde Fleig-Palmer ve Rathert’in (2015)
nitelikli saglik c¢alisanlarinin isletmede tutulmasi i¢in duygusal baglilik iizerinde
psikolojik mentorliigiin  etkilerini inceledikleri arastirmanin bulgulan, kisilerarast

mentorliigiin duygusal bagliligi ¢ok giiclii bir bicimde etkiledigine isaret edilmektedir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin iliski yénetimi boyutunun alt boyutlari ile duygusal
baglilik iliskisine dair yazin incelendiginde ise; Park, Henkin ve Egley (2005)
ilkdgretim okullar1 G&gretmenleri iizerinde yaptiklart calismada ekip c¢alismasi
becerilerinin 6gretmenin ekibe baglilik diizeyi lizerinde yiiksek diizeyde olumlu etki
yaptig1 tespit edilmistir.  Yine Cater (2005: 10) isletmeden isletmeye e-ticaret
profesyonelleri iizerinde yaptig1 arastirmada iletisimin duygusal baglilik {izerinde pozitif
etkiye, ancak iletisimin devam baglhihg {izerinde negatif etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Benzer sekilde McKay, Kuntz ve Naswall (2013) tarafindan Avustralya ve
Yeni Zelanda’daki kamu kurumunun ¢alisanlar1 agisindan degisime direnme, duygusal
baglilik, iletisim ve katilim iliskilerinin analiz edildigi gorgil arastirmada iletisim ile

duygusal baglilik arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir.

Joshi, Lazarova ve Liao (2009) ilham verici liderligin, bireylerin ekibe duygusal
baglilig1 ve ekip tiyeleri arasindaki bireysel gliven agisindan belirleyici rol oynadigini
tespit etmislerdir. Ayrica doniisiimcii liderlik ile duygusal baglhilik (Kim, 2014), hizmet
liderligi ile duygusal baglilik (Liden ve digerleri, 2008; Awee ve digerleri, 2014)
arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Diger yandan, Jonsson ve Jeppesen
(2013) Danimarka’da farkli sektorlerde calisan isgérenler {izerinde yapilan ¢alismada
ekibin algilanan etkisi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii, yine bireysel etki ile

normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir.
2.5.2. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Yenilik¢i Is Davramsi iliskisi

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile yenilik¢i is davranist iligkisi iizerine odaklanan
calisma sayis1 sinirhidir. Bu yiizden duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlar ile
yenilik¢i davranig iligkisi ile ilgili yazin taramasi, ¢alismanin kuramsal ve ampirik
uyumu acisindan gereklilik olmaktadir. Bu nedenle duygusal ve sosyal yeterliliklerin

boyutlar ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskilere dair bulgulara yer verilmektedir.

59



Shojaei ve Siuki (2014) tarafindan Iran’in Tahran sehrindeki ticari banka personeli
acisindan duygusal zeka ile yenilik¢i is davranis iligkisinin ele alindig1 aragtirmanin
bulgular, sirasiyla kendi kendine yonetme, iliski yonetimi, ozfarkindalik ve sosyal
farkindalik boyutlarimin yenilik is davramisini belirlemede etkili oldugunu ortaya

koymaktadir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetme boyutunun alt boyutlari ile yenilikg¢i
is davranig1 arasindaki iliskilere dair arastirmalarin bulgulari incelendiginde; Jafri
(2010) tarafindan Delhi’de Perakende sektoriindeki iist diizey yoneticilerin baglilik
diizeyleri ve yenilik¢i is davraniglari ile ilgili yapilan ampirik arastirmanin bulgularina
gore, duygusal baghligin yenilik¢i is davranisi ile pozitif, ancak devam bagliliginin
yenilikg¢i is davranist ile negatif iligki i¢inde oldugu saptanmistir. Diger yandan, Li ve
Wu (2011) Tayvan’daki kamu ve 0zel sektdr liniversitelerindeki lisans ogrencileri
acisindan iyimserlik ile yenilik¢i is davramigi iliskisini inceledikleri arastirmanin
bulgular iyimserlik ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya

koymuslardir.

Arif, Zubair ve Manzoor (2012) tarafindan insan kaynaklari, arastirma ve proje
yonetimi departmanlarindaki personel iizerinde yapilan aragtirmada destekleyici iletisim
ikliminin yenilik¢i is davranisini pozitif, savunmact iletisim ikliminin yenilik¢i is
davranigini negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Ayrica destekleyici iletisim ikliminde
kadinlarin erkeklere nazaran daha yenilik¢i is davranisi sergiledigi goriilmiistiir. Buna
ilaveten destekleyici iletisim ikliminde acemi isgérenlerin deneyimli olanlara gore daha

yenilik¢i oldugu saptanmaistir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun alt boyutlar1 ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskileri ele alan literatiir incelendiginde; Sharifirad
(2013) tarafindan iran’mn {ic dnemli {iniversitesindeki lisansiistii yonetim 6grencileri
acisindan doniisiimcii liderlik, yenilik¢i is davranist ve isgorenin iyi olma hali
arasindaki iligkilerin analiz edildigi c¢alismanin sonuglari, liderin empatik dinleme
davramsimin 1ggorenin yenilik davranisi lizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.
Diger yandan He ve Zhang (2015) {ist diizey yoneticiler ve bu yoneticilerin mentorliik

yaptig1 isgorenler lizerinde yaptiklar1 calismada mentorliik ile yenilik¢i i davranigi
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arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmis ve mentorliik hizmeti alan kisinin gii¢

mesafesinin bu iliskide diizenleyici rolii oynadigi saptanmuistir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin iligki yonetimi boyutunun alt boyutlari ile yenilikgi is
davranisi arasindaki iligkilere odaklanan orgiitsel davranis ¢alismalari irdelendiginde;
Pieterse ve digerleri (2010) Hollanda’da kamu ¢alisanlarinin liderlik tarzi ve yenilikgi is
davranig1 iligkisini analiz ettigi calismada doniisiimcii liderlik tarzi ile yenilikgi is
davranis1 arasinda pozitif, ancak etkilesimci liderlik tarzi ile yenilik¢i is davranisi
arasinda negatif yonli bir iliski saptanmistir. Ayn1 sekilde Aryee ve digerleri (2012)
Cin’de biiylik 6l¢ekli bir telekominikasyon isletmesinin ¢alisanlar iizerinde yaptiklar
bir arastirmada doniisiimcii liderligin yenilik¢i i3 davranigini artirdigi tespit edilmistir.
Ayrica Asfar, Badir ve Saeed (2014) Cin’de farkli sekordeki isgdrenler ve yoneticiler
ornekleminde psikolojik giiclendirme, dontisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkileri analiz etmistir. Arastirma bulgulart déniisiimcii liderligin yenilikci
is davranisini pozitif yonde etkiledigine isaret etmektedir. Bununla birlikte psikolojik
giiclendirmenin doniistimcii liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide araci
rolii oynadig: tespit edilmistir. Ote yandan Yine Kroes (2015) tarafindan Hollanda’da
farkli orgiitlerin yoneticileri agisindan doniistimcii liderlik ile yenilik¢i is davranisi
iligkisinin analiz edildigi arastirmanin bulgular, déniisiimcii liderligin isgbrenlerin
yenilik¢i is davranisi lizerinde direkt ve pozitif bir etkiye sahip olduguna isaret etmistir.
Buna karsin Poppendick (2009) tarafindan Hollanda’da teknoloji yogun ¢okuluslu bir
sirketin c¢alisanlar1 lizerinde doniisiimcii liderligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkisinin analiz edildigi ¢alismada doniisiimcii liderlik ile yenilikgi is davranigi arasinda

bir iligki tespit edilememistir.

Yine Imran ve digerlerinin (2014) Pakistan’da telekominikasyon galisanlar1 {izerinde
yaptiklari bir ¢alismada gorev catigmasinin yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif etkiye
sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica daha iyi ¢atisma yonetimi vasitasiyla

yenilik¢i is davranisinin tesvik edilecegine dair tespit yapmislardir.
2.5.3. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile is Tatmini Tliskisi

Genel olarak Kappagoda (2011) Sri Lanka’da ticari bankalarda calisan yonetici ve
isgorenler iizerinde duygusal zeka ve is tatmini ile ilgili yaptigr c¢alismada iliski

yonetimi, kendi kendini yonetme ve sosyal farkindalik ile is tatmini arasinda pozitif

61



yonlii bir iligki tespit ederken, dzfarkindalik ile is tatmini arasinda bir iligki olmadigini
ortaya koymustur. Yine Singh (2013) Giliney Afrika’daki yoneticiler lizerinde yaptig1 bir
arastirmada bireyin kendine doniik Duygusal ve sosyal yeterliliklerinden iyimserlik
(pozitif goriiniim), uyum, kendi kendini kontrol, kendine giiven, ozfarkindaligin is

tatmini iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Masrek ve arkadaslarinin (2014) bilgi teknolojisi uzmanlarinin duygusal zeka ve is
tatmini diizeyleri iliskilerini ele aldig1 calismada sosyal farkindalik, kendi kendini
yonetme ve iligki yonetiminin i tatmini ile pozitif yonlii iliski i¢inde oldugu, ancak
ozfarkindaligin is tatmini iligki i¢inde olmadig1 gozlenmistir. Ayrica Suifan, Abdallah
ve Sweis (2015) Urdiin’deki sigorta sirketlerinde calisan satis temsilcileri drnekleminde
duygusal zeka ile is ¢iktilar iligkilerinin analiz edildigi ampirik arastirmanin bulgulari;
farkindalik, kendi kendini yonetim, sosyal farkindalik ve iligki yonetiminin is tatmini,
orgiitsel baghlik ve miisteri hizmet davranis1 lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu

ortaya koymustur.

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile is tatmini iliskisini analiz eden ¢alismalarin yeterli
sayida olmamasi nedeniyle Duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlari ile is tatmini

iligkisi iizerinde duran ampirik aragtirmalarin bulgular1 6nem arz etmektedir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin 6zfarkindalik boyutunun alt boyutlari ile is tatmini
arasindaki iligkilere dair aragtirmalarin bulgulari incelendiginde; Craig (2008) ABD
kamu okullarindaki Ogretmenlerin is tatmini ile duygusal ve sosyal yeterlilikleri
arasindaki iligkiyi DSYE’yi esas alarak incelemistir. Bu ¢alismada duygusal
ozfarkindalik ile is tatmini arasinda pozitif iligki oldugunu tespit etmistir. Yine Moradi
ve arkadaslar1 (2012) Iran siiper futbol ligindeki teknik direktdr ve yonetici ekipleri
lizerinde yaptiklar1 ¢calismada arastirma bulgular, ozfarkindalik, ile is tatmini arasinda
pozitif yonli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Ayni sekilde Nezad ve Bahramzade
(2013) Iran’in Meshed sehrindeki su isletmesi ¢alisanlari izerinde yapilan arastirmanin
bulgularina gore calisanlarin kendine giiveni arttikca, is tatminin arttigimni tespit

etmislerdir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetme boyutunun alt boyutlart ile is tatmini
arasindaki iligkilere dair oOrglitsel davranis arastirmalarinin bulgular1 incelendiginde;

Lapierre ve Hackett (2007) yaptiklart bir meta analiz ¢alismasinda vicdanlilik puan:
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viiksek isgorenlerin, tatmin diizeyi yliksek bir is deneyimi yasadiklarini ortaya
koymustur. Yine Stewart (2008) ABD’de yiyecek hizmet endiistrisindeki yoneticiler ve
gozetimcileri Orneklem sectigi ¢alismada duygusal yeterliligin boyutlarindan uyum
boyutunun, hem is tatmini hem de orgiitsel baglilik ile giiglii bir iliski i¢inde oldugu
saptanmistir. Ayrica DSYE’yi esas alarak Craig (2008) ABD kamu okullarindaki
Ogretmenlerin is tatmini ile duygusal ve sosyal yeterlilikleri arasindaki iligkiyi
incelemistir. Bu ¢alismada iyimserlik (pozitif goriiniim) ve basar: giidiisii ile is tatmini

arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmistir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun alt boyutlar ile is
tatmini arasindaki iligkiler tizerinde odaklanan literatiir tarandiginda; Craig’in (2008)
ABD kamu okullarindaki 6gretmenlerin is tatmini ile duygusal ve sosyal yeterlilikleri
arasindaki iliskiyi ele aldigi calismada empati ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte Moradi ve arkadaslar1 (2012) Iran siiper futbol
ligindeki teknik direktdr ve yonetici ekipleri lizerinde yaptiklar1 ¢alismada arastirma
bulgulari, empati ve sosyal beceriler ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir. Ote yandan Alsini, Al-Sabbahy ve Lockwood (2011: 17)
tarafindan Suudi Arabistan’da konaklama isletmeleri sektdriinde yapilan bir ¢aligmada
orgiitsel hizmet odakliligin hem is tatmini, hem de orgiitsel duygusal baglilik iizerinde
pozitif etkiye sahip olduguna dair tespit yapilmistir. Yine Liu (2013: 27) ABD’de
otellerdeki restaurant ve kat hizmetleri personelinin is motifleri ve orgiitsel davraniglar
lizerine yaptig1 ¢alismada hizmet odakililik ile i1s tatmini arasinda negatif iliski, ama
hizmet odaklilik ile orgiitsel bagllik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu

tespitini yapmusgtir

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin iliski yonetimi boyutunun alt boyutlar ile is tatmini
arasindaki iligkilerle ilgili gegmisteki aragtirmalarin bulgularina bakildiginda; Yiiksel
(2005) Savunma sanayi caligsanlart acisindan iletisim ile is tatmini iliskisini ele aldigi
calismanin bulgulan iletisim ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica Kenya ve ABD Kkiiltiirlerinde yapilan karsilastirmali
calismada doniisiimcii liderligin orgiitsel baghlik ve is tatmini ile pozitif yonli iliski
icinde oldugu tespit edilmistir (Walumbwa ve digerleri, 2005). Buna ilaveten

doniistimcii liderlik konusunda yapilan bazi arastirmalar, doniisiimcii liderligin is
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tatmini ve performans ile pozitif iligki i¢cinde olduguna isaret etmektedir (Nemanich ve
Keller, 2007; Braun ve digerleri, 2013).

Ekip calismasi ile ig tatmini iligskisi konusunda yapilan ge¢misteki ¢aligmalar ekip
calismast ile i tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ileri stirmiislerdir
(Shoman, 2009; Mafini ve Dlodlo, 2014). Ote yandan Chen ve digerleri (2012) isbirlik¢i
ve uzlagmaci ¢atisma yonetimi davramslarinin is tatmini ile pozitif; isbirlik¢i ¢atisma
yonetimi davramsimin yenilik performansi ile pozitif iliski i¢inde, ancak kag¢inmact
catisma yonetimi davramgmun Yyenilik performansi ile negatif yonli iligki icinde
oldugunu gozlemlemislerdir. Buna karsin Ahmed (2015) Misir’da kamu ve 6zel sektor
calisanlarinin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklarinin ¢atisma yonetimi bi¢giminden nasil
etkilendigini ele aldig1 ¢alismada isbirlik¢i ve uzlasmaci ¢atisma yonetimi tarzlart ile is

tatmini arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmistir.
2.5.4. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Gorev Performans iliskisi

Aghdam ve Mahjoub (2013) Iran’in Dogu Azerbaycan eyaletindeki Kizilay personeli
tizerinde yaptiklar ¢alismada ozfarkindalik, iliski yonetimi, sosyal farkindalik ve kendini
yonetme ile performans arasinda direkt ve giiclii pozitif bir iliski oldugunu tespit

edilmislerdir.

Ancak Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile gérev performans iligkisini ele alan sinirh
sayida arastirmaya rastlanmaktadir. Bu nedenle Duygusal ve sosyal yeterliliklerin herbir
alt boyutu ile gorev performansi arasindaki iligkilere dair bulgulara asagida yer

verilmektedir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin 6zfarkindalik boyutunun alt boyutlar1 ile gorev
performansi arasindaki iliskilerle ilgili ge¢misteki arastirmalarin bulgular1 dikkate
alindiginda; Fletcher ve Bailey (2003) farkli ortamlarda ézfarkindalik ile performans
gostergeleri arasinda gii¢lii iligkiler oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer sekilde
Jordan ve Ashkanasy (2006) duygusal ézfarkindaligin ekip ¢alismasinin etkinliginin en
onemli bileseni oldugunu saptamuslardir. Ote yandan Bahmanabadi ve Jafari (2014:
1696) ozfarkindalik ile isgoren performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Ayrica Gorgi ve digerleri (2015) ozfarkindalik ile goérev

performansi arasinda pozitif yonlii ama anlamli olmayan bir iliski tespit etmislerdir.
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Jones (1995) ve Hardy (1996) tarafindan yapilan calismalarda kendine giivenin
performansin giiclii ve onemli bir belirleyicisi oldugu ortaya konulmustur. Benzer
sekilde Hatzigeorgiadis ve digerleri (2009: 190) tenisgiler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada
kendine giiven ile gorev performansi arasinda pozitif bir iligski oldugunu saptamislardir.

Kendine giivendeki artisin gérev performansini pozitif etkiledigi goriilmiistiir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetme boyutunun alt boyutlar1 ile gorev
performansi arasindaki iligkilere dair oOrgiitsel davranmig arastirmalarinin bulgulari
incelendiginde; Tangney, Baumeister ve Boone (2004) tarafindan yapilan calismada
kendi kendine kontrole iliskin yiiksek puanlarin yiiksek akademik basari, daha iyi uyum
ve daha iyi kisilerarasit becerilerle iligkili oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde
Asadia, Einib ve Ataeec (2014) hastane personeli lizerinde yaptiklart bir aragtirmada
kendi kendine kontrol, sosyal farkindalik, empati, sosyal beceriler ve kendini motive
etme ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu saptamiglardir. Bununla
birlikte, Toering ve Jordet (2015) erkek futbolcular {izerinde yaptiklari bir ampirik
arastirmada kendi kendine kontrol ile futbolcunun performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugu saptanmistir. Buna karsin Liu ve Wang (2016) hastanelerde bilgi sistemleri
projeleri personeli tizerinde yaptiklari ¢alismada kendi kendine kontrol ile performans

arasinda anlamli bir iligki olmadigini tespit etmislerdir.

Hurtz ve Donovan (2000) yaptiklar1 meta analiz calismasinda Bes Biiyik Kisilik
Ozelligi ile performans arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu ¢alismada vicdanlilik ile
genel is performansi, gorev performansi, ise adama ve kisiler arasi iliskileri
kolaylastirma arasinda pozitif iligkiler tespit edilmistir. Ayrica Klang (2012) iki biiyiik
telefon sirketinde tele satis yapan isgorenler 6rnekleminde kisilik ile is performansi
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu arastirmanin bulgularina gore, vicdanlilik ile is
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Son olarak Bahmanabadi ve
Jafari (2014: 1696) vicdanlhilik ile isgoren performansi arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugunu ortaya koymuslardir.

Stoica ve Schindehutte (1999) tarafindan Kiigiik ve Orta Boy Isletmeler iizerinde
yapilan arastirmada uyum ile performans arasinda dogrusal olmayan bir iliski oldugu

tespit edilmistir. Buna karsin Jorfi, Jorfi ve Moghadam (2010) tarafindan duygusal zeka
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ile ilgili Iran’da egitim ydneticileri ve calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmada uyum ile

performans arasinda pozitif yonlii giiglii bir iligkili oldugu tespit edilmistir.

Ote yandan French (1958) is yaparken iyi geri bildirim aldiklarinda yiiksek diizeyde
basar giidiisiine sahip olanlarin diisiik basar1 giidiisiine sahip olanlara gore daha iyi
performans gosterdiklerini ortaya koymustur. Benzer sekilde Puca ve Schmalt (1999)
basart giidiisii ile gorev performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Ayrica Dérner’in (2012) bir Isvigre sigorta sirketinde 350 calisan ve
gbzetimci lizerinde yaptigi calismada yeniligin gorev performansi ile pozitif bir iligki
icinde oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte Duyar ve Aydin (2012: 323)
yaptiklar1 caligmada hem istege bagli performans ile goérev performansi, hem de kisise!

inisiyatif ile gérev performansi arasinda giiglii bir pozitif iligki tespit etmislerdir.

Leong ve arkadaslar1 (1994) 308 yasam sigorta acenta calisani {izerinde yaptiklari
calismada baglilik ile performans arasinda zayif pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Buna kargin Jaramillo, Mulki ve Marshall (2005) 15 iilkede 25 yilda yapilan
calismalar1 kapsayan bir meta analiz arastirmasinda diger personele gore satis
elemanlar1 agisindan baglilik ile is performansi arasinda giiclii ve pozitif bir iligki tespit
etmislerdir. Akhtar, Durrani ve Waseef-Ul-Hassan (2015) Pakistan’da banka ¢alisanlari
tizerinde yaptiklar aragtirmanin bulgularina gore baglilik ile ig performansi ve i tatmini

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu belirlemislerdir.

Peterson, Gerhardt ve Rode (2006) {iniversite 6grencileri lizerinde yaptiklari aragtirmada
iyimserligin gorev performanst iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Benzer sekilde Arakawa ve Greenberg (2007) yénetici iyimserliginin
isgérenin baglanmasi ve gorev performansi ile pozitif iliskili oldugunu tespit
etmiglerdir. Bununla birlikte Zbierowski ve Bratnicki (2014) pozitif goriiniimiin ig
girisimcilik iizerinde zayif, ama firma performansi lizerinde gii¢lii bir pozitif etkiye

sahip oldugu belirlemislerdir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun alt boyutlar1 ile gorev
performansi arasindaki iligkiler iizerinde odaklanan orgiitsel davranig aragtirmalarinin
bulgular tarandiginda; Yen ve Liu (2013) tarafindan Taiwan’da uluslararast otellerde
calisan personelin inceleme sahasi secildigi calismada hizmet odakliligin  gorev

performansi tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu saptanmistir. Diger yandan, Gorgi ve
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digerleri (2015) sosyal farkindalik ile performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski tespit edilmistir.

Van Emmerik (2008) tarafindan farkli disiplinlerden 408 6gretmen iizerinde yapilan
aragtirmada beklentilerin aksine mentorliik ile performans arasinda bir iligki tespit
edilememistir. Buna karsin Srivastava ve Jomon (2013) iist diizey yonetici yardimcilari
tizerinde yaptiklar1 bir arastirmada geleneksel mentorliik ve iliskisel rehberlik ile role
dayali performans arasinda bir pozitif iligki oldugu gozlemlenmistir. Ayrica Asiki ve
Picho (2015) Uganda’nin Yumbe Bolgesinde memurlar i{izerinde yaptiklari bir saha
arastirmasinda bulgular, mentorliik ile performans arasinda orta diizeyde pozitif bir

iliski oldugunu ortaya koymustur.

Liu ve Batt (2010) tarafindan cagr1 merkezleri personeli iizerinde yapilan arastirmanin
bulgularma gore gozetimcilerin yaygin grup tesviklerini kullanmasi, teknoloji diisiik
diizeyde otomasyona yoOnelmesi ve teknolojik degismelerin ¢ok sik olmamasi
durumunda kogluk ile performans arasinda pozitif bir iligski oldugu ortaya konulmustur.
Buna karsin Mendes’in (2014) Portekizli calisanlar {izerinde yaptig1 arastirmanin
bulgulart dikkate alindiginda ko¢luk ile performans arasinda bir iliski tespit

edilememistir.

Pitts (2009) ABD federal hiikiimet kuruluslar1 calisanlar1 iizerinde yaptigi ¢aligmada
farkliiklarin yonetiminin hem yiiksek performansla, hem de kadinlar ve farkli irktan
calisanlar agisindan iyi istihdam ciktilariyla sonuglandigmi tespit etmislerdir. Ote
yandan Goode (2014: 49) farkliliklarin yonetimi ile Orgiitsel c¢iktilar (6rgiitsel
performans, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve isletme stratejisi) agisindan
dinamik iliskiler tespit etmistir. Ayrica imalat isletmelerine nazaran hizmet isletmeleri

acisindan farkliliklar: yonetmenin daha iyi olacagini ileri siirmiistiir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin iliski yonetimi boyutunun alt boyutlar ile gorev
performansi arasindaki iliskileri konu alan orgiitsel davranig arastirmalarinin bulgular
irdelendiginde; Aral, Brynjolson ve Van Alstyne (2007) bilgi teknolojileri kullanicilart
tizerinde yaptiklar arastirmada iletisimi ile gorev performansi arasinda yiiksek pozitif

bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
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Carter (2009: 46) Cin’de telekominikasyon alanindaki {i¢ biiyiik olgekli sirketteki
ekipler ve calisanlar iizerinde liderligin is ¢iktilart iizerindeki etkilerini analiz ettigi
calismada doniistimcii liderligin hem gorev performansi, hem de orgiitsel baglilik ile
pozitif yonlii iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte Pradeep ve Prabhu
(2011) kamu ve 6zel sektorde astlar ve orta kademe yoneticileri lizerinde yaptiklar
calismada doniisiimcii liderlik ile isgoren performansi arasinda giiclii pozitif iliski,
etkilesimci liderlik ile isgoren performansi arasinda orta diizeyde pozitif iliski tespit
edilirken serbest birakict liderlik ile performans arasinda negatif yonli bir iliski
saptanmustir. Benzer sekilde Rasool ve arkadaslarinin (2015) saglik sektoriinde liderlik
tarzlar ile isgoren performasini ele aldiklart aragtirmanin bulgularina gore doniisiimcii
liderlik ve etkilesimci liderligin 13goren performansini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ancak doniisiimcii liderin iggdren performansini daha gii¢lii bir bigimde

etkiledigi ileri stirilmiistiir.

Delarue ve digerleri (2008: 142) ekip ¢alismasi ile Orgiitsel performans ¢iktilart
arasindaki iligkileri ele alan 300 makale iizerinde yaptiklari gozleme dayali
calismalarinda ekip ¢alismasi ile orgiitsel ¢iktilar ve performans arasinda pozitif yonlii
iliski oldugunu saptamislardir. Bir¢ok calismada ekip ¢alismasi ile operasyonel veya
finansal performans arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Ayrica orgiitsel ve ¢evresel
faktorlerin ekip ¢aligmas: ile Orglitsel performans arasindaki iligkiyi diizenleyici rol
oynadigmi ortaya koymuslardir. Ote yandan Coggburn, Battaglio ve Bradbury (2012)
ABD Federal hiikiimet calisanlarinin 6rneklem se¢ildigi calismada yapict catisma

¢oziimii ile performans arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Calismanin bu boliimiinde bireysel is ciktilart olan duygusal baglilik, yenilik¢i is
davranigi, is tatmini ve gorev parformansi gesitli boyutlar1 ele alinmaktadir. Bununla
birlikte bu boliimde bu bireysel is ciktilarin1 etkileyen faktorlere dair arastirma
sonuglarina yer verilmistir. Ote yandan duygusal ve sosyal yeterliliklerin ve
boyutlarinin arastirma kapsamindaki bireysel is ciktilar1 tizerindeki etkilerine dair
onceki arastirmalarin bulgular1 bu boliimde ele alinmistir. Ugiincii béliimde ise Nevsehir
ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri ¢alisanlart agisindan duygusal ve sosyal
yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 tizerindeki etiklerine dair bir saha arastirmasinin

bulgular1 incelenmektedir.
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BOLUM 3: DUYGUSAL VE SOSYAL YETERLILIKLERIN
BIREYSEL IS CIKTILARI  UZERINDEKI  ETKISINi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirma konusunun Onemi, arastirmanin amaci, arastirma modeli ve
hipotezler, arstirmanin varsayimlari, arastirmanin yontemi ve arastirma bulgularia yer

verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Konusu

Duygusal ve sosyal yeterlilikler; bireyin kendisini motive etmek ve duygularini etkin bir
sekilde yonetebilmek i¢cin hem kendisinin hem de bagkalarinin duygularinin farkinda
olma becerileridir. Bu yeterlilikler, dogru yeterliliklere sahip insan kaynaklarini dogru
secilmesi ve bu kisilerin stratejik olarak dogru konuslandirilabilmesiyle siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edilmesinin miimkiin olabilecegini ileri siiren kaynak tabanli
goriisiin son yillardaki 6nemli inceleme alanlarindan biridir (Domitrovich, Cortes ve
Greenberg, 2007: 69). Bu bakis agisiyla Goleman, Boyatzis ve David McClellend
Enstitlisii aragtirmacilart tarafindan gelistirilen Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler
Envanteri, yetenekli ve ise uygun kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlar1 ayirt edecek olan
duygusal ve sosyal yeterlilikleri 6lgmeyi ve isletmelerin dogru insanlar1 ¢alistirmasina
olanak saglamayir amaglamaktadir. DSYE, her bir calisanin 6zfarkindalik, kendini
yonetme, sosyal farkindalik ve iliski yonetimi yeterliliklerini 6lgme olanagi
saglamaktadir. Bununla birlikte bu envanter, hem farkli yeteneklere sahip bireylerden en
yiiksek diizeyde yararlanmayr miimkiin kilmakta, hem de dogrudan geribildirim
sayesinde bireyin 6zfarkindalik yaratmasi ve kendini yonetmesine yardimci olmaktadir.
Ayrica DSYE, bireylerin ekip ¢aligmasina yatkin olup olmadigi konusunda 6nemli
belirleyiciler oldugu kabul edilen sosyal farkindalik ve iligkiler yonetimini coklu
degerlendirici vasitasiyla ortaya koymaya olanak tanimaktadir (Goleman, Boyatzis ve

McKee, 2002; Boyatzis ve Goleman, 2007).

Orgiitsel davranis yazini dikkate alindiginda duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel
ve Orgiitsel is ¢iktilar izerindeki etkileri incelenirken, ayni anda birkag bireysel ¢iktilari
tizerinde degil de akademik basar1 (Webster-Stratton ve Reid 2004; Denham, 2006),

yonetici basaris1 (Hopkins ve Bilimoria, 2008) ve is performans: (Kim ve digerleri,
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2009; Newman, Joseph ve MacCann, 2010) gibi ¢iktilar {izerindeki etkileri analiz
edilmistir. Oysa duygusal ve sosyal yeterlilikler envanterinde bireyin 18 boyut
yeterliligi Ol¢lilmektedir. Bu boyutlarin  bireylerin veya isgorenlerin ayni anda
iiretebilecegi ¢ok sayida bireysel ciktis1 lizerindeki etkilerine dair yapilan c¢aligmalara

rastlanmamaktadir.

Bireyin bir iste basarili olabilmesi veya arzulanan bireysel ciktilar1 iiretebilmesi igin
sOzii edilen duygusal ve sosyal yeterliliklerin tiimiine bir arada sahip olmasi zorunlu bir
kosul degildir. Calisanlara, iginde bulundugu cevresel kosullara, isin gereklerine,
bireyin gii¢lii yanlar1 ve tercihlerine, orgiitsel pozisyonlara ve isin 6zelliklerine gore
gerekli olabilecek yeterliliklerin degisebilecegi ifade edilebilir. DSYE nin Tiirkiye’deki
isletmelerde son zamanlarda kullanim alani bulmasi nedeniyle isletmelerin bu konuda
bilgilendirilmesi ve ayrica orgiitsel davranis yazininda duygusal ve sosyal yeterliliklerin
orgiitsel ve bireysel ciktilar lizerindeki etkilerini inceleyen calismalarin ¢ok sinirh
olmasi nedeniyle yeni ¢aligmalara gereksinim duyulmasi, bu ¢alismanin gerisindeki
temel arastirma giidiisiidiir. Bu dogrultuda calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin
bireysel is ciktilart (duygusal baglilik, yenilik¢i is davranig, is tatmini ve gorev
performansi) fiizerindeki etkileri iizerinde durulmaktadir. Bununla birlikte biitlin
sektorlerde duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 tizerindeki etkilerini
ortaya koymak zaman ve maliyet bakimindan miimkiin olmadigindan arastirmanin
uygulama sahasi turizm endiistrisindeki konaklama isletmeleri ¢alisanlari olarak
belirlenmistir. Konaklama isletmeleri sektoriiniin arastirma sahasi olarak seg¢ilmesinin
nedenlerinden ilki, bu sektorde isletmelerin hemen her yerinde personelin miisterilerle
etkili baglant1 kurmasi ve yliksek gorev performansi sergilemesi i¢in uygun duygusal ve
sosyal yeterliliklere sahip olmasi gerekmektedir. lkincisi, konaklama isletmelerinde
isglicli devri yiiksek ve is tatmini oldukca diisiiktiir. Ancak i¢ miisteri tatmininin, hem
yeniden satin alma niyeti, hem de tekrar isletmenin hizmetlerinden yararlanma istegi
lizerinde oldukga etkili oldugu yadsmmaz bir gercektir. Ugiinciisii, konaklama
isletmelerinde Orgiitiin ama¢ ve degerlerinin benimsenmesi i¢in yiiksek duygusal
bagliliga sahip bireylerin, uygun duygusal ve sosyal yeterliliklerin belirlenmesi ile
mimkiin olabilecegi diistiniilmektedir. Son olarak yenilik¢i is davraniginin
yayginlagtirilmasi da yiiksek 6zfarkindalik, sosyal farkindalik, kendini yonetme ve iligki

yonetimi puanlarina sahip calisanlarin ise alinmasi ve isletmede tutulmasi ile miimkiin
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olabilir. Yenilik¢i davraniglar, {iriin ve hizmetlerde yenilikle sonuglanacagindan bu
durumun misterilerin satin alma davranisin1 olumlu etkileyebilecegi diigiiniilmektedir.
Bu nedenle konaklama isletmelerinde insan kaynaklar1 birimlerince duygusal ve sosyal
yeterlilikler envanterinin uygulanarak isin gereklerine uygun personel se¢ilmesi 6nem

arz etmektedir.
3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin gelistirilmesi, duygular1 tanima ve yOnetmeye,
baskalar1 i¢in endiselenmeye, pozitif sosyal iliskiler kurmaya, sorumlu ve etkin karar
vermeyi saglayan birbiriyle iligkili beceriler setini edinmeye yonelik bir siirectir.
Toplumsal beklentilerle uyumlu bir sekilde duygu ve davranislart yonetme yetenegi,
ozellikle is yasaminin ilk yillarindaki uyum ve basart i¢in Onemlidir (Rhoades,
Greenberg ve Domitrovich, 2009: 310). Duygusal ve sosyal yeterliliklerin
belirlenmesinin, ilk ise giriste 6nemli oldugu kadar ise girdikten sonra egitim
programlarinin tasariminda, isgdren-is uyumunda ve kariyer planlamasinda Onemli
islevlere sahip olacag: diisiiniilmektedir (Sutton, 2006: 1-2). Ozellikle Park ve Faerman
(2018) duygusal ve sosyal yeterliliklerin yonetici se¢imi ve egitimi uygulamalarinda
yoneticilerin duygusal yonlerini anlamada, 6grenme ve motivasyonu kolaylastirmada,
giinliik karar vermede ve yonetsel davramiglarda yardimci olabilecegini ileri
siirmiislerdir. Goleman duygusal ve sosyal yeterliliklerin islevlerini asagidaki gibi ifade

etmektedir (Sutton, 2006: 1-2):
1. Bireyin duygu durumunu saptama ve isimlendirme,
2. Duygu, diisiince ve eylem arasindaki baglantiyr anlama,
3. Ozfarkindalik yaratma, kendini degerleme ve 6zgiiven yaratma,

4. Bireyin duygu durumlarimi yodnetme, duygulari kontrol etme, istenmeyen

duygular1 daha yeterli olanlarla degistirme ve boylece kendini yonetme,
5. Basarili olma ve bagarma duyusu ile iliskili duygusal durumlara girigsme,
6. Bagkalarin duygularini okuma, onlara duyarli olma ve onlar etkileme,

7. Tatmin edici kisilerarasi iligkilere girme, iligkileri yonetme ve siirdiirme,
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8. Sosyal farkindalik yaratma.

Uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip isgorenler, stirekli pozitif duygular ortaya
cikarma ve i arkadaslar ile siirekli pozitif baglant1 kurma arayisi i¢inde olduklarindan
orgiitsel performansa onemli katkida bulunmaktadir (Denham, 2006: 61). Buna karsin,
uygun duygusal ve sosyal yeterlilikler gelistirilmedigi takdirde, ¢alisanlar kararlara daha
az katilmakta, caligma arkadaslar1 ve yonetim tarafindan daha az kabul gérmektedirler.
Bununla birlikte yoneticiler daha az yol gosterici olmakta ve daha az pozitif
geribildirimde bulunmaktadir. Bu durumun daha az yenilik¢i is davranigina ve daha
diisiik gorev performansina yol agabilecegi ve dolayisiyla daha diisiik duygusal baglilik

ve i tatmini ile sonuclanabilecegi diisiincesi bu ¢alismanin tezlerinden biridir.

Son yillarda 6zellikle kaynak tabanli goriis, duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is
sonuclar1 lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu ileri siirmektedir. Ancak bu
alandaki yazin incelendiginde duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilarina
etkileri konusunda sinirlt sayida arastirmaya rastlanmaktadir (Denham, 2006; Newman,
Joseph ve MacCann, 2010; Barblett ve Maloney, 2010; Saxe, 2011; Taborsky ve
Oliveira, 2012; Langeveld, Gundersen ve Svartdal, 2012; Dobrin ve Kallay, 2013).
Dolayisiyla kuramsal bilgi ve bulgular analiz edildikten sonra bu alandaki bilgi
eksikligini gidermek i¢in tasarlanan ¢alismanin amaci, duygusal ve sosyal yeterliliklerin
bireysel is c¢iktilart (duygusal bagliik, yenilik¢i is davranisi, is tatmini ve goérev

performansi) vizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.

Ayrica 6zellikle konaklama isletmelerinde faaliyet gosteren isletmelerde miisteri ile
ilgili hizmetlerin sunulmasi ve islemlerin gerceklestirilmesi, ¢ok sayida isgorenin bir
arada c¢aligmasim1 gerektirmektedir. Arzulanan bireysel ve Orgiitsel ciktilarin elde
edilebilmesi, dogru isgorenlerin sec¢ilmesi kadar onlarin isbirlik¢i davraniglar
sergilemelerine baghidir. Bu nedenle ¢alismada modeldeki degiskenler ve boyutlarina
iliskin bireysel baglamda ampirik bir yaklasimin gerekliligi ortaya konmaktadir. Is
yasaminda duygusal ve sosyal yeterliliklerin sonuglarina iggdren ve yonetici agisindan
dikkat ¢ekmek i¢in yazinsal bir tarama yapilmistir. Netice itibariyle ilgili yazinda bir
bosluk oldugu ve konuya yonelik farkindaligin yaratilmas: gerektigi tespit edilmistir. Bu
cercevede “Konaklama isletmeleri ¢alisanlart  agisindan duygusal ve sosyal

veterliliklerin, bireysel is ¢ciktilarini (duygusal baghlik, yenilik¢i is davranisi, is tatmini
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ve gorev performansi) ne élgiide ve ne yonde etkileyecegidir?” seklindeki arastirma
sorusuna yanit aramak {izere ¢alisma tasarlanmistir. S6zii edilen arastirma degiskenleri
arasindaki iliskileri ortaya koymak icin Nevsehir ilindeki konaklama isletmelerinde
calisan iggorenlerden anket teknigi vasitasiyla elde edilen bir saha arastirmasinin
verilerinden yararlanilmistir. Ayrica bilgi iiretmenin esas alindigi calismada geng
aragtirmacilara uygulamada yol gosterme ve Orgiitsel davranis yazinina ampirik agidan

katki saglama amaglanmistir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Webster-Stratton ve Reid (2004) ve Denham (2006) duygusal ve sosyal yeterliliklerin
daha c¢ok o6grencilerin akademik basarilar1 ve yonetici performanst ile ilgili oldugunu
iddia etmektedir. Ancak Boyatzis, Goleman ve Rhee (2000), Goleman, Boyatzis ve
McKee (2002), Boyatzis ve Goleman, (2007), Emmerling ve Boyatzis (2012) ve
Goleman’in (2014) g¢alismalart duygusal ve sosyal yeterliliklerin is yasaminda g¢ok
sayida orgiitsel ve bireysel ¢iktiy1 etkileyebilecegini ortaya koymaktadir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlarinin bazi bireysel is ¢iktilarint anlamli bir
bicimde etkilemedigi ve hatta bazilarin1 negatif etkiledigine dair sinirli sayida ¢aligma
da mevcuttur. Bu ¢aligmalardan Kappagoda (2011) Sri Lanka’da ticari banka yonetici
ve isgorenler lizerinde ve yine Masrek ve arkadaslarinin (2014) bilgi teknolojisi
uzmanlar1 iizerine yaptiklar1 calismalarda ozfarkindaligin is tatmini ile iliski i¢inde
olmadig1 gdzlenmistir. Ote yandan duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik
boyutunun alt boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliski ilizerinde odaklanan orgiitsel
davranig yazini tarandiginda Liu (2013) ABD’de otellerdeki restaurant ve kat hizmetleri
personeli agisindan sosyal farkindaliin hizmet odakhilik alt boyutu ile is tatmini

arasinda negatif iliski oldugu tespitini yapmustir.

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile gérev performansi iligkisini ele alan sinirli sayida
calismadan biri olan Gorgi ve digerlerinin (2015) Iran’in Tahran sehrindeki hastane
yoneticileri iizerine yaptiklar1 calismada oézfarkindalik ile gorev performansi arasinda
pozitif yonlii ama anlamli olmayan bir iligki tespit etmiglerdir. Benzer sekilde Liu ve
Wang (2016) hastanelerde bilgi sistemleri projeleri personeli {izerinde yaptiklar
calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetmenin alt boyutlar1 kendi

kendine kontrol ile performans arasinda anlamli bir iliski olmadigim1 ortaya
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koymuslardir. Ayrica Van Emmerik (2008) tarafindan farkli disiplinlerden 408
Ogretmen lizerinde yapilan aragtirmada beklentilerin aksine duygusal ve sosyal
yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun alt boyutu olan mentorliik ile performans
arasinda bir iliski tespit edememistir. Benzer sekilde Mendes’in (2014) Portekizli
calisanlar iizerinde yaptigi online arastirmanin bulgulart duygusal ve sosyal
yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun alt boyutu olan kog¢luk ile performans

arasinda anlamli bir iligki olmadigini ortaya koymustur.

Yukarida beklenilenin aksine duygusal ve sosyal yeterlilikler ve alt boyutlarinin
bireysel is ¢iktilar1 {izerinde etkili olmadigimi ve negatif etkiledigini iddia eden
goriislerden bir kacina ve bulgularina yer verildi. Buna karsin asagida duygusal ve
sosyal yeterlilikler ile ilgili ¢aligmamizin savlarini ve hipotezlerini destekleyen bazi
calismalar da mevcuttur. Mevcut caligmalar, teorik ve ampirik bulgular agisindan
incelendiginde duygusal ve sosyal yeterliliklerin gerek orgiitsel gerekse bireysel ¢iktilar
tizerindeki etkilerini somut olarak ortaya koydugunu sdylemek giictiir. Sadece bazi
caligmalarda duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 tizerinde etkili oldugu
ileri stiriilmektedir (Denham, 2006; Craig, 2008; Hopkins ve Bilimora, 2008; Newman,
Joseph ve MacCann, 2010; Singh, 2013). Fakat bu caligmalar, hem kuramsal, hemde
igerdigi bulgular acisindan yeterli goriinmemektedir. Ozellikle duygusal ve sosyal
yeterliliklerin temel boyutlar1 ile bireysel is ¢iktilar1 arasindaki aragtirmalarin yetersiz
olmas1 nedeniyle orgiitsel davranis yazininda gerek duygusal ve sosyal yeterliliklerin
kuramsal ¢ercevesinin olusturulmasi gerek duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is
ciktilart tlizerindeki etkilerini daha somut olarak ortaya koymak i¢in daha fazla saha
aragtirmasinin yapilmasina gereksinim duyulmaktadir. Daha da onemlisi Tiirkiye’de
konaklama isletmelerindeki calisanlar agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin
bireysel is c¢iktilar1  {izerindeki  etkilerine odaklanan ¢alismalara  heniiz
rastlanmamaktadir. Bununla birlikte Tiirk¢e yazindaki mevcut caligmalarda duygusal ve
sosyal yeterlilik envanterinin gegerliligini test eden ¢aligmalara da rastlanmamaktadir.
Bu nedenle bu tez c¢alismasi, kuramsal ve gorgiil acidan duygusal ve sosyal
yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 iizerinde etkileri ile ilgili bilgi eksikligini gidermeyi
amaglamaktadir. Bu calismanin da Tiirk¢e yazinda ilk c¢alisma olmast nedeniyle

konunun anlasilmas1 bakimindan baz giigliiklerle karsilasmak miimkiin olabilir.
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Onceki caligmalardaki gorgiil arastirma bulgulari ve s6z konusu calismalarin eksik

yanlar1 dikkate alinarak bu ¢alismada gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

1. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Duygusal Baghilik Arasindaki Iliskilere Dair
Hipotezler:

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile duygusal baglilik arasindaki iligkileri ele alan
calismalar smirhidir. Bu nedenle hipotezlerin belirlenmesi i¢in duygusal ve sosyal
yeterliliklerin her bir alt boyutu ile duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik arasindaki

iliskilere odaklanilmistir.

Payne ve Huffman’in (2005) ABD ordusu personeli acisindan orgiitsel baglilik tizerinde
mentorliigiin etkilerini analiz ettikleri ¢alismalarinda, mentdorliigiin duygusal ve devam
baglilik ile pozitif yonlii, ancak normatif baglilik ile negatif yonlii bir iligki i¢inde
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Fleig-Palmer ve Rathert’in (2015) nitelikli
saglik c¢alisanlarinin igletmede tutulmasi i¢in duygusal baglilik iizerinde psikolojik
mentorliigiin etkilerini inceledikleri arastirmanin bulgular, kisilerarasi mentorliigiin

duygusal baglilig1 ¢cok giiclii bir bi¢cimde etkiledigi gozlemlenmistir.

Gegmisteki yazin incelendiginde hizmet liderligi ile duygusal baglilik (Liden ve
digerleri, 2008; Awee ve digerleri, 2014), ilham verici liderlik ile bireylerin ekibe
duygusal baghiligi (Joshi, Lazarova ve Liao, 2009) ve doniisiimcii liderlik ile duygusal
baglilik (Kim, 2014) arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Kaya ve Selguk’un (2007) Tiirkiye’de kamu ¢alisanlar iizerinde yaptiklar ¢aligmada
duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu olan basar: giidiistiniin basariya inang
boyutu ile duygusal baglilik arasinda pozitif iligki oldugu saptanmistir. Nongo ve
Ikyanyon (2012) tarafindan Nijerya’da Kiigiik ve Ortaboy isletme ¢alisanlari iizerinde
yapilan arastirmada ise duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlarindan uyum ile
bagllik arasinda pozitif bir iliski oldugunu gdzlemlemislerdir. Ote yandan Simons ve
Buitendach (2013) Giiney Afrika’daki ¢agri merkezleri personeli iizerinde yaptiklari
aragtirmada ise iyimserlik (pozitif goriiniim) boyutu ile duygusal baglilik arasinda pozitif

yonlii bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
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Onceki calismalarin bulgular1 dikkate alindiginda c¢alismada duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlar1 ile duygusal baglilik arasindaki iligkilere dair hipotezler su

sekilde tasarlanmistir:
e Hipotez la: Ozfarkindalik, duygusal baglilik iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
e Hipotez 1b: Kendini yonetme, duygusal baglilik iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e Hipotez 1c: Sosyal farkindalik, duygusal baglilik iizerinde pozitif etkiye
sahiptir.

e Hipotez 1d: iliski yonetimi, duygusal baghlik iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

2. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Yenilik¢i Is Davranisi Arasindaki Iliskilere
Dair Hipotezler:

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile yenilik¢i is davranisi iliskisi iizerine odaklanan
calisma sayist da sinirhidir. Bu yiizden hipotezlerin tasarlanmasi i¢in duygusal ve sosyal
yeterliliklerin alt boyutlari ile yenilik¢i davranist iliskisi ile ilgili yazin incelenmistir.
Shojaei ve Siuki (2014) tarafindan Iran’in Tahran sehrindeki ticari banka personeli
lizerinde yapilan arastirmanin bulgularina gore kendi kendini yonetme, iliski yonetimi,
ozfarkindalik ve sosyal farkindaligin yenilik¢i is davranisini belirlemede etkili oldugu

ileri surulmektedir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlar1 dikkate alindiginda; Sharifirad’in (2013)
liderin empatik davraniy sergilemesinin Yyenilikgilik davranislart tesvik edecegi
sonucuna vardigi goriilmektedir. Ote yandan He ve Zhang’in (2015) iist diizey
yoneticilerin mentorlik yaptigi isgorenleri inceledikleri calismada mentorliik ile

yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Farkli sektorlerde duygusal ve sosyal yeterliliklerin liderlik boyutu ile yenilik¢i is
davranig1 arasindaki iliskiyi ele alan Onceki calismalar incelendiginde doniisiimcii
liderlik tarzi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski (Pieterse ve
digerleri, 2010; Aryee ve digerleri, 2012; Asfar, Badir ve Saeed, 2014; Kroes, 2015),
ancak etkilesimci liderlik tarzi ile yenilikgi is davranigi arasinda negatif yonlii bir iliski
(Pieterse ve digerleri, 2010) saptanmistir. Son olarak Li ve Wu (2011) Tayvan’daki

kamu ve o0Ozel sektor {iniversitelerindeki lisans Ogrencileri iizerinde yaptiklar
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aragtirmada iyimserlik ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu

ortaya koymuslardir.

Gegmisteki arastirmalarin bulgulart ile iliskili olarak duygusal ve sosyal yeterliliklerin

boyutlart ile yenilik¢i is davranisi arasindaki hipotezler su sekilde tasarlanmistir:
e Hipotez 2a: Ozfarkindalik, yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e Hipotez 2b: Kendini yonetme, yenilik¢i is davranisi tizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

e Hipotez 2c: Sosyal farkindalik, yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif etkiye
sahiptir.

e Hipotez 2d: Iliski yonetimi, yenilik¢i is davramsi iizerinde pozitif etkiye
sahiptir.

3. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Is Tatmini Arasindaki Iliskilere Dair
Hipotezler:

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile is tatmini iligkisini analiz eden sinirh sayida
calismaya rastlanmaktadir. Bu ylizden duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlar ile

1 tatmini iliskisini irdeleyen ampirik aragtirmalarin bulgular1 6nem arz etmektedir.

Craig (2008) ABD kamu okullarindaki 6gretmenlerin i tatmini ile duygusal ve sosyal
yeterlilikleri arasindaki iliskiyi DSYE’yi esas alarak incelemistir. Bu caligmada
iyimserlik (pozitif' goriiniim), duygusal ozfarkindalik, empati ve basar: giidiisii ile is
tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Kappagoda (2011)
Sri Lanka’da ticari bankalarda ¢alisan yonetici ve isgorenler iizerinde yaptig1 ¢alismada
duygusal ve sosyal yeterliliklerin iliski yonetimi, kendi kendini yonetme ve sosyal
farkindalik boyutlar1 ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir ilisgki oldugunu ortaya

koymustur.

Yiiksel’in (2005) savunma sanayi c¢alisanlar tlizerinde yaptigi arasgtirmanin bulgulari,
iletisim ile 1s tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yine
Stewart’in (2008) ABD’de yiyecek endiistrisindeki yoneticiler ve gbzetimciler tizerinde

yaptig1 ¢aligmada duygusal ve sosyal yeterliliklerden uyum boyutunun, hem is tatmini
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hem de oOrgiitsel baglilik ile giiclii bir iliski i¢inde oldugu saptanmistir. Benzer sekilde
Singh’in (2013) Giliney Afrika’daki yoneticiler lizerinde yaptig1 bir arastirmada bireyin
kendine dontik duygusal ve sosyal yeterliliklerden iyimserlik (pozitif goriiniim), uyum,
kendi kendini kontrol, kendine giiven ve ozfarkindaligin is tatmini lizerinde pozitif

etkiye sahip oldugunu saptamstir.

Moradi ve digerleri (2012) Iran Siiper Futbol Ligi’ndeki teknik direktdr ve yonetici
ekipleri iizerinde yaptiklar c¢alismada ozfarkindalik, empati ve sosyal beceriler ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica Suifan,
Abdallah ve Sweis’in (2015) Urdiin’deki sigorta sirketlerindeki satis temsilcileri
tizerinde yaptiklar1 ampirik arastirmanin bulgulari; duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan ézfarkindalik, kendi kendini yonetim, sosyal farkindaligin ve iliski
yonetiminin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya

koymustur.

Nezad ve Bahramzade’nin (2013) Iran’in Meshed sehrindeki su isletmesi calisanlari
tizerinde yaptiklar1 aragtirmanin bulgularina goére kendine giiven ile is tatmini arasinda
pozitif bir iligki bulunmustur. Ayrica Masrek ve arkadaslarinin (2014) bilgi teknolojisi
uzmanlari tizerinde yaptiklari ¢calismada sosyal farkindalik, kendi kendini yonetme ve

iligki yonetiminin is tatmini ile pozitif yonlii iliski i¢inde oldugu saptanmuistir.

Kenya ve ABD Kkiiltiirlerinde yapilan karsilastirmali ¢alismada doniistimcii liderligin her
iki kiltiirde orgiitsel baglilik ve is tatmini ile pozitif yonlii iliski i¢cinde oldugu tespit
edilmistir (Walumbwa ve digerleri, 2005). Benzer sekilde doniisiimcii liderlik
konusunda yapilan arastirmalar, doniisiimcii liderligin is tatmini ve performans ile
pozitif iliski i¢inde olduguna isaret etmektedir (Nemanich ve Keller, 2007; Braun ve

digerleri, 2013).

Ekip ¢alismasi ve i tatmini konusunda yapilan gegmisteki ¢alismalar ekip ¢aligmast ile
is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugunu ileri siirmiislerdir (Shoman, 2009;
Mafini ve Dlodlo, 2014). Ote yandan bazi calismalar isbirlikci ve uzlasmaci ¢atisma
yonetimi davranislarimin is tatmini ile pozitif iliski (Chen ve digerleri, 2012; Ahmed,
2015); isbirlik¢i ¢atisma yonetimi davranisimin yenilik performansi ile pozitif iliski
icinde, ancak kaginmact ¢atisma yonetimi davranisinin yenilik performansi ile negatif

yonlii iliski i¢inde (Chen ve digerleri, 2012) oldugunu ortaya koymustur.
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Gorgiil arastirma bulgular dikkate alinarak duygusal ve sosyal yeterlilikler ile i tatmini

arasindaki iligkilere dair gelistirilen hipotezler agagidaki gibidir:
e Hipotez 3a: Ozfarkindalik, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
e Hipotez 3b: Kendini yonetme, is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
e Hipotez 3c: Sosyal farkindalik, is tatmini lizerinde pozitif etkiye sahiptir.
e Hipotez 3d: Iliski yonetimi, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

4. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Gorev Performansi Arasindaki Iliskilere Dair

Hipotezler:

Webster-Stratton ve Reid (2004) o6grenciler agisindan sosyal yeterliliklerin yiiksek
akademik basari ile sonuglandigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde Denham (2006)
Katkasyali 6grenciler iizerinde yaptiklar1 arastirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin
akademik basarida temel belirleyici oldugunu; buna karsin negatif duygusal tepkiler ve
kizginhigim sosyal yeterliliklerin eksikliginden kaynaklandigim tespit etmislerdir. Ote
yandan Hopkins ve Bilimora (2008) tarafindan bir finans kurulusunun iist diizey
yOneticileri iizerinde yapilan arastirmada erkek ve kadin yoneticiler esit duygusal ve
sosyal yeterlilik diizeylerine sahip olduklarinda erkek yoneticilerin daha basarili

olduklar1 ortaya konulmustur.

Kim ve arkadaslari (2009) Giiney Kore’deki otel calisanlar1 iizerinde yaptiklari
arastirmada duygusal yeterlilikler ile is performansi ve gorevin etkinligi arasinda pozitif
bir iligki oldugunu saptamislardir. Yine Newman, Joseph ve MacCann (2010) duygusal
ve sosyal yeterliliklerin, duygusal zekaya gore is performansini daha giiclii bir sekilde

belirledigini ortaya koymuslardir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlar1 ile performans arasindaki iligkileri ele
alan arastirmalarda ozfarkindalik ile performans arasinda giiclii bir pozitif iligski oldugu
(Fletcher ve Bailey, 2003), ozfarkindalik, iliski yonetimi, sosyal farkindalik ve kendini
yonetme ile performans arasinda direkt ve giiglii pozitif bir iliski oldugu (Aghdam ve
Mahjoub, 2013), vicdanlilik ve ézfarkindalik ile isgdren performansi arasinda pozitif

yonlii bir iligki oldugu (Bahmanabadi ve Jafari, 2014) goriilmektedir. Ayrica Gorgi ve
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digerleri (2015) duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalik ile

performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

Gecmiste yapilan birgok calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu olan
kendine giiven ile gorev performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir
(Jones, 1995; Hardy, 1996; Hatzigeorgiadis ve digerleri, 2009). Baz1 arastirmalar ise
duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu olan kendi kendini kontrol ile performans
arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymuslardir (Tangney, Baumeister ve Boone,
2004; Toering ve Jordet, 2015). Benzer sekilde Asadia, Einib ve Ataeec (2014) hastane
personeli iizerinde yaptiklar1 bir arastirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan kendi kendini kontrol, sosyal farkindalik, empati, sosyal beceriler ve
kendini motive etme ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Ote yandan Hurtz ve Donovan (2000) yaptiklar1 arastirmalarda duygusal ve
sosyal yeterliliklerin boyutlarindan vicdanlilik ile gorev performansi arasinda pozitif
iliski oldugunu saptamiglardir. Bununla birlikte Klang (2012) yaptigi calismada

vicdanliligin performansi pozitif olarak etkiledigini ortaya koymustur.

Jorfi ve arkadaslarinin (2010) yoneticiler ve c¢alisanlar {izerinde yaptiklar1 ampirik
arastirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu uyumun performans ile pozitif
yonlii bir iligki icinde oldugunu saptamislardir. Benzer sekilde Dorner (2012) sigorta
calisanlar1 iizerine yaptig1 calismasinda duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu
veniligin gorev performansi ile pozitif bir iligki i¢inde oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica baz1 ¢aligmalarda duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu basar: giidiisii ile
gorev performansi arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir (French, 1958; Puca

ve Schmalt, 1999).

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu olan baglilik ile performans arasindaki
iliskileri inceleyen bazi arastirmalar baglilik ile is performansi arasinda gii¢lii ve pozitif
yonlii bir iliski oldugunu ileri siirmiislerdir (Jaramillo, Mulki ve Marshall, 2005; Akhtar,
Durrani ve Waseef-Ul-Hassan, 2015). Benzer sekilde Duyar ve Aydin (2012) yaptiklari
caligmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan kisise! inisiyatif ile gorev
performansi arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu tespit etmislerdir. Yine bazi

gorgiil arasgtirmalarda duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan iyimserlik ile
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gorev performansi arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir (Arakawa ve

Greenberg, 2007; Peterson, Gerhardt ve Rode, 2006).

Ote yandan Yen ve Liu (2013) Taiwan’da uluslararasi otellerde ¢alisan personel
tizerinde yaptiklar: ¢alismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu olan hizmet
odakliligin gorev performansi ilizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu saptamislardir.
Bununla birlikte Coggburn, Battaglio ve Bradbury (2012) ABD Federal hiikiimet
calisanlar1 lizerinde yaptiklar arastirmada, duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu
olan yapict ¢atisma ¢oziimii ile performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu

gozlemlemislerdir.

Srivastava ve Jomon (2013) iist diizey yoOnetici yardimecilart {izerinde yaptiklart bir
arastirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlarindan mentorliik ile role dayali
performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu; Asiki ve Picho (2015) ise Uganda’da
memurlar iizerinde yaptiklari bir saha arastirmasinda, mentérliik ile performans arasinda
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Yine Liu ve Batt (2010) cagr
merkezleri personeli iizerinde yaptiklar1 arastirmada kog/uk ile performans arasinda
pozitif bir iliski oldugunu ileri siirmiislerdir. Ote yandan Pitts (2009) ABD federal
hiiklimet kuruluslar1 ¢alisanlar1 {izerinde yaptigi calismada duygusal ve sosyal
yeterliliklerin alt boyutu olan farklilikiarin yonetiminin yiksek performansla

sonuglandigini tespit etmislerdir.

Aral, Brynjolson ve Van Alstyne (2007) bilgi teknolojileri kullanicilar1 {izerinde
yaptiklar1 arastirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu iletisim ile gorev
performansi arasinda yiiksek pozitif bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Yine duygusal
ve sosyal yeterliliklerin alt boyutu olan liderlik ile performans arasindaki iliskiyi
inceleyen gegmisteki calismalara bakildiginda dontistimcii liderligin, hem gorev
performansi hem de isgoren performansi ile pozitif iligkili oldugu (Carter, 2009; Rasool
ve digerleri, 2015), ancak etkilesimci liderligin sadece isgoren performansi ile pozitif
yonli iligkili oldugu goriilmektedir (Pradeep ve Prabhu, 2011; Rasool ve digerleri,
2015). Son olarak Delarue ve digerleri (2008) duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan ekip ¢alismas: ile Orgiitsel performans ciktilar1 arasindaki iligkileri ele
alan gézleme dayali ¢alismalarinda ekip caligmasi ile performans arasinda pozitif yonli

bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
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Yukaridaki yazin 1s18inda bu ¢alismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlart ile

gorev performansi arasindaki iligkilere dair hipotezler su sekilde tasarlanmistir:
e Hipotez 4a: Ozfarkindalik, gorev performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

e Hipotez 4b: Kendini yoOnetme, gorev performansi lizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

e Hipotez 4c: Sosyal farkindalik, gérev performansi iizerinde pozitif etkiye

sahiptir.
e Hipotez 4d: iliski yonetimi, gérev performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ciktilar1 tizerindeki etkileri inceleyen
calisgmanin amaci, aragtirma konusu ile ilgili gorgiil aragtirmalarin bulgulart ve

hipotezler dikkate alinarak arastirma modeli asagidaki gibi tasarlanmistir:

DUYGUSAL VE SOSYAL YETERLILIKLER BiREYSEL iS CIKTILARI
Ozfarkindalik Duygusal Baghhk
Kendini Yonetme Yenilik¢i is Davrams:
Sosyal Farkindahk Is Tatmini
iliski Yonetimi Gorev Performansi

Sekil 1: Kavramsal Arastirma Modeli

3.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bu c¢alisgmanin temel sorunsali, turizm sektoriindeki konaklama isletmeleri galigsanlari

acisindan duygusal ve sosyal yeterliliklere bagl olarak, bireysel is ¢iktilarinin ne 6l¢iide
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ve ne yonde degisecegidir. Bu sorunsala cevap aranirken aragtirmanin temel

varsayimlari;

e Arastirma sorularini cevaplamak i¢in segilen sektoriin uygun oldugu,

e Olgme araglarinin yeteri kadar gecerli ve giivenilir oldugu,

e Evrenden alinan 6rneklem grubunun evreni temsil ettigi ve

e Katilimcilarin anket sorularina dogru yanit verdigi seklinde belirlenmistir.
3.5. Arastirmanin Yo6ntemi

Bu calismanin yontem kisminda evren, 6rneklem ve 6zellikleri, 6lgekler ve veri analiz

yontemlerine yer verilmektedir.
3.5.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren konaklama isletmeleri ¢alisanlari
olusturmaktadir. Ancak belirlenmis olan evrendeki calisanlara ulagma olanaginin
zorlugu ve veri toplama siirecinde karsilagilan maliyet, zaman, hizli sonug¢ elde etme
gibi kisitlar nedeniyle 6rneklem yapilmasi uygun goriilmiistiir. Arastirmanin 6rneklemi
olarak Nevsehir ilindeki konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 belirlenmistir (Altunisik ve

digerleri, 2007: 123-132).

Tiirkiye Kiiltlir ve Turizm Bakanligi’nin 2015 yili verilerine gére Nevsehir ilinde turizm
isletme belgeli 254 konaklama tesisi bulunmaktadir. Bu isletmelerdeki oda sayis1 4.354
ve yatak sayist 10.234 olarak kayitlara ge¢mistir (Tiirkiye Kiiltiir ve Turizm Bakanlig,
2016). Ote yandan Nevsehir ilindeki mahalli idarelerce belgelendirilen 317 adet
konaklama isletmesi faaliyette bulunmaktadir. Bu isletmelerin toplam oda sayis1 5.587
ve toplam yatak sayisi 12.594 olarak ifade edilmektedir (Tiirkiye Kiiltiir ve Turizm
Bakanligt 2015 Yili Turizm Verileri, 2016). Arastirmanin Nevsehir ilinde
gerceklestirilmesinin nedeni; bolgenin Tiirkiye turizm sektoriinde ekonomik deger
yaratma potansiyeli, bolgeye gelen turist sayisinin ¢ok fazla olmasi (ancak bolgede
geceleme siiresi ve oranin diisiik olmasi) ve konaklama igletmesi sayisinin ¢ok fazla

olmasi, yilin biitiin donemlerinde 6nemli turizm bir destinasyonu olmasi, konaklama
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isletmelerindeki personel devir hizinin ¢ok yiiksek olmasi ve bu sektordeki personel

seciminin miisteri davranislarini etkileyebilecegi diistincesidir.

Bu arastirmanin evrenini olusturan konaklama igletmelerindeki calisanlarin sayisi tam
olarak bilinmemektedir. Bu nedenle evren bilinmediginden 6rneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesi i¢in Chia ve Qu (2008) tarafindan énerilen n= z°. (p.q)/e? formiiliinden
yararlanilmistir. Formiilde p=0,50 ve q=0,50 olarak kabul edilmis ve Orneklem
bilyiikliigli 384 kisi olarak hesaplanmigtir. Bu ¢alismada duygusal ve sosyal
yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 iizerindeki etkisini incelemek igin konaklama
isletmeleri ¢alisanlarinin goriisiine gereksinim duyulmustur. Bu g¢alismada 6rneklem
biiyiikliigii 384 olarak belirlendikten sonra istenen orneklem biiyiikliigiine ulagmak i¢in
bizzat aragtirmaci tarafindan Nevsehir ilindeki konaklama isletmelerinin (veya otellerin)
yildiz sayilart ve tahmini olarak calisan personel sayilarina gore tesadiifi olmayan
orneklem yontemlerinden kolayda ornekleme ile s6z konusu konaklama isletmeleri
calisanlarina toplam 650 anket dagitilmistir. Orneklemin evreni iyi temsil etmesi
gerektigi goz onlinde bulundurularak miimkiin oldugunca farkli otellerdeki calisanlara
ulasilmaya c¢alisilmistir. Buna karsin arastirmaya konu olan calisanlardan gelen 468
anketten eksik ve cevaplanmayan anketler c¢ikarildiktan sonra bilimsel agidan
kullanilabilir toplam 451 anket (analiz birimi) elde edilmistir. Anketlerin geri doniis
orani %069.4°tlir. Bu oran orneklemin evreni temsil etme giiclinlin yeterli oldugunu
gostermektedir (Altunisik ve digerleri, 2007: 127; Bas, 2013: 43; Liu ve Cho, 2018
Bkz.).

3.5.2. Olgekler

Bu ¢alismada Turizm sektoriindeki konaklama isletmeleri ¢alisanlart agisindan duygusal
ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar1 tizerindeki etkileri incelenmektedir.
Calismada gerek bagimsiz degisken olan duygusal ve sosyal yeterlilikler 6lgeginin
(Boyatzis ve Goleman, 2007) gerekse bagimli degisken olan duygusal baglilik (Allen ve
Meyer, 1990), yenilik¢i is davranis1 (Scott ve Bruce, 1994), is tatmini (Hackman ve
Oldham, 1974) ve gorev performansini (Goodman ve Svyantek, 1999) kapsayan
bireysel is ¢iktilar1 6lgeklerinin gegerlilikleri ve giivenilirlikleri gorgiil aragtirmalarla
daha once test edilmistir. Bu ¢alismada bireysel is ¢iktilar1 olarak duygusal baglilik,

yenilik¢i is davranisi, is tatmini ve gorev performansinin belirlenmesinde Academy of
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Management Journal dergisinde bireysel is ¢iktilari konusunda Chen ve Aryee (2007)
tarafindan kaleme alinan ¢alisma referans kabul edilmistir. Ciinkii bu bireysel ¢iktilarin
se¢ilmesinin sebebi, dort degiskenin bireylerin kisilik, diislince, goriis, tutum, yetenek,
ilgi gibi Ozelliklerinden etkilenerek gelen bireylere iliskin yargisal verilerle
oOl¢iilebilmesidir (Chen ve Aryee, 2007). Bu tez ¢alismasinda kullanilan dlgeklerle ilgili
bilgiler asagidaki gibidir:

1. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler Olgegi: Calisanlarin duygusal ve sosyal
yeterliliklerini 6l¢mek i¢in Boyatzis ve Goleman (2007) tarafindan gelistirilen 59
ifadeden olusan Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler Olcegi kullanilmistir. Katilimeilardan
her bir ifadeye katilim diizeylerini 5°1i likert tipi 6l¢ek (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum) {izerinde belirtmeleri istenmistir. Bu 0Olgegin  giivenilirligi (yani
Cronbach’s Alpha Katsayisi) 0.93 olarak saptanmigstir. Nunnally’e (1978: 245) gore bir
6l¢egin bilimsel olarak giivenilir kabul edilebilmesi i¢in Cronbach’s Alpha katsayisinin
0.70’in iizerinde olmasi yeterlidir (Akt. Kim ve digerleri, 2009). Bu nedenle 6l¢egin
giivenilir oldugu sdylenebilir. Duygusal ve Sosyal yeterlilikler; Duygusal Ozfarkindalik
(5 ifade), Basar1 Yonelimi (5 ifade), Uyum (6 ifade), Duygusal Oz Denetim (6 ifade),
Pozitif Gériiniim (6 ifade), Empati (6 ifade), Orgiitsel Farkindalik (6 ifade), Catisma
Yénetimi (5 ifade), Kocluk ve Mentorliik (6 ifade), Etki (6 ifade), Ilham verici liderlik
(6 ifade) ve Ekip Caligsmasi (6 Ifade) alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu 6lgegin 4 temel
alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilar1 Tablo 3.3te goriilebilir.

2. Duygusal Baghhk Olgegi: Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen orgiitsel
baglilik 6l¢eginin 6 ifadeden olusan Duygusal Baghlik alt d6lge§inden yararlanilarak,
konaklama isletmeleri c¢alisanlarimin  duygusal baglilhlk diizeyleri belirlenmeye
caligilmistir. Her bir ifade yanitlayicilar tarafindan 5°li Likert tipi 6l¢ek (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum,
5= Kesinlikle Katiliyorum) tizerinden degerlendirilmistir. Bu 06lgegin gilivenilirlik

katsayis1 0.87 olarak hesaplanmustir.

3. Yenilik¢i Is Davramisi Olgegi: Konaklama isletmeleri calisanlarmin yenilikgi
davranig egilimlerini dlgmek i¢in Scott ve Bruce (1994) tarafindan tasarlanan Yenilik¢i

Is Davranis1 dlgeginden yararlanilmistir. 6 ifadeden olusan bu 6lcek, 5°1i Likert tipidir
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(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum).Yenilikgi is davranist 6lgeginin gilivenilirlik

katsayis1 0.91 olarak hesaplanmuistir.

4. Is Tatmini Olgegi: Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen Is Tatmini
Olceginden yararlanilarak konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu 6lgek 14 ifadeli 5°1i Likert tipi bir 6lgektir (1=Hi¢ Tatmin
Edici Degil, 2=Tatmin Edici Degil, 3=Ne Tatmin Edici Ne Tatmin Edici Degil,
4=Tatmin Edici, 5= Cok Tatmin Edici). Is tatmini 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 0.91

olarak hesaplanmustir.

5. Gérev Performanst Olgegi: Calisanlarin gorev performansma iliskin algilarmi
Olgmek icin Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan tasarlanan 9 ifadeli gorev
performansi 6lgegi kullanilmistir. Her bir ifade yanitlayicilar tarafindan 5°li Likert tipi
Oleek (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=  Kesinlikle  Katiltyorum) tizerinden

degerlendirilmistir. Bu 6l¢egin giivenilirlik katsayisi 0.88 olarak hesaplanmuistir.

Gecmiste yapilan ¢alismalarda Boyatzis ve Goleman (2007) tarafindan Duygusal ve
Sosyal Yeterlilikler Envanterinin gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Benzer
sekilde bireysel is ciktilar1 olan duygusal baghlik (Allen ve Meyer, 1990), yenilikgi is
davranist (Scott ve Bruce, 1994, Turgut ve Begenirbas, 2013), is tatmini (Hackman ve
Oldham, 1974) ve gorev performansi (Goodman ve Svyantek, 1999) olgeklerinin
gecerlik ve glivenirliklerinin test edildigi orgiitsel davranmis yazinindaki ¢aligmalardan
anlagilmaktadir. Ancak bu calismada s6z konusu Olceklerin Tiirkiye kosullarinda ve

konaklama isletmeleri sektoriinde tekrar gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilmistir.

Tez ¢aligmasmin EKLER kisminda goriilecegi gibi anket formunun ikinci kisminda ise
katilimcilarin demografik 6zellikleri ve konaklama isletmeleri ile ilgili bazi tanitici

bilgilere yonelik sorulara yer verilmistir.
3.5.3. Veri Analiz Yontemleri

Saha arastirmasinin yapildigi Nevsehir ilindeki konaklama isletmeleri ile ilgili veriler
Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun 2015 yili Konaklama Isletmeleri istatistikleri, Turizm

Bakanligi’'nin 2015 Yili Turizm Raporlar1 ve Bolgede Mahalli Idarelerce hazirlanan
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raporlar ve dokiimanlardan elde edilmistir. Calismada arastirmaya katilanlarin
demografik ozellikleri ile ilgili tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Degiskenlere

iliskin 6l¢eklerde ters kodlanmasi gereken ifadeler ters kodlanmustir.

Daha sonra degiskenlere iliskin veriler standart normal dagilim degerlerine
doniistiiriilmiis ve Tek Yonlii Kolmogorov-Smirnov testi ile verilerin normal dagilim
gosterip gostermedigi test edilmistir. Tek Yonlii Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina
gore calismada biitin bagimsiz degiskenler ve bagimli degiskenleri igin test
istatistiginin p>0.05 olmas1 nedeniyle normal dagildigi saptanmistir. Ayrica asir1 ug
degerlerin ¢ikarilmasi i¢in, her bir denegin Mahallabonis mesafesi degerleri bulunmus

ve sonugta -2,5 ve +2,5 tizerindeki asir1 u¢ degerler veri setinden ¢ikarilmstir.

Daha sonra ¢aligmada Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler Olgeginin her bir boyutu ve
Bireysel Is Ciktilar1 olan duygusal baglilik, yenilik¢i is davranisi, is tatmini ve gorev
performansi 6l¢ekleriyle elde edilen verilerin ge¢miste yapilan ¢alismalarda kullanilan
yapilara uygunlugunu ve teorik olarak gelistirilen modelin uygunlugunu test etmek igin

Dogrulayict Faktor Analizi (Confirmatory Factor Analysis-CFA) kullanilmigtir.

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)’nin kullanilmasinin nedeni, 6lgme modellerinin
gelistirilmesinde sik kullanilan ve Onemli kolayliklar saglayan bir analiz yontemi
olmasidir. Bu analiz yontemi, onceden olusturulan bir model araciligiyla gozlenen
degiskenlerden yola cikarak gizil degisken olusturmaya yonelik bir islemdir. DFA, hem
Olcek gelistirme ve gecerlilik analizlerinde, hem de dnceden belirlenmis bir yapinin

dogrulanmasinda kullanilmaktadir (Aytag ve Ongen, 2012: 16).

DFA cok ifadeli bir 6lgekle dl¢lilmiis faktoriin (yapinin), faktdr yapisinin gecerliliginin
stnanmasinda kullanilmaktadir. Elde edilen bulgular, sadece degiskenlerin faktor
yiiklerinin agirliklarin1 gostermemekte, ayn1 zamanda faktorler arasi iligkiler ve DFA
modelinin uyum derecesini de ortaya koymaktadir (Calik, Altunisgik ve Siitiitemiz,
2013). Ayrica her bir faktore ait ifadelerin ilgili faktorii ne diizeyde acikladiklar1 ve
faktorler aras1 korelasyonlarin arastirildigi dogrulayict faktor analizi sonucunda, ilgili
faktorli yeterince agiklayamayan ifadeler ¢ikarilmakta ve gerekli modifikasyonlar

yapilmaktadir.
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Tablo 3.1’de gorildigii gibi DFA Analizi i¢in bazi uyum iyiligi indeksleri dikkate
alinmaktadir. Bunlar (Hu ve Bentler, 1998; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Miiller, 2003);

e Ki-kare (x?),

e Ki-kare/Serbestlik Derecesi (y*/df),

e Yaklasik Hatalarin

Approximation (RMSEA),

Ortalama

Karekoki

(Root

Mean Square Error

e Normallestirilmis Uyum lyiligi Indeksi (The Normed Fit Index- NFI),

e Karsilastirmali Uyum indeksi (the Comparative Fit Index- CFI),

e Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index-GFl),

e Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index- AGFI),

e Bagil Uyum Indeksi (Relative Fit Index- RFI).

p value for test of

0 <RMSEA < .05

.05 <RMSEA < .08

Tablo 1
DFA Acisindan Uyum lyiligi Indeksleri
A Eore. Kabul edilebilir
Uyum Olgiisii Uyum lyiligi Uyum lyiligi Yazarlar
Bentler, 1990; Hu ve Bentler,
12 0<y2<2df 2df <y2 <3df 1999; Byrne, 2001; Schermelleh-
p degeri 05<p<1.00 01 <p<.05 Engel, Moosbrugger ve Miiller,
y2/df 0<y2/df<2 2<y2/df<3 2003; Calik, Altunisik ve
Siitiitemiz, 2013.
RMSEA Joreskog ve S6rbom,1989;

Bentler, 1990; Hu ve Bentler,
1999; Byrne, 2001; Schermelleh-

close fit 10<p<1.00 05<p<=<.10 N
(RMSEA<05) | 0<SRMR<.05 | 05<SRMR<.l0 | Cngcl, Moosbrugger ve Miller,
SRMR 2003; Calik, Altunisik ve
Sitiitemiz, 2013.
93 < NFI < 1.00. .90 < NFI <.95. Bentler, 1990; Schumacker ve
NFI 95 <NNFI <1.00 |
90 <NNFI<.95 Lomax, 1996; Hu ve Bentler,
NNFI .95 <CFI<1.00 i .
90 <CFI<.95 1999; Byrne, 2001; Schermelleh-
CFI .95 <GFI<1.00
GFI 90 < AGFI < 1.00 85 <GFI<.95 Engel, Moosbrugger ve
AGE] ;:IOS; to GFI_ B .85 < AGFI <.90, Miiller,2003; Calik, Altunisik ve
close to GFI Siitiitemiz, 2013.

Tablo’daki uyum 1iyiligi indeksleri arasinda en yaygin kullanilanlar1 benzerlik oran1 Ki-
kare istatistigi (x2), Ki-kare/Serbestlik Derecesi (y2/df), RMSEA (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii) ve CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi)’ dir. (y2/df) oraninin 3’iin
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altinda olmasi uyumun kabul edilebilir diizeyde oldugunu; RMSEA igin 0,05°¢ esit veya
daha kiiciik degerin milkemmel bir uyuma, 0,08 ve altindaki degerler kabul edilebilir bir
uyuma isaret etmektedir. CFI i¢in ise 0,95 ve lizeri miikkemmel uyumu, 0,90-0,95 arasi
degerler kabul edilebilir bir uyumu ortaya koymaktadir (Bentler, 1990; Joreskog ve
Sorbom, 1993; Hu ve Bentler, 1999; Byrne, 2001; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Miiller, 2003; Hooper, Coughlan ve Mullen, 2008; Calik, Altunistk ve Siitiitemiz,
2013).

Son olarak bu calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilar
tizerindeki etkilerine dair hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizinden

yararlanilmistir.
3.6. Arastirma Bulgularn
3.6.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin demografik o6zelliklerine

iligkin tanimlayici istatistikler agagida Tablo 3.2°de verilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %61.9°u erkek ve %38.1°1 kadindir. Bu ¢alisanlarin
%353.7’s1 evlidir. Bununla birlikte arastirmaya katilanlarin %58.5°1 30 yas ve asagisi
gruplarda yer aldigi goriilmektedir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin yas ortalamasi

30,14 olarak hesaplanmustir. Sektorde ¢alisanlarin oldukga geng oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %21.3°ii Ilkogretim, %42.8°i Lise ve dengi okul,
%22.2’si Meslek Yiiksekokulu, %12.4’ii Fakiilte ve %]1.3’l lisansiistii diizeyinde
egitime sahiptir. Bu ¢alisanlarin is deneyimleri dikkate alindiginda ¢alisanlarin %10’u 1
yildan az, %42.3’i 1-5 yil arasinda, %29.7’sinin 6-10 yil arasinda ve %18’inin 10
yildan fazla is deneyimine sahip oldugu dikkat ¢ekmektedir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin turizm sektoriindeki konaklama isletmelerinde galisma
slireleri goz Oniine alindiginda, calisanlarin %7.3°14 1 yildan daha az, %46.1°1 1-5 yil
arast, %29.5’1 6-10 yil arasi, %10’u 11-15 yil aras1 ve %7.1°1 16 yildan fazla siiredir

sektorde calistiklart gézlenmektedir.

Arastirmaya katilanlarin ¢aligtiklar1 otellerin yildiz durumu incelendiginde ¢alisanlarin

%28.4°1 ozel belgeli otellerde (konaklama tesislerinde), %28.2’si 4 yildizli otellerde,
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%13.5’1 5 yildizl1 otellerde, %15’1 3 Yildizli, ve %14.9’u diger otellerde (2 Yildizli, 1

Yildizli, Butik Oteller ve Pansiyon) caligmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin gorev yaptiklar1 departmanlarin durumu analiz

edildiginde; calisanlarin %4’i st kademe yonetimde, %26.6’si Onbiiro, %26.3’1

yiyecek-icecek, %21.1°1 kat hizmetleri, %11.8”1 insan kaynaklari, %3.8’i muhasebe,

%2’si pazarlama veya satis ve %4.4’li diger departmanlarda (Teknik Servis, Diyetisyen,

Masor, Kuafor, Hamam Personeli vs.) gorev yapmaktadir.

Tablo 2
Orneklemin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Demografik Ozellikler f Y(l;/zo()ie Dé;l?lgi] l';?efll.k f Y(l;/zot)ie
Cinsiyet Kisinin Sektorde Cahstig: Siire
Erkek 279 61,9 | 1 yildan daha az 33 7,3
Kadin 172 38,1 | 1-5 yil aras1 208 46,1
6-10 yil aras1 133 29,5
Yas 11-15 yil arasi 45 10,0
21 yas asagisi 40 8,9 16 y1l ve iizeri 32 7,1
21-30 yas aras1 224 49,6
31-40 yas aras! 133 29,5 Kisinin Cahistig1 Otelin Yildiz
Sayis1
41-50 yas arast 49 10,9 | Ozel Belgeli Otel 128 28,4
51 yas ve tizeri 5 1,1 5 Yildizli 61 13,5
4 Yildizlh 127 28,2
3 Yildizlh 68 15,0
Medeni Durum 8;5}2 E?P\a(#glyzéh)l Yildizli, Butik 67 14,9
Evli 242 53,7
Bekar 209 46,3
Kisinin Cahistig1 Departman
Egitim Ust Yonetim 18 4.0
ko gretim 96 21,3 | Onbiiro 120 26,6
Lise 193 42,8 | Yiyecek ve i(;ecek 119 26,3
Meslek Yiksekokulu 100 22,2 Kat Hizmetleri 95 21,1
Fakiilte 56 12,4 | Insan Kaynaklari 53 11,8
Yiiksek Lisans\Doktora 6 1,3 | Muhasebe 17 3,8
Pazarlama veya Satig 9 2,0
s Dy D (o St | 20 | ad
1 yildan az 45 10,0
1-5 yil aras1 191 42,3
6-10 y1l arasi 134 29,7
10 y1l lizeri 81 18,0
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3.6.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tammlayic1 Istatistikler ve Olgeklerin

Giivenilirlik Katsayilari

Arastirma degiskenlerine dair tanimlayici istatistikler ve aragtirmada kullanilan
Olceklerin giivenilirlik katsayilart Tablo 3’te sunulmustur. Tablo’da goriilecegi iizere
tiim Olceklerin glivenilirlik katsayilarinin 0.70’in iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle tiim Olceklerin giivenilir oldugu sdylenebilir. Degiskenlere iliskin istatistikler
incelendiginde arastirmaya katilan calisanlarin 6zfarkindalik ve sosyal farkindaliginin
daha yiiksek oldugu, ancak iligki yonetimi ve kendini yonetme egiliminin orta diizeyde
oldugu gozlenmistir. Arastirmaya katilanlarin  bireysel is c¢iktilar1t ile ilgili
degerlendirmeleri incelendiginde ¢alisanlarin is tatmini ve gorev performansi oldukca
yiiksektir. Bununla birlikte calisanlarin orta diizeyde algiladigi duygusal bagliliga gore
yenilikgi is davranigi nispeten diisiik diizeyde ¢ikmustir.
Tablo 3

Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanmimlayic Istatistikler ve Oceklerin
Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler Aritmetik Standart Sapma Olceklerin Giivenilirlik Katsayilar
Ortalama (Cronbach’s Alpha Katsayilar)
1.0zfarkindalik 3,97 0,60 91
2.Sosyal Farkindalik 3,83 0,55 .96
3.1liski Yonetimi 3,64 0,58 .95
4 Kendini YOnetme 3,74 0,65 .94
5.Duygusal Baglilik 3,37 1,03 .87
6.Yenilik¢i Is Davranis 3,31 1,00 91
7. Is Tatmini 4,54 0,97 91
8.Gorev Performansi 4,18 0,64 .88

3.6.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gecerliliginin Test Edilmesi

Bu calismada 6l¢iim modelinin uyum 1yiligi indekslerinin yanisira yap1 gegerligi i¢in
ayirt edici gegerlilik ve yakinsak gegerlilik degerleri, AMOS 24 programinda
hesaplanmistir (Hair vd., 2013: 605). ik olarak arastirmada kullanilan Slgeklere iliskin
gecerlik analizlerini yapmak i¢in her bir dlgek i¢in Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
yapilmistir. DFA analizi sonucunda oncelikle Ki-kare Istatistigi (y2), Ki-kare/Serbestlik
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Derecesi (p2df), RMSEA, CFI, GFI, AGFI gibi uyum 1iyiligi degerleri kontrol edilerek,
modelin uygun olup olmadigia karar verilmistir. ikinci asamada ise yap: gecerligi icin
aywrt edici ve yakinsak gegerliliklerle birlikte, birlesik yapi giivenirlikleri incelenmistir.
Ayrica Olgeklere iligkin uygulanan dogrulayici faktor analizleri sonucunda elde edilen
uyum iyiligi degerlerinde eksiklik goriildiigii takdirde Schumacker ve Lomax (2010)

tarafindan Onerildigi gibi degistirme (modification) yonteminden yararlanilmistir.

Ozfarkindahk 6lcegi icin yapilan birinci DFA sonucunda duygusal 6zdenetim
faktoriinden iki (2) ifadenin onerilen minimum faktor yiikiine (.50) sahip olmamasi
nedeniyle, analizden cikartilarak DFA tekrarlanmistir. /kinci DFA sonras1 dzfarkindalik
Olcegine iliskin elde edilen bulgular Tablo 3.4’de gosterilmistir. Analiz prosediirleri
diger olgekler icinde ayni sekilde uygulanmis ve sosyal farkindalik 6lgegine ait olan
empatiden bir (1) ifade, orgiitsel farkindaliktan bir (1) ifade ve ko¢luk ve mentorliikte iKi
(2) ifade, kendini yonetme ol¢egine ait olan uyum boyutundan bir (1) ifade, basar:
yoneliminden iKi (2) ifade, iliski yonetimi ol¢egine ait ilham verici liderlik boyutundan
bir (1) ifade ve ekip ¢alismas: boyutundan bir (1) ifade, ¢atisma boyutundan iKi (2)
ifade, gorev performansi élgeginden iki (2) ifade, duygusal baghhk olceginden iKi
(2) ifade ve is tatmini 6lceginden bes (5) ifade cikartilmigtir. Ifadelerin cikartiima
islemi gergeklestirilirken Hair ve digerleri (2009) tarafindan onerilen kriterler dikkate
alinmistir. Bu noktada ilk olarak standardize edilmis yol kat sayilar1 (faktorleri) .50 nin
altinda ya da anlamsiz olan ifadeler ¢ikartilmistir. Zkinci olarak ayirt edici ve yakimsak
gecerligin saglanmasini destekleyecek sekilde ¢ikarimlar yapilmistir. Ayirt edici
gecerligin saglanmasi i¢in iki yapi arasindaki korelasyon degerinin karesinin yapilara ait
Ortalama Agiklanan Varyans (OAV) degerinden kiiciik olmas1 istenir (Hair ve digerleri,
2009) ya da iki faktor arasindaki korelasyon degerlerinin .90 nin altinda olmas1 beklenir
(Kline, 2011). Yakinsak gecerligin saglanmasi i¢in ilgili faktore ait OAV degerinin
.50’dan fazla olmasi, faktor yiiklerinin en az .50 faktor yiikiine sahip olmas1 ve anlaml
olmasi istenir. Son olarak birlesik yap1 giivenirliginin (BYG) saglanmasi i¢in minimum
degerin .70 olmas1 beklenir. Buna gore Tablo 3.4 incelendiginde tiim dlgeklerin kendi
icerisinde gegerlik ve gilivenirliklerinin saglandigi belirtilebilir. Ayrica bu tablodaki
uyum iyiligi indeksleri dikkate alindiginda tiim dlgeklere iliskin Ki-kare Istatistigi (y2),
Ki-kare/Serbestlik Derecesi (324df), RMSEA, CFI, GFI ve AGFI uyum iyiligi
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degerlerinin bazilarmin miikemmel, bazilarinin kabul edilebilir diizeylerde oldugu

belirtilebilir (Marsh ve Hocevar, 1985; Schermelleh-Engel ve digerleri, 2003).

Tablo 4
Duygusal ve Sosyal Yeterliliklere Iliskin DFA Sonuclar:
- ifade Std. 2
Olgekler Boyutlar Faktor y°/df GFI AGFI CFI RMSEA BYG OAV
Sayisi .. .
Yiikleri
DF01 .69
Duygusal DF02 81
Farkmdalik _PFO3 65 85 54
DF04 79
Ozfarkindahk DFO05 71 2.653 .97 .94 .97 .061
DD17 61
Duygusal DD18 .54
Ozdenetim DD19 .89 -80 51
DD20 77
EM33 70
EM32 59
Empati EM31 65 85 53
EM30 .85
EM29 81
Sosyal Orgiitsel 8Egg gé 2984 94 91 .95 066
rgiitse . . . .
Farkindalik o dalik —OF37 88 83 .56
OF36 74
KM51 87
Koclukve  KM50 .84
Mentorlik  KM47 .59 85 58
KM52 72
ET53 51
ET54 73
) ET55 77
Etki ETE56 o5 .88 56
ET57 .82
ET58 78
EC66 .62
iliski Yonetimi Ekip EC67 .83 2574 92 90 .95 .055
Calsmas: EC68 01 .90 .65
EC69 .80
EC70 83
CA41 76
CA42 78
Catisma Y. CAL3 80 .84 57
CA45 .68
IL59 72
Kendini ilham IL60 .80
Yae;‘et'rzz Verici IL61 60 83 50
Liderlik 1L63 65
IL64 .66
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Tablo 4’iin devami

BY06 .63
Basari BYO08 .58
Yonelimli ~ BYQ09 N 80 50
BY10 .79
UY11l .83
uy12 .87
Kendini Uyum uY13 .59 .84 .53
Yénetme uY14 .55 2995 93 .90 .96 .067
uY15 73
PG23 .73
PG24 .83
Pozitif PG25 .81
Goriinim _PG26 .85 92 65
PG27 .76
PG28 .85

Tablo 4’de goriildiigii lizere duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarinin, OAV
degerinin istenilen minimum diizey olan .50’yi ge¢mesi ve faktor yiiklerinin de 6nerilen

.50 faktor yiikiine sahip olmasi nedeniyle yakinsak gecerligin saglandig belirtilebilir.
Tablo 5’de baglimli degisken olarak kabul edilen gorev performansi, duygusal baglilik,

yenilik¢i is davranisi ve is tatimini dl¢eklerinin DFA sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 5
Bagimh Degiskenlere iliskin DFA Sonuglar

ifade  Std. Faktor

2
Sayist Yiikleri x/df GFI AGFI CFI RMSEA BYG OAV

Olgekler ~ Boyutlar

GP71 70

GP72 76

3 GP73 80
Per(fi"rrlfl:mm GP75 76 2933 98 .95 .99 .066 88 52

GP76 53

GP77 72

GP78 74

DB88 89

Duygusal DB89 93
Baghlik DBor 6 1870 100 .98 100 .04 88 65

DB86 44

YD80 83

YD81 85

Yenilikgi is YD82 77
Davrantst /D83 5o 1429 99 98 90 031 91 63

YD84 85

YD85 55

ITO8 78

IT09 80

IT10 82

. - IT11 83
is Tatmini T e 2991 97 94 98 067 91 55

IT14 72

ITOL 67

IT04 65
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Tablo 5’de goriildiigii tizere, tiim bagimli degiskenlere iliskin 6l¢eklerin OAV degerinin
istenilen minimum diizey olan .50’yi gegmesi ve faktor yiiklerinin de onerilen .50 faktor
yiikiine sahip olmasi nedeniyle yakinsak gecerligin saglandigi belirtilebilir. Ayrica BYG
degerlerinin de .70’nin iizerinde olmasi nedeniyle Ol¢eklerin giivenilir diizeyde oldugu
ifade edilebilir. Buna ilaveten tablo goriildiigii gibi tiim 6l¢eklerin model uyum iyilik
degerleri de minimum kriterleri saglamaktadir (Marsh ve Hocevar, 1985; Schermelleh-

Engel ve digerleri, 2003).
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Tablo 6

Olceklere fliskin Ayirt Edici Gecerlilik Sonuclar

Degiskenler | DF DO EM OF KM CYy iL EC ET PG Uy BY GP DB YD iT
DF 54

DO 0,30 51

EM 0,20 0,23 .53

OF 0,17 0,11 | 0,19 .56

KM 0,18 0,14 | 0,30 0,16 .58

CYy 0,16 0,21 | 0,29 0,16 0,47 57

iL 0,26 0,15 | 0,28 0,19 053 | 051 .50

EC 0,12 0,14 | 0,18 0,08 0,16 | 0,22 0,18 .65

ET 0,23 0,15 | 0,22 0,14 041 | 0,39 0,47 0,17 .56

PG 0,28 0,39 | 0,38 0,14 0,18 | 0,21 0,20 0,18 0,19 .65

uy 0,24 0,17 | 0,16 0,10 0,13 | 0,20 0,24 0,08 0,33 0,24 .53

BY 0,30 0,23 | 0,21 0,17 0,19 | 0,18 0,16 0,11 0,14 0,24 0,29 .50

GP 0,11 011 | 0,14 0,14 0,13 | 0,16 0,20 0,28 0,12 0,19 0,07 0,06 .52

DB 0,00 0,04 | 0,01 0,01 0,01 | 0,00 0,01 0,04 0,00 0,04 0,00 0,03 0,06 .65

YD 0,11 0,07 | 0,14 0,09 0,19 | 0,22 0,22 0,12 0,27 0,14 0,25 0,07 0,21 0,00 .63

iT 0,13 0,17 | 0,10 0,06 0,12 | 0,08 0,09 0,15 0,06 0,24 0,08 0,10 0,13 0,13 0,13 .55
DF: Duygusal Ozfarkindalik KM: Ko¢luk ve Mentorliik ET: Etki GP: Gorev Performans

DO: Duygusal Ozdenetim

CY: Catisma YOnetimi

PG: Pozitif Gortiiniim

DB: Duygusal Baglilik

EM: Empati

IL: [lhamverici Liderlik

uY: Uyum

YD: Yenilikgi Is Davranist

OF: Orgiitsel Farkindalik

EC: Ekip Calisma

BY: Basar1 Yonelimi

IT: Is Tatmini
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Ayrica Tablo 6’da goriildiigli {izere faktorler arasindaki korelasyon karelerinin,
faktorlerin OAV degerlerinden kiigiik olmasi sebebiyle ayirt edici gegerligin saglandigi
belirtilebilir. Yalnizca ilham verici liderlik ile kogluk-mentdrliik ve ¢atisma faktorleri
arasindaki iliski de nispeten bir ihlal yagandig belirtilebilir. Ancak ayirt edici gecerligin
karsilanip karsilanmadigini inceleyen diger bir yonteme gore belirtilen boyutlar
arasindaki korelasyon katsayilarinin .85’in altinda olmasi sebebiyle (Clark ve Watson,
1995; Kline, 2011) ayirt edici gecerligin bu boyutlar i¢in de saglandigi sdylenebilir.

Buna gore nispeten olusan bu ihlallerin gézardi edilebilecegi belirtilebilir.
3.6.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Tablo 3.7°da duygusal ve sosyal yeterliliklerin temel boyutlar1 ile bagimli degiskenler
(duygusal baglilik, yenilik¢i is davranig, is tatmini ve gorev performansi) arasindaki
Pearson korelasyon katsayilari, tanimlayici istatistikler ve Olgeklerin giivenilirlik
katsayilarina (Cronbach’s Alpha degerleri) yer verilmektedir. Korelasyon analizi
sonuclar1 incelendiginde duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan 6zfarkindalik
ile yenilik is davranigi (= 0,326; p<0.01), is tatmini (r= 0,418; p<0.01) ve gorev
performanst (r= 0,372; p<0.01) arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliskiler oldugu
gozlenmektedir. Buna karsin duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan
ozfarkindalik boyutu ile duygusal baghlik arasinda pozitif, ama anlamli olmayan bir
iliski oldugu anlagilmaktadir (r= 0,149; p>0.05). Benzer sekilde, duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalik ile duygusal baglilik (r= 0,272; p<0.05),
yenilik is davramist (r= 0,466; p<0.01), is tatmini (r= 0,360; p<0.01) ve goérev
performansi (r= 0,459; p<0.01) arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliskiler oldugu

saptanmuistir.

Yine duygusal ve sosyal yeterliliklerin iliski yonetimi boyutu ile duygusal baglilik (r=
0,315; p<0.05), yenilik is davranisi (r= 0,567; p<0.01), is tatmini (r= 0,357; p<0.01) ve
gorev performansi (r= 0,523; p<0.01) arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliskiler
oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan
kendini yonetme ile duygusal baglilik (r= 0,313; p<0.05), yenilik is davranis1 (r= 0,409;
p<0.01), is tatmini (r= 0,424; p<0.01) ve gorev performansi (r= 0,395; p<0.01) arasinda

pozitif yonlii ve anlamli bir iligkiler oldugu tespit edilmistir.Tabloda goriildiigii lizere
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degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 yiiksektir. Bu durum regresyon analizinin

yapilabilmesinin 6n kosullarindan biridir.
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Tablo 7
Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari, Tamimlayic Istatistikler ve Ol¢eklerin Giivenilirlik Katsayilar

Degiskenler Arl(t)r?ftl K S;t)?ﬁa 1 2 3 4 5 6 7 8
1.0zfarkindalik 3,97 0,60 (.91)
2.Sosyal Farkindalik 3,83 0,55 0,555 (.96)
3.iliski Yonetimi 3,64 0,58 0,565~ | 0,714" (.95)
4 Kendini Yénetme 3,74 0,65 0,642 | 0,580™ | 0,543" (.94)
5.Duygusal Baglilik 3,37 1,03 0,149 0,272 0,315 0,313 (.87)
6.Yenilik¢i Is Davranisi 3,31 1,00 0,326” | 0,466~ | 0,567 0,409 -0,002 (.91)
7. Is Tatmini 4,54 0,97 0,418™ | 0,360™ | 0,357 0,424 0,362” | 0,330" (.91)
8.Gérev Performansi 4,18 0,64 0,372 | 0,459™ | 0,523" 0,395" 0,244 0,461 | 0,362 | (.88)

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml (Cift yonlii).
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli (Cift yonlii).
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3.6.4.1. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Duygusal Baghlik Arasindaki iliskilere

Dair Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 8’deki Model I’de duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlar1 ile duygusal
baglilik arasindaki iligkilere dair ¢oklu regreyon analizi sonuglari verilmektedir.
Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarinin duygusal baglilik tizerindeki etkilerini
analiz etmek amaciyla yapilan c¢oklu regresyon analizi bulgulart incelendiginde;
modeldeki VIF degerleri 1,950-2,320 arasindadir. Bu degerler en {ist sinir olarak kabul
edilen 10°dan ¢ok distiktiir. En diisiik tolerans degeri ise 0,431 olup, en alt sinir deger
olan 0,10’dan ytiksektir. En yiiksek kosul indeksi (CI) degeri 16,621 olup, en iist sinir
olan 30’dan oldukg¢a diisiiktiir. Dolayisiyla ¢oklu regresyon modelinde ¢oklu baginti
sorununa rastlanmamistir (Midi ve digerleri, 2010). Bununla birlikte Model I’de
Durbin-Watson katsayist 1,658 civarinda oldugundan otokorelasyon sorunu ile

karsilagilmamistir (Fomby ve Guilkey, 1978).

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarinin bagimsiz degisken, duygusal bagliligin
bagimli degisken olarak girdigi Model I istatistiksel agidan anlamhdir (R?=0,147; Fe-
446)=19,212; p<0.01). Modelde duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlar1 bagimli
degisken olan duygusal bagliliktaki varyansin %14.7’sini aciklamaktadir. Regresyon
analizi sonuglarina goére, duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan 6zfarkindalik
(B= -0,192; p<0.05) duygusal bagliligi negatif ve anlaml sekilde etkilemektedir. Bu
bulgulara gore Hla hipotezi ret edilmektedir.Yine sosyal farkindalik (B= 0,044,
p>0.05) duygusal baglhilig1 pozitif ama anlamli olmayan bir sekilde etkilemektedir.
Dolayisiyla H1c hipotezi de desteklenmemektedir. Buna karsin duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlarindan kendini yonetme (B= 0,281; p<0.01) ve iliski yonetimi (B=
0,239; p<0.01) duygusal bagliligi pozitif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir. Bu
yiizden H1b ve H1d hipotezleri kabul edilmistir.

Yukaridaki bulgulara gére Model I i¢in regresyon denklemi su sekildedir:
Y= Bo (Sabit) + B1 (OZF) +B2 (SF)+ B3 (1Y) +B4 (KY)

Y= 1,862 (Sabit) + [-0,192 (OZF)] + 0,044 (SF)+ 0,239 (iY)+ 0,281 (KY)
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Konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan veriler yorumlandiginda duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlarindan 6zfarkindaliktaki 1 birimlik degisme duygusal baglilikta
0,192 birimlik bir azalisa yol agmaktadir. Buna karsin iligki yonetimi boyutundaki 1
birimlik degisme duygusal bagilikta 0,239°luk bir artisa ve ayni sekilde kendini
yonetme boyutundaki 1 birimlik degisme duygusal baglilikta 0,281 birimlik bir artisa
yol a¢maktadir. Ancak sosyal farkindalik boyutu ise duygusal baghlhiga etki
etmemektedir. Yani sektor calisanlari agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan iliski yonetimi ve kendini yonetmenin duygusal bagliliga en fazla olumlu

katki sagladig goriilmektedir.
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Tablo 8

Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisine fliskin Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Model | Standagfsz }li(llimemiS Stig?lil(ijsize {degert I¢ liski Istatistikleri

Bagumsiz Degiskenler B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri
Sabit 1,862 0,354 5,264**
Ozfarkindalik -0,331 0,105 -0,192 -3,137* 0,513 1,950
Sosyal Farkindalik 0,084 0,126 0,044 ,667 0,431 2,320
[liski Yonetimi 0,427 0,117 0,239 3,644** 0,444 2,250
Kendini Yonetme 0,432 0,094 0,281 4,585** 0,509 1,963
R 0,383
R 0,147
Diizeltilmis R? 0,139
Tahmini standart hata 0,970
F (4-a46) 19,212
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,658

Bagimh Degisken: Duygusal Baglilik *p< 0.05.

**p< 0.01.
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3.6.4.2. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Yenilik¢i Is Davramsi Arasindaki
Mliskilere Dair Hipotezlerin Test Edilmesi

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlariin bagimsiz degisken, yenilik¢i is
davraniginin bagimli degisken olarak girdigi Model II istatistiksel acidan anlamlidir
(R2: 0,343; F(s.446= 58,206; p<0.01). Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarinin
yenilik¢i i3 davranist lizerindeki etkilerini analiz etmek amaciyla yapilan coklu
regresyon analizi bulgularina dikkate alindiginda; Model 11’ deki VIF degerleri 1,950-
2,320 arasinda degismektedir. Bu degerler en list sinir olarak kabul edilen 10’dan
oldukga diistiktiir. En diisiik tolerans degeri ise 0,431°diir. Bu deger en alt sinir olan
0,10°dan ¢ok yiiksektir. En yliksek kosul indeksi (CI) degeri ise 16,621 olup, en iist sinir
olan 30’dan oldukca diisiiktiir. Netice itibariyla regresyon modelinde ¢oklu baginti
sorunu bulunmamaktadir. Yine Model II’de Durbin-Watson katsayis1 ise 1,641 olarak
hesaplandigindan otokorelasyon sorununa da ratlanmamistir. Tablo 3.9’da gorildigi
gibi Model II’de bagimsiz degisken olan duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlar
bagimli degisken yenilik¢i is davranisindaki varyansin %34,3’iinii aciklamaktadir.
Coklu regresyon analizi sonuclarina gore, duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan kendini yonetme (B= 0,162; p<0.01) ve iliski yonetimi (B= 0,467,
p<0.01) boyutlarin yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu saptanmustir. Bu bulgular H2b ve H2d hipotezlerini desteklemektedir. Ote
yandan duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan 6zfarkindaligin ise (B= -0,093;
p>0.05) yenilik¢i i davranisi iizerinde negatif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip
oldugu gozlenmektedir. Bu bulgu dikkate alindiginda H2a hipotezi ret edilmistir. Yine
beklentilerin aksine duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalik
(B= 0,090; p>0.05) yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif ama anlamli olmayan bir

etkiye sahiptir. Bu yiizden H2c hipotezi de ret edilmistir.
Bu bulgular dikkate alindiginda Model II i¢in regresyon denklemi agagidaki gibidir:
Y= B (Sabit) + By (OZF) +B, (SF)+ B3 (IY) +B4 (KY)

Y=-0,891 (Sabit) + [-0,093 (OZF)] + 0,090 (SF) + 0,467 (iY)+ 0,162 (KY)
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Konaklama isletmeleri ¢alisanlari agisindan bulgular degerlendirildiginde duygusal ve
sosyal yeterliliklerin iligki yonetimi boyutundaki 1 birimlik degisme bagimli degisken
olan yenilik¢i is davranisinda 0,467 birimlik bir artisa ve kendini yonetme boyutundaki
1 birimlik bir degisme yenilikgi is davranisinda 0,162 birimlik bir artisa yol agmaktadir.
Yani bu isletmelerde iliski yonetimi boyutunun yenilik¢i is davranisina ¢ok yiiksek
diizeyde katki yaptigi goriilmektedir. Buna ilaveten kendini yonetme boyutunun da
yenilik¢i is davranisina olumlu yonde etki ettigi bulgulardan anlasilmaktadir. Fakat
arastirmaya katilan isletme c¢alisanlar1 agisindan sosyal farkindalik ve 6zfarkindaligin

yenilikgi is davranigina olumlu katki yapmadigi ifade edilebilir.
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Tablo 9

Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin Yenilik¢i Is Davramisina Etkisine Dair Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Model I] Standagfsz }li(llimem@ Stig?lil(ijslze \degert I¢ Tliski Istatistikleri

Bagimsiz Degiskenler B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri
Sabit -0,891 0,298 -2,986**
Ozfarkindalik -0,153 0,089 -0,093 -1,726 0,513 1,950
Sosyal Farkindalik 0,164 0,106 0,090 1,546 0,431 2,320
liski Yonetimi 0,801 0,099 0,467 8,110** 0,444 2,250
Kendini Yonetme 0,239 0,079 0,162 3,012** 0,509 1,963
R 0,586
R? 0,343
Diizeltilmis R? 0,337
Tahmini standart hata 0,818
F (4-4a6) 58,206
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,641

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Is Davranis1 *p< 0.05.

**p< 0.01.
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3.6.4.3. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Is Tatmini Arasindaki iliskilere Dair

Hipotezlerin Test Edilmesi

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliskilere dair
hipotezleri test etmek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore Model
[II’te ¢oklu baginti sorunu olmadigi anlagilmaktadir. Zira modeldeki VIF degerleri
1,950-2,320 arasinda degistiginden en list sinir olarak kabul edilen 10°dan ¢ok diisiiktiir.
Bununla birlikte en diisiik tolerans degerinin ise 0,431 oldugu gézlenmektedir. Bu deger
en alt sinir olan 0,10°dan oldukga yiiksektir. Ote yandan en yiiksek CI degerinin 16,621
oldugu goriilmektedir ve bu deger en iist sinir olan 30’dan diisiiktiir. Bu yilizden

modelde coklu baginti sorununa rastlanmamistir. Ayrica modelde Durbin-Watson

katsayis1 1,526 civarinda oldugu i¢in otokorelasyon sorunu da bulunmamaktadir.

Tablo 10°daki ¢oklu regresyon sonuglart incelendiginde; duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlariin bagimsiz degisken, is tatminin bagimli degisken olarak yer
aldig1 Model III’iin istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir (RZZ 0,226; F.
as6)= 32,624; p<0.01). Modelde Duygusal ve sosyal yeterliliklerin ana boyutlarinin
bagimli degisken olan is tatminindeki varyansin %22.6’sin1 agiklamaktadir. Arastirma
bulgularina gére, Duygusal ve sosyal yeterliliklerin 6zfarkindalik (= 0,197; p<0.01) ve
kendini yonetme (= 0,213; p<0.01) boyutlarinin i tatmini iizerinde pozitif ve anlaml
bir sekilde etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu bulgulara gére H3a ve
H3b hipotezleri kabul edilmistir. Buna karsin duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan sosyal farkindalik (B= 0,070; p>0.05) ve iliski yonetimi (= 0,080;
p>0.05) boyutlarmin ise is tatmini ilizerinde pozitif ama anlamli olmayan bir etkiye

sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu yiizden H3c ve H3d hipotezileri ise ret edilmektedir.

Yukaridaki bulgulara goére Model III i¢in regresyon denklemi su sekilde formiile
edilebilir:

Y= B (Sabit) + B1 (OZF) + B, (SF)+ Bz (IY) + B4 (KY)

Y=-1,132 (Sabit) + 0,197 (OZF) + 0,070 (SF) + 0,080 (IY)+ 0,213 (KY)
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Konaklama isletmeleri agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin is tatmini iizerindeki
etkileri analiz edildiginde; duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan
Ozfarkindaliktaki 1 birimlik degisme is tatmininde 0,197 birimlik artisa ve ayn1 sekilde
kendini yonetme boyutundaki 1 birimlik degisme 0,213 birimlik bir artisa neden
olmaktadir. Ancak bu ¢aligmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin en az katki yaptigi
bireysel is ¢iktist is tatminidir. Her bir boyut tek tek yorumlandiginda, konaklama
isletmeleri calisanlar1 acisindan 6zfarkindalik ve kendini yonetme yeterliliklerinin is
tatminine olumlu katki yaptig1 ifade edilebilir. Buna karsin sosyal farkindalik ve iligki

yonetimi yeterliliklerinin is tatminini beklentilerin aksine artirmadigi anlagilmaktadir.
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Tablo 10

Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Dair Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Model 111 Standagtz;;‘f;memis Stig?&?;ze degen i¢ iliski istatistikleri

Bagimsiz Degiskenler B Standart Hata Beta Tolerans Degeri VIF degeri
Sabit -1,132 0,313 -3,621**
Ozfarkindalik 0,316 0,093 0,197 3,389** 0,513 1,950
Sosyal Farkindalik 0,123 0,112 0,070 1,103 0,431 2,320
liski Yonetimi 0,132 0,104 0,080 1,278 0,444 2,250
Kendini Yonetme 0,304 0,083 0,213 3,651** 0,509 1,963
R 0,476
R 0,226
Diizeltilmis R? 0,219
Tahmini standart hata 0,858
F (4-446) 32,624
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,526
Bagimh Degisken: [s Tatmini *p<0.05. **p<0.01.
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3.6.4.4. Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler ile Gorev Performansi Arasindaki

Mliskilere Dair Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 11°de goruldugi tzere duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlar ile goérev
performansi arasindaki iligkilere dair hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore; Model IV’deki VIF degerleri
1,950-2,320 arasinda yer almaktadir. Bu degerler en iist sinir olarak kabul edilen 10’dan
oldukca diigiiktiir. Modeldeki en diisiik tolerans degerinin ise 0,431 oldugu gozlenmekte
olup, bu deger en alt simir olan 0,10’dan yiiksektir. Yine en yliksek CI degeri 16,621
olup, bu deger en iist sinir olan 30’dan oldukca diisiik diizeydir. Dolayisiyla modelde
¢oklu bagint1 sorununa rastlanmamistir. Ayrica modelde Durbin-Watson katsayisi 1,717
oldugu gozlenmekte ve bu durumda otokorelasyon sorunun da rastlanmamustir. Tablo
3.11°deki regresyon analizi sonuglarina goére; duygusal ve sosyal yeterliliklerin ana
boyutlarinin bagimsiz degisken, gorev performansinin bagimli degisken olarak girdigi
Model 1V istatistiksel agidan anlamlidir (RZZ 0,299; F(4.446= 47,459; p<0.01). Modelde
aciklayict degiskenler olan duygusal ve sosyal yeterliliklerin ana boyutlarinin bagimli
degisken olan gorev performasindaki varyansin %29.9’unu acgikladigi goriilmektedir.
Arastirma bulgularina goére; duygusal ve sosyal yeterliliklerin 6zfarkindalik (B= 0,031,
p>0.05) ve kendini yonetme (B= 0,109; p>0.05) boyutlarinin gdrev performansi
tizerinde pozitif, ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu anlasiimaktadir. Bu
yiizden H4a ve H4b hipotezleri desteklenmemektedir. Buna karsilik duygusal ve sosyal
yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalik (B= 0,121; p<0.05) ve iliski yonetimi
(B= 0,360; p<0.01) boyutlarinin gérev performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara goére H4c ve H4d hipotezileri ise
desteklenmektedir.

Bu bulgulara gére Model IV i¢in regresyon deklemi su sekildedir:
Y=o (Sablt) + B (OZF) + B2 (SF)+ B3 (IY) + Bs (KY)

Y= -0,385 (Sabit) + 0,031 (OZF) + 0,121 (SF) + 0,360 (iY)+ 0,109 (KY)
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Konaklama isletmeleri c¢alisanlar1 agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin gérev
performansi tizerindeki etkisine dair genel bir degerlendirme yapildiginda duygusal ve
sosyal yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindaliktaki 1 birimlik de§isme gorev
performansinda 0,121 birimlik bir artisa ve yine iligki yonetimindeki 1 birimlik degisme
gorev performansinda 0,360 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Ancak bu
yeterliliklerden ozellikle 6zfarkindalik ve kendini yonetmenin gorev performansina
katki yapmadigi goriilmektedir. Ancak konaklama isletmelerinde iliski yOnetiminin
gorev performansint en fazla pozitif yonde etkileyen yeterliliklerden oldugu
gozlemlenmistir. Bunun yam1 sira sosyal farkindalik yeterliliklerinin - gorev

performansina diisiik diizeyde de olsa olumlu katki1 yaptig1 ifade edilebilir.
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Tablo 11

Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin Gorev Performansina Etkisine Dair Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Vodel 1y Standagtzs‘;iﬁimemis Stzg?gl?;ze t degeri Aggglilk i iliski Istatistikleri
Bagmsiz Degiskenler B Standart Hata Beta T]ggjrqs VIF degeri

Sabit -0,385 0,198 -1,938 0,053
Ozfarkindalik 0,034 0,059 0,031 0,568 0,570 0,513 1,950
Sosyal Farkindalik 0,142 0,071 0,121 2,003** 0,046 0,431 2,320
[liski Yonetimi 0,398 0,066 0,360 6,055* 0,000 0,444 2,250
Kendini Yonetme 0,103 0,053 0,109 1,954 0,051 0,509 1,963
R 0,546
R? 0,299
Diizeltilmis R? 0,292
Tahmini standart hata 0,544
F (4.46) 47,459
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,717

Bagimh Degisken: Gorev Performansi *p< 0.05.

#4p< 0.01.
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Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile bireysel is ¢iktilar1 (duygusal baghlik, yenilikg¢i is
davranigi, is tatimini ve gorev performansi) arasindaki iligkilere dair gelistirilen

hipotezleri test etmek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari Tablo 12°de

Ozetlenmistir.
Tablo 12
Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine Dair Bulgular
ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI SONUC
Hipotez 1a: Ozfarkindalik, duygusal baghlik iizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 1b: Kendini yonetme, duygusal baglilik iizerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 1c: Sosyal farkindalik, duygusal baglilik iizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 1d: iliski yonetimi, duygusal baglilik {izerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 2a: Ozfarkindalik, yenilikgi is davramsi {izerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 2b: Kendini yonetme, yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL

Hipotez 2c: Sosyal farkindalik, yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET

Hipotez 2d: iliski yonetimi, yenilikgi is davranist iizerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 3a: Ozfarkindalik, is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 3b: Kendini yonetme, is tatmini lizerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 3c: Sosyal farkindalik, is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 3d: iliski yonetimi, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 4a: Ozfarkindalik, gorev performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 4b: Kendini yonetme, gorev performansi lizerinde pozitif etkiye sahiptir. RET
Hipotez 4c: Sosyal farkindalik, gérev performansi tizerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 4d: iliski yonetimi, gérev performanst iizerinde pozitif etkiye sahiptir. KABUL

Aragtirmanin hipotezlerine dair 6rneklem bazinda genel bir degerlendirme yapildiginda,
duygusal ve sosyal yeterliliklerden o6zfarkindaligin duygusal baglilik, yenilik¢i is
davanis1 ve gorev performansi iizerinde etkili olmadigi, buna karsin sadece is tatmini
lizerinde etkili oldugu godzlemlenmistir. Orneklemin 6zellikleri incelendiginde
arastirmaya katilanlarin %64,1°nin lise ve ilkogretim dilizeyinde egitime ve bu
katilimcilarin %52,3°0 5 yildan az is deneyimine sahiptir. Yani egitim diizeyi diislik ve
is deneyiminin az olmasi, bu c¢alisanlarin duygusal 6zfarkindaliklarmin ve kendine
giivenlerinin diisiik olmasiyla ve onlarin kendi gilicli ve zayif yanlarmi dogru
degerlendirmemeleriyle sonuglanmaktadir. Bu yiizden onlardan her zaman orgiitlerine
yiiksek duygusal baghlik duymalar, yiiksek yenilik¢i is davranisi ve yiiksek gorev

performansi sergilemeleri beklenmemelidir. Zaten bu 6zelliklere sahip isgérenlerden
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daha cok devam baglhiligi beklenmektedir. Dolayisiyla o6zfarkindaligin duygusal
baglilig1 negatif etkilemesi ¢alisanlarin niteliklerinden kaynaklanmaktadir. Buna karsin
igsizlik oraninin yiizde %10’un iizerinde oldugu Tiirkiye’de diisiik egitim diizeyine
sahip kisilerin konaklama isletmelerinde is bulmus olmalari, bir Slgiide is tatmini

kaynag1 olarak degerlendirilmis olabilir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan kendini yonetmenin duygusal baglilik,
yenilik¢i is davranigi ve is tatmini ilizerinde etkili oldugu goézlemlenirken, gorev
performansi iizerinde etkili olmadigi saptanmistir. Kendini yonetme boyutu; 6z denetim,
giivenilirlik, vicdanlilik, adaptasyon, basari yoOnelimi, inisiyatif, iyimserlik, yeni
fikirlere acik olma, bireyin orgiitiine, ait oldugu gruba ve hedeflere baglilik duymasi ile
ilgilidir. Bu boyut daha ¢ok bireylerin kisilik 6zellikleri ile ilgilidir. Kendini yonetme
boyutunun konaklama isletmelerinde bireysel is ¢iktilar1 agisindan belirleyici bir faktor
oldugu soOylenebilir. Ancak bu boyutun gorev performansi iizerinde etkili olmama
nedenleri; gorev bilgisinin eksikligi, isbasinda ve is disinda yetenek egitiminin
verilmemesi, Orgiitsel amaglarin belirgin olmamasi, is tanimlarinin ve is analizlerinin

yapilmamasi olabilir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalik, duygusal baglilik,
yenilik¢i i3 davranist ve is tatmini iizerinde etkili olmamaktadir. Ancak sosyal
farkindaligin goérev performansi iizerinde etkili oldugu saptanmistir. Sosyal farkindalik;
empati, kogluk ve mentorliik, orgiitsel farkindalik (orgiitteki gii¢ iliskilerini okuma),
hizmet odaklilik (miisteri gereksinimlerini 6ngorme, kavrama ve karsilama), farkliliklar
gelistirme ve kabul etmeyi kapsar. Arastirmanin uygulandigi 6rneklem incelendiginde
genelde egitim diizeyi ve statiisii diislik ¢alisanlarin (kat hizmetleri, yiyecek ve igecek,
onbiiro, teknik servis, kuafor gibi departmanlarda calisanlar vs.) agirlikta oldugu
gozlemlenmektedir. Konaklama isletmelerinde bu isgoérenlere yonelik sosyal farkindalik
egitimi yaygin olarak verilmemekte ve bu calisanlara istisnai durumlarda kogluk
destegi, empati ve farkliliklar1 hos gorme egitimi verilebilmektedir. Ayn1 zamanda bu
calisanlar rutin islerde ¢alistiklarindan is tatminlerinin ve duygusal bagliliklarinin diisiik
olmasi ve yenilik¢i is davranisi sergileme egilimlerinin diisiik olmasi beklenen bir
durumdur. Ancak sosyal farkindalik boyutunun gdrev performansini pozitif yonde

etkilemesinin nedenleri, konaklama igletmelerinde alt kademelerdeki kisilerin yaptigi
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islerin tanimlarinin genelde belli olmasi, iglerin teknik ve beceriye dayali olmasi ve

calisanlarin ise yatkinliklarinin olmasidir.

Duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan iligki yonetimi de, duygusal baglilik,
yenilik¢i is davranisi ve gorev perfomans: iizerinde etkili olurken, is tatmini {izerinde
etkili olmamustir. Iliski yonetimi; etkileme, ilham verici liderlik, iletisim, degisim
katalizorliigii (degisimi yonetme ve uygulama), catismalar1 yonetme, ekip c¢alismasi,
isbirligi, calisanin kendisinin ve bagkalarinin gereksinimlerini karsilamaya yonelik
baglar olusturmasini kapsar. Bu ¢ercevede konaklama igletmeleri birer hizmet isletmesi
olarak zaten islerini igbirligi ve ekip calismasi ile ylriitmektedirler. Ayrica kendini
yenilemeyen, baskalariyla baglanti kurmayan ve iletisimi ihmal eden yoneticiler ve
calisanlarin basarili olmasi miimkiin goériinmemektedir. Dolayisiyla bu igletmelerde
iligki yoOnetiminin duygusal baglilik, yenilik¢i is davranisi ve gorev performansi
tizerinde etkili olmas1 arzulanan bir sonugtur. Buna karsin iligki yonetiminin is tatmini
tizerinde etkili olmama nedenleri ise, bu sektdrde isgiicii devrinin yiiksek olmasi,
calisanlarin i deneyimlerinin az olmasi, statiilerinin diisiik olmasi, ekip calismasina
uyum saglayamamalari, iletisim kuramamalari, catismalar1 yonetememeleri ve {ist

yonetimin onlara liderlik edememesi veya onlar1 etkileyememesi seklinde ifade

edilebilir.
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TARTISMA VE SONUC

Son yillarda ¢alisma yasaminda performans, yetenek, iliski ve kariyer yonetiminin yani
sira personel se¢iminde duygusal zekadan ziyade duygusal ve sosyal yeterliliklerin
degerlemesi daha fazla kabul gormektedir (Abraham, 2004; Denham, 2006; Boyatzis ve
Goleman, 2007; Oberst ve digerleri, 2009; Lau ve Wu, 2012; Emmerling ve Boyatzis,
2012). Zira uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip isgérenlerin is alinmasi
bireysel ve orglitsel is c¢iktilar1 iizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Bu nedenle
calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin duygusal baglilik, yenilik¢i is davranisi, is
tatmini ve gorev performansini kapsayan bireysel is ¢iktilar1 tizerindeki etkileri ele

alinmaktadir.

Calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is c¢iktilar1 (duygusal baglilik,
yenilikgi is davranisi, is tatmini ve gorev performansi) tizerindeki etkilerini analiz etmek
icin arastirmanin  Orneklemi olan Nevsehir ilindeki konaklama isletmeleri
calisanlarindan elde edilen verilerle ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizi sonuglarina gore; beklentilerin aksine duygusal ve sosyal yeterliliklerin
boyutlarindan 6zfarkindaligin duygusal bagliligi negatif ve anlamli sekilde etkiledigi
ortaya konulmustur. Beklenilenin aksine oOzfarkindalifin duygusal bagliligi negatif
etkilemesinin gerisindeki neden, Orneklem kapsamindaki katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun diisiik egitim diizeyine ve diisiik statiiye sahip calisanlardan (alt kademe
calisanlarindan) olusmasi olabilir. Orgiitsel davramis yaziminda bu bulguyu
destekleyecek arastirmalara heniiz rastlanmamaktadir. Siiphesiz bu bulguya iliskin
degerlendirme  yapildiginda  Orneklem  kapsamindaki  konaklama isletmeleri
calisanlarinin, kendi ve digerlerinin duygularini tanima ve etkilerini fark etmede,
olumsuz bir duygu durumunu degistirmede ve olumlu duygular kullanmada basarili
olduklarin1 séylemek giigtiir. Buna karsin, duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini
yonetme boyutunun duygusal bagliligi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya
konulmustur. Kaya ve Selcuk (2007), Nongo ve lkyanyon (2012) ve Simons ve
Buitendach (2013) tarafindan yapilan arastirmalarin bulgulari, bu bulguyu dolayh
olarak desteklemektedir. Dolayisiyla duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetme
boyutunun duygusal baglilik {izerinde pozitif bir etkiye sahip olmast ile ilgili sonug, bu

calismanin Orgiitsel davranis yazinina bir katkisi1 olarak diisiiniilebilir. Benzer sekilde
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duygusal ve sosyal yeterliliklerin iliski yonetimi boyutunun duygusal baghlig1 pozitif ve
anlamli bir sekilde etkiledigi saptanmistir. Daha 6nceki aragtirmalar incelendiginde bazi
arastirmalarin sonuglar1 (Liden ve digerleri, 2008; Joshi, Lazarova ve Liao, 2009; Awee
ve digerleri, 2014 ve Kim, 2014) bu bulguyu destekleyici niteliktedir. Buna karsin
duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik boyutunun duygusal baglilik
tizerinde pozitif, anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu goézlenmistir. Kisacasi
konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan iliski yonetimi ve kendini yonetme boyutu
duygusal baglilig1 artirirken, sosyal farkindaligin duygusal bagliliga arzulanan diizeyde
olumlu etki yapmadigi sdylenebilir. Ancak mevcut ¢alisanlarin 6zfarkindaliginin diigiik

duygusal bagliligin sebebi oldugu anlasilmaktadir.

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile yenilik¢i is davranisi iliskisine dair elde edilen
bulgulara gelince; duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetme ve iliski yonetimi
boyutlarinin yenilik¢i is davranist tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
saptanmustir. Shojaei ve Siuki (2014) tarafindan Iran’in Tahran sehrindeki ticari banka
personeli {izerinde yapilan arastirmanin bulgulart kendini yonetme ve iliski yonetiminin
yenilik¢i i davranigini belirlemede etkili oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla s6z
konusu calismanin bulgular1 bu g¢aligmanin bulgular ile paralellik gostermektedir.
Bununla birlikte farkli sektorlerde duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlari ile
yenilik¢i davranis iligkisi ilizerine yapilan bazi calismalarin bulgular1 (Pieterse ve
digerleri, 2010; Aryee ve digerleri, 2012; Asfar, Badir ve Saeed, 2014; Kroes, 2015) bu
arastirmadaki iligki yonetimi ile yenilik¢i is davranis1 arasindaki pozitif iliskiye dair
bulguyu dolayl olarak destekleyici niteliktedir. Ancak duygusal ve sosyal yeterliliklerin
kendini yonetme boyutu ile yenilik¢i is davramisi arasinda pozitif bir iliskiye dair
bulguyu destekleyecek arastirma bulgularina heniiz rastlanmamistir. Bu nedenle
calismada duygusal ve sosyal yeterliliklerin hem kendini yonetme hem de iligki yonetimi
boyutunun yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif bir etkiye sahip olmasi ile ilgili
bulgular, bu caligmanin bir baska ayirt edici tespitidir. Buna karsin arastirma
bulgularina gore duygusal ve sosyal yeterliliklerin boyutlarindan ozfarkindalik yenilikgi
is davranigi tizerinde negatif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip iken; sosyal
farkindaligin yenilik¢i is davranigi {izerinde pozitif ama anlamli olmayan bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan duygusal ve

sosyal yeterliliklerden iliski yonetimi ve kendini yonetme yenilikgi is davranisina ¢ok
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yiiksek diizeyde olumlu katki yaparken, sosyal farkindalik ve 6zfarkindaligin yenilikg¢i

is davranigina beklenen olumlu etkiyi yapmamustir.

Duygusal ve sosyal yeterlilikler ile is tatmini iligkisine dair regresyon analizi sonuglari
incelendiginde; duygusal ve sosyal yeterliliklerin ézfarkindalik ve kendini yonetme
boyutlarimin is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespiti
yapilmistir. Orgiitsel davranis yazininda konaklama isletmelerinde duygusal ve sosyal
yeterlilikler ile is tatmini ile iligkisi konusunda herhangi bir ¢alisma olmamasina karsin
bazi hizmet sektorlerinde duygusal ve sosyal yeterlilikler ile is tatmini ile iliskisi
konusunda ise Moradi ve digerlerinin (2012) Iran siiper futbol ligindeki teknik direktor
ve yonetici ekipleri lizerinde yaptiklar1 ¢alismada ézfarkindalik ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu; Singh (2013)’in Giiney Afrika’daki yoneticiler
lizerinde yaptig1 bir arastirmada ozfarkindaligin is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahip
oldugunu; Suifan ve arkadaslarmin (2015) Urdiin’deki sigorta sirketlerindeki satis
temsilcileri iizerinde yaptiklar1 ampirik arastirmanin bulgulart ozfarkindaligin 1s tatmini
lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Ote yandan Kappagoda
(2011) Sri Lanka’da ticari bankalardaki yonetici ve isgorenler iizerinde yaptigi
calismada kendini yonetme ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu;
Masrek ve arkadaslar1 (2014) bilgi teknolojisi uzmanlari tlizerinde yaptiklar1 ¢aligmada
kendini yonetme ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu ve Suifan ve
arkadaslarmin (2015) Urdiin’deki sigorta sirketlerindeki satis temsilcileri iizerinde
yaptiklar1 arastirmada kendini yonetmenin is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahip
oldugunu saptamiglardir. Dolayisiyla s6z konusu arastirmalarin bulgular1 bu ¢alismanin
bulgularim1 destekleyici niteliktedir. Buna karsilik beklentilerin aksine duygusal ve
sosyal yeterliliklerin boyutlarindan sosyal farkindalik ve iliski yonetiminin is tatmini

tizerinde pozitif ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu saptanmistir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlari agisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerin en az
olumlu yonde etkiledigi bireysel is ¢iktis1 is tatminidir. Bu c¢alisanlar agisindan
ozfarkindalik ve kendini yOnetme i tatminine olumlu katki yaparken, beklentilerin
aksine sosyal farkindalik ve iliski yOnetimi is tatminini arzulanan diizeyde

artirmamaktadir.
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Duygusal ve sosyal yeterliliklerin goérev performansi iizerindeki etkilerini analiz eden
regresyon analiz bulgulara gore; duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik
ve iligki yonetimi boyutlarinin gérev performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulguyu onceki arastirmalarin bulgular ile kiyaslamak
icin duygusal ve sosyal yeterliliklerin alt boyutlari ile performans arasindaki iligkilere
dair arastirma sonuglarna bakildiginda iliski yénetimi ve sosyal farkindalik ile
performans arasinda direkt ve giiglii pozitif bir iliski oldugu (Aghdam ve Mahjoub,
2013), sosyal farkindalik ile performans arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu (Gorgi
ve digerleri, 2015; Asadia, Einib ve Ataeec, 2014) saptanmistir. Yani Orgiitsel davranis
alaninda yapilan c¢aligmalarin  bulgulari, bu c¢alismanin bulgularin1  dolaylh
desteklemektedir. Ote yandan Webster-Stratton ve Reid (2004) dgrenciler agisindan
sosyal yeterliliklerin yiliksek akademik basar1 ile sonuglandigini; Denham (2006)
Kafkasyal1 6grenciler iizerinde yaptiklar1 aragtirmada duygusal ve sosyal yeterliliklerin
akademik basarida temel belirleyici oldugunu; Kim ve arkadaslar1 (2009) Giliney
Kore’deki otel calisanlar iizerinde yaptiklari arastirmada duygusal yeterlilikler ile is
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bu ¢alismalarin
bulgulart da ¢alismamizin bulgular ile paralellik gostermektedir. Duygusal ve sosyal
yeterliliklerin iliski yonetimi ve sosyal farkindalik boyutlarinin gorev performansi
tizerinde pozitif etkiye sahip olduguna dair tespit orgiitsel davranis yazinina yapilan bir
diger katki olarak disiiniilebilir. Buna karsin duygusal ve sosyal yeterliliklerin
ozfarkindalik ve kendini yonetme boyutlarinin gérev performansi iizerinde pozitif, ama
anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu tespiti yapilmistir. Yani 6zfarkindalik ve
kendini yonetme boyutlart ile gorev performansi iligkisine dair bulgular 6rneklem
kapsamindaki konaklama isletmeleri galisanlarinin heniiz kendilerinin ve digerlerinin
duygularin1 tanimadiklarini ve etkilerini fark etmediklerini, giiclii ve zayif yonlerini
ortaya koyamadiklarin1 ifade etmektedir. Buna dayanarak, konaklama isletmeleri
calisanlar1 acisindan duygusal ve sosyal yeterliliklerden ozfarkindalik ve kendini
yonetme gorev performansina katkida bulunmazken, iliski yOnetimi ve sosyal

farkindaligin gérev performansini artirdig1 sdylenebilir.
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Oneriler

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda konaklama isletmelerinde duygusal ve sosyal
yeterliliklerin (6zfarkindalik, kendi kendini ydnetme, sosyal farkindalik ve iliski
yOnetiminin) arzulanan bireysel is ¢iktilar1 ile sonuclanabilmesi igin yoOneticilere

asagidaki oneriler sunulabilir:

1. Bu 6rneklem kapsamindaki konaklama igletmeleri ¢alisanlari agisindan duygusal
Ozfarkindalik ve duygusal denetimi kapsayan duygusal ve sosyal yeterliliklerin
Ozfarkindalik boyutunun duygusal bagliligi negatif, ancak is tatminini pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Ancak 6zfarkindaligin yenilikgi is davranist ve
gorev performansina pozitif yonde belirleyici bir katki yapmadigr goriillmektedir.
Yani konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin kendi duygularini tanidiklarini,
anladiklarin1 ve duygularini etkili bir sekilde yonettiklerini sdylemek giictiir. Bu
eksiklikten dolaytr ¢alisanlarin ozfarkindaliga dair egitim gereksinimlerinin
saptanmasi veya sektorde ise alma siirecinde ozfarkindalig yiiksek ¢alisanlarin
tercih edilmesi gerekmektedir. Ise alim siirecinde DSYE kullanilarak adaylarin
duygusal ve sosyal vyeterliliklerinin belirlenmesi durumunda ¢alisanlarin
ozfarkindalik ve kendini yonetme yeterlilikleri, bireysel is ¢iktilarini olumlu
yonde etkileyebilir. Zira hem DSYE Tiirkiye’de son yillarda bir¢ok kurumsal
sitkette kullanilmakta, hem de DSYE’nin insan kaynaklar1 yOnetimi
programlarina entegre edilebilecek versiyonlar1 bulunmaktadir. Hatta DSYE
vasitastyla adaylar kisa siirede ¢oklu degerlendirmeye tabi tutulabilmektedir.
DSYE kapsamindaki yeterliliklerin her biri 6nemli olmakla birlikte, bir iste
basaril1 olabilmek icin hepsine bir arada sahip olmak gerekmeyebilir. Calisanin
veya yOneticinin giiclii yanlarina, tercihlerine, onun beraber calistig1 insanlara ve
icinde bulundugu durumun gereklerine gore farkli yeterliliklere ihtiyag

duyulabilir.

2. Konaklama isletmeleri ¢alisanlari agisindan pozitif goriiniim, basar1 yonelimi ve
uyumu ihtiva eden duygusal ve sosyal yeterliliklerin kendini yonetme boyutunun
bireysel is ¢iktilarindan yenilik¢i i davranisi, duygusal baglilik ve is tatmini
acisindan belirleyici bir unsur oldugu, sadece gorev performansi agisindan

arzulanan etkiyi yaratmadigi goriilebilir. Oysa yliksek gorev performansi
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gostermeleri i¢in iggdrenlerin ise dogustan yatkinliklart ve yetenekleri, icsel
motivasyon, yetenege dayali egitim, spesifik ve zor amaglar, amag-gelistirilen
strateji uyumu, gorev bilgisi, is aliskanliklar1 ve 6dev ahlaki oldukg¢a 6nemlidir.
Ancak bu 6zelliklere sahip calisanlara sahip olmak isteniyorsa hem is alimda
hem de ise alindiktan ve ig alistirma egitiminden gegtikten sonra ¢alisanlar tekrar
DSYE yardimiyla degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Boylece hangi konularda
calisanin egitim verilmesi saptanabilir. Zira turizm sektoriindeki hizli degisime
ayak uydurmak icin konaklama isletmelerinin yenilik¢i pazar iiriin/hizmetleri
tiretmesi ve siirdiriilebilir rekabet avantaji saglamasi, calisanlarinin yaygin
yenilik¢i is davraniglar1t kadar yiiksek gorev performansi sergilemelerine

baghidir.

. Konaklama isletmeleri ¢alisanlarina gére empati, kogluk ve mentorliik, orgiitsel
farkindaliktan olusan duygusal ve sosyal yeterliliklerin sosyal farkindalik
boyutunun duygusal baglilik, yenilik¢i is davranis1 ve is tatmini agisindan
belirleyici bir unsur olmadigi, sadece gorev performansina kayda deger olumlu
bir katki yaptigi gozlenmektedir. Bu bulgular konaklama isletmeleri
calisanlarinin uygun sosyal farkindalik diizeylerine sahip olmadiklarini ortaya
koymaktadir. Sosyal farkindaliga iliskin bu olumsuzlugu gidermek i¢in
konaklama isletmelerinde degisen rakipler, pazarlar ve teknolojik yeniliklerle
yaratilan talepleri basarili bir sekilde yonetmek icin uygun yoneticiler ve
calisanlar1 bir araya getirmek de Onemli bir insan kaynaklar1 yonetimi
stratejisidir. Bu nedenle isletmeler periyodik olarak DSYE vasitayla hem
yoneticilerin, hem de c¢alisanlarin yeterliliklerini degerlendirmeye tabi
tutmalidir. Bu siire¢ kogluk-mentorlilk, empati ve oOrgiitsel farkindalik
(isyerindeki gruplarin duygusal durumlarmi ve gili¢ iliskilerini okumay1
etkileyen aglart ve dinamikleri saptama yetenegi) yeterliliklerinin tespitinde
isletmelere avantajlar saglayabilir. Bu sayede bireyler, Orgiitteki profesyonel
rolleri ne olursa olsun etki sahibi olabilirler. Dolayisiyla calisanlarin uygun
mentdrler veya koglarla calismasi, c¢alisanlarin yiiksek empati yeterliligi
sayesinde farkliliklar1 hos gormesi ve yonetmesi, yliksek oOrgiitsel farkindalik
vasitastyla calisanlarin kendileri agisindan Onemli gii¢ iligkilerini dogru

okuyabilmesi 6nem arz etmektedir. Sosyal farkindalik boyutunun bireysel is
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ciktilarina katkilarinin iyilestirilmesi i¢in dinleme becerileri egitimi, empati
egitimi, beden dili egitimi, ters mentorliik gibi uygulamalar da Oneri olarak

sunulabilir.

. Konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan etkileme, ¢atigma yonetimi, ekip
calismasi ve ilham verici (esinsel) liderligi ihtiva eden duygusal ve sosyal
veterliliklerin iliski yonetimi boyutunun yenilik¢i is davranisi, gérev performansi
ve duygusal baghiligi acisindan onemli bir belirleyici degisken oldugu
gozlenmektedir. Beklentilerin aksine iliski yOnetiminin is tatmini iizerinde
pozitif yonde etkili bir degisken olmadig1 sdylenebilir. Bu bulgular konaklama
isletmeleri ¢aligsanlarinin iliski yonetimine iliskin yeterliliklerden diger boyutlara
nazaran daha fazla yararlandiklarini ortaya koymaktadir. Iliski ydnetiminin alt
boyutlarinin da bireysel is c¢iktilarin1 daha fazla olumlu yonde etkiledigi
sOylenebilir. Ancak iligki yoOnetiminin konaklama isletmelerinde is tatmini
olumsuz etkilemesi Onemli bir sorundur. Zira bu isletmelerde misteri ile
baglantinin kuruldugu her pozisyon katma degeri etkilemektedir. Bu nedenle
orneklem kapsamindaki oOrgiitlerde iliski yOnetiminin ¢alisanlar agisindan
olumsuz yonleri tespit edilerek iyilestirilmesi gerekir. DSYE’nin is alim
stirecinde kullanilmasi sayesinde uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip
isgorenlerle daha iyi iligkiler insa edilebilir ve catismalar coziilebilir. Zira
duygusal yeterlilikler calisanlara iste kontrol edilemeyen duygulari yonetme,
kendilerini motive etme, digerlerinin duygularimi degerlendirme konusunda
gerekli ayarlamalar1 yapma konusunda yardimci olabilir. Benzer sekilde
calisanlara oOnciiliilk etmek ve onlart motive etmek i¢in sosyal yeterliliklere de
gereksinim vardir. Sosyal yeterlilikler duruma ve zamana gore calisanlarin
baskalariyla pozitif iliskiler siirdiirmesine ve sosyal etkilesim vasitasiyla kisisel
amaglarm basarmasina katki saglayabilir. Ozellikle yiiksek duygusal ve sosyal
yeterliliklere sahip calisanlar, yiiksek performans esas alinarak iist kademedeki
pozisyonlara geldiginde diger ¢alisanlar agisindan hem rol modeli olmakta, hem
de bu yeterlilikler orgiitsel kiiltiirin bir pargas1t olmaktadir. Boylelikle orgiitte
olusan kiiltiirel sinerjiden bireysel is ¢iktilar1 olumlu etkilenebilmektedir. Ayrica
uygun duygusal ve sosyal yeterliliklere sahip calisanlar kriz ve belirsizligin

oldugu donemlerde sogukkanli davranabilmekte, ¢atismanin yani sira kizgin ve
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saldirgan davraniglar1 yonetebilmekte, zor gorevlerde veya giderek daha fazla
caba gerektiren kariyerlerinde dayanikli olmakta, empati yaparak mentdr rolii
iistlenmekte ve tiim ekibe ilham verebilmektedirler. Iliski ydnetimi becerilerinin
bireysel is ciktilar1 {izerinde daha da etkili olmasmi saglamak i¢in sosyal
etkilesim becerileri egitimi, liderlik becerilerini gelistirme egitimi ve miizakere

ve ¢atisma egitimi Onerilebilir.

5. Duygusal ve sosyal yeterlilikler sayesinde arzulanan bireysel is ¢iktilarinin elde
edilmesi i¢in bireye kendini ifade etme, kendi ve baskalarimin duygularim
algilama ve anlama, insanlarin nasil tepki gosterdigini gézleme, kendi kendini
degerleme, olumsuz diisiinmeyi azaltma, stres ve gerilimleri azaltma, zor miisteri
ve personel karsisinda psikolojik agidan dayanikli olma, sikintidan uzaklagma ve
iligkilerde duygular1 ifade etme konusunda kisisel gelisim egitimleri
verilmelidir. Bu egitimler konunun uzmanlar1 ve gerektiginde danigsmanlik

firmalarinin destegi ile yiiriitiilmelidir.

Bu tez calismasinin bazi katkilar1 olmakla birlikte arastirma bulgular1 yorumlanirken
baz1 simirliliklar dikkate alinmalidir. Birincisi arastirma verileri sadece Nevsehir ilindeki
konaklama igletmeleri ¢alisanlarindan elde edilmistir. Bu bulgularin biitiin konaklama
isletmeleri ¢alisanlari, farkli sektor ve orglitlerdeki ¢alisanlar agisindan genellenebilmesi
icin gelecekte hem sektor bazinda, hem de farkli sektér ve orgiitlerdeki calisanlar
lizerinde cok sayida arastirmaya gereksinim duyulmaktadir. /kincisi duygusal ve sosyal
yeterlikler 6lcegi, Tiirkge Orglitsel davranis yazinda ilk kullanilan ¢aligmalardan biridir.
Bu arastirmanin yazin kismi incelendiginde yabanci yazinda da az sayida calismaya
rastlanmaktadir. Bu Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi konusunda farkli ulusal
kiiltiirlerde ve sektdrlerde daha fazla bilimsel calismaya ihtiyag vardir. Ugiinciisii, bu
calismada 6z-bildirime dayali 6lgme araglar1 ¢cok sayida bireye ayni anda ulagsma ve
kolay bilgi elde etme imkan verdigi icin tercih edilmistir. Ancak 6z-bildirime dayali
Olcme araglari, sosyal istenirlik olarak bilinen bir sinirliliga da sahiptir. Bu egilim goz
onilinde alindiginda aragtirmada katilimeilar 6zellikle duygusal ve sosyal yeterlilikler ve
bireysel is ciktilar1 Olgeklerindeki ifadeleri yanitlarken, kendilerini olumlu bi¢imde
sunmaya yonelik bir tutum i¢ine girmis olabilirler. Bu durum ¢alisma agisindan énemli

bir kisit olarak kabul edilebilir. Dérdiinciisii, biiyiik ¢ogunlugunun egitim diizeyinin lise
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ve ilkogretim diizeyinde olan katilimcilar tam olarak o6l¢ek ifadelerini anlamamis
olabilirler. Bu nedenle duygusal ve sosyal yeterliliklerin bireysel is ¢iktilari iizerindeki
etkilerine dair bulgular, tiim sektor ¢alisanlar agisindan degil de bu 6rneklem bazinda
degerlendirilmeli ve yorumlanmalidir. Begincisi, katilimcilarin bilgiyi paylasma ve
cevap vermede c¢ekingen davranmalari ve anketi cevaplandirmaya yeterli zaman

ayirmamalari bir bagka kisit olabilir.

Bu c¢alismada konaklama isletmeleri ¢alisanlart agisindan duygusal ve sosyal
yeterliliklerin bireysel is c¢iktilar1 iizerindeki etkileri incelenmistir. Bundan sonraki
caligmalarda duygusal ve sosyal yeterliliklerin imalat sanayi sektorii veya bilisim
sektorlindeki orgiitsel is c¢iktilart iizerindeki etkileri inceleme beklemektedir. Ayrica
gelecekte bu alanda ¢alisma yapacak arastirmacilara, duygusal ve sosyal yeterlilikler
envanterinin ilkdgretim siirecindeki Ogrencilerin kariyerlerinin se¢im  siirecinde

kullanilabilirligi konusunda bir saha aragtirmasi onerilebilir.

Sonug olarak bu calisma, yliksek diizeyde bireysel ¢ikti iiretmek amaciyla isgoren-is
uyumu, iggéren-0rgiit uyumu ve ayni zamanda isgdren-cevre uyumunu gerceklestirmeyi
isteyen isletmelerde uygun duygusal ve sosyal yeterlilikler sahip adaylarin ise alinmasi
konusunda yol gdsterici rolii oynayarak, insan kaynaklari yonetimi alanina yeni bir

bakis agis1 kazandiracaktir.
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EKLER

EK 1: DUYGUSAL VE SOSYAL YETERLILIKLERIN BIREYSEL i$
CIKTILARI UZERINDEKI ETKIiSINI BELIRLEMEYE YONELIK ANKET

Sayin Katilimci,

Bu calisma Otel isletmeleri calisanlar agisindan “ Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerin Bireysel
Is Ciktilar1 Uzerindeki Etkilerihi analiz etmeyi hedeflemektedir. Arastirma doktora tez
calismasina veri toplamak igin yapilmakta olup, arastirmanin amacina ulasabilmesi, sizlerin
degerli katkilarina baglidir. Arastirmaya yapacadiniz katkilardan dolay! simdiden tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Kadir ARDIC Seher ULU
Sakarya Universitesi Sakarya Universitesi
kadirardic@sakarya.edu.tr seherulu@nevsehir.edu.tr

A. Duygusal ve Sosyal Yeterliliklerile ilgili asadidaki ifadelere katima derecenizi, yan tarafta
bulunan kutucuklardan uygun olanini bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

Duygusal ve Sosyal Yeterlilikler [BOYATZIS, Richard E. and
GOLEMAN, Daniel. (2007), “Emotional and Social Competence Inventory
(ESCI 3.0) Test”, Hay Group,Boston, USA.].

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katiiyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Duygusal Oz-farkindalik

1.Duygularimin farkindayim.

2.Duygularimin davraniglarimi nasil etkileyecegini tarif edebilirim.

3.Glicll ve zayif yanlarimi kabul ederim.

4.Yasamimdaolan seyler ile duygularim arasindaki baglantilari kurabilirim.

5.Duygularimin temel nedenlerini tanimlarim.

Basari Yonelimli

6.Performansimi iyilestirmek icin harekete gegerim.

7.Performansimi iyilestirmeye calismam.

8.0lciilebilir ve zorlayici amaclar saptayarak kendi kendimi iyilestirmeyi
amaclarim.

9.Isleri daha iyi yapmanin yollarini ararim.

10.Performansimi iyilestirmeye gaba gdsteririm.

Uyum

11.Degisen onceliklere ve hizli dedisime uyum saglarim.

12.Standart prosediirleri esnek bir sekilde uygulayarak duruma ve
sartlara uyum saglarim.
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13.Duruma ayak uydurmak icin genel strateji, amag¢ veya projeleri
ayarlarim.

14.Beklenmedik olaylarla basa cikabilmek icin genel strateji, amag veya
projeleri ayarlarim.

15.Ayni anda birden cok talebe yanit verecek sekilde duruma uyum
saglarim.

16.Belirsiz ve degdisen kosullara uyum saglamakta zorlanirim.

Duygusal Oz Denetim

17.Stresli durumlarda sakinligimi korurum.

18.Calisma esnasinda bile an-lasmazllk gidericiyim (arabulucuk yaparim).

19.Duruma gore tepkilerimi uygun sekilde kontrol ederim.

20.Duygularimin  6ne ciktigi durumlarda bile uygun sekilde hareket
ederim.

21.Haksiz yere engellendigimde sabirsiz olurum.

22.Stres altinda oldugum zaman dengemi kaybederim.

Pozitif Goriiniim

23.Problemlerden ziyade olanaklari géririm.

24. insanlar, durumlar ve olaylarin icinde cogunlukla olumsuz yonlerden
ziyade olumlu ydnleri gorurim.

25.Gelecede umutla bakarim.

26.Tehditlerden ziyade firsatlari gériram.

27.Gelecegin gecmisten daha iyi olacadina inanirim.

28.Zor bir durumun pozitif yanlarini gérarim.

Empati

29.Farkli gecmislere sahip baska insanlari anlarim.

30.Kendi bakis acimdan farkli olan g_gérUsIerianIarlm.

31.Dikkatlice dinleyerek bagkalarini anlamaya galigirim.

32.Bagkalarinin davranislarinin nedenlerini anlarim.

33.Kendimi bir baskasinin yerine koyarak onlari anlarim.

34 Baskalarinin hemen fark edilmeyen duygularml anlayamam.

Orgutsel Farkindalik

35.Bir ekip ve orguttekl bigimsel (resmi) siiregleri bilirim.

36 Ekibin ve &rgitin degerlerlnl ve kiltirund anlarim.

Orguttekl sosyal aglarl ve iligkileri (networkleri) bilirim.

38.Ekip veya org_]uttek| bigimsel olmayan yapiyi bilirim.

39.Ekibin veya orgitiin zimni (konusulmayan) kurallarini bilirim.

40.1sin yapildigi sistemin nasil galisacagini anlayamam.

Catisma Yonetimi

41.1lgili kisilerin destekleyebilecegi bir secenek bularak catismayi
¢dzmeye caligirim.

42.Anlasmazliklariagida cikararak (veya ortaya cikararak) catismalari
¢ozerim.

43.Herkesin cikarlarina uygun bir ¢6zim bularak catismalar ¢dzmeye
galigirm.

44.Catisma ¢ozildigli zaman, durum ile ilgili duygularimin siddeti azalir.
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45, Anlasmazliklar hakkinda ilgili olan kisilerle acikca konusarak gatismayi
¢dzmeye calisirim.

46.Catismay! kafama takarim.

Kogluk ve Mentorliik

47.Baskalarina kocluk ve rehberlik ederim.

48.Baskalarini gelistirmeye zaman harcamam.

49.Isyerimde siirekli rehberlik ve kocluk hizmeti sunulur.

50. Baskalarini gelistirmek icin kisisel olarak zaman ve caba harcarim.

51.Bagkalarini dnemser ve onlarin gelisimleri ile ilgilenirim.

52.Bagkalarinin gelisimi igin geribildirimde bulunur ve onlara yardimci
olurum.

Etki

53.Bagkalarini ikna etmeye calisirken nasil tepkide bulunacaklarini
6=ng<'5rijrijm.

54. Gorinmeyen destek vyaratarak (veya sahne gerisinde destek
=gelistirerek) baskalarini ikna ederim.

55.0nemli pozisyondaki insanlardan destek alarak bagkalarini ikna
ederim.

56.Tartismaya, calisanlari dahil ederek onlari ikna ederim.

57. Calisanlarin gikarlarina odaklanarak onlari ikna ederim.

58.Bagskalarini miizakere yoluyla ikna ederim.

ilham verici Liderlik

59.Bir pozitif duygusal atmosfer yaratarak bagkalarina yol gésteririm.

60.Insanlara ilham vererek yol gésteririm.

61.Bir zorlayici vizyon belirleyerek insanlara yol gosteririm.

62.1zleyicilerin (takipgilerin) bagMundan ilham almam.

63.Insanlara ait olduklari gruptan gurur duymalarini sadlayacak sekilde
yonetirim.

64. Insanlarda en iyi potansiyeli ortaya gikaracak sekilde yol gésteririm.

Ekip Calismasi

65.Baskalariyla isbirligi yapmam.

66.Baskalarini destekleyici tutum takinilirsa ekipler iyi galigir.

67.Baskalarinin katkilari alinirsa ekipler en iyi sekilde calisir.

68.Ekipteki herkesin katiimi tesvik edilirse ekipler iyi calisir.

69.Bagkalarina saygili davranilirsa ekipler iyi calisir.

70.1sbirligi tesvik edilirse ekipler iyi caligir.
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B. Bireysel is cgiktilan ile ilgili asagidaki ifadelere katima derecenizi, yan tarafta

kutucuklardan uygun olanini X1 biciminde isaretleyerek belirtiniz.

bulunan

£ £
PHEH
Gorev Performansi [Kaynak: GOODMAN, Scott. A. and SVYANTEK, Daniel = Sl g S > 5 = 5
J. (1999),"Person-Organization Fit and Contextual Performance: Do Shared || € gl E .._; g |z
Values Matter”, Journal of Vocational Behavior, V0l.55, No.2, 5.254-275.]. 3 AEIEKIE b 5
EIEIFAEL S
29
Z
71.Gerekliis hedeflerini basaririm.
72.Gerekliperformans kriterlerini karsilarim.
73.1s ile iligkili tim gorevlerde uzmanhgimi ispatlarim.
74. Genelde belirlenenden daha fazla sorumluluk Gstlenirim.
75.1siminbiitiin gereklerini yerine getiririm.
76.Y{ksek bir rol diizeyi icin uygun oldugum gériniyor.
77.Ustlendigim tim is ve gorevlerde yetkinim ve ustalikla gérevleri yerine
| getiririm.
78.Beklendigi gibi gorevlerimi yerine getirdigim icin genel isteki
performansim oldukca iyidir.
79.1s hedeflerimi basarmak ve teslimatlar yetistirmek icin isleri planlayip
 organize ederim.
IR . eEle|5 |g £
Yenilikci Is Davramisi[SCOTT, Susanne G., and BRUCE, Reginald A. || @ 3|| 3 5 se5
, "Determinants of Innovative Behavior: a odel of Individual || = > =
(1994), “Determinants of I tive Behavior: A Path Model of Individual | = 8| S | > o 5 | = 5
Innovation in The Workplace,” Academy of Management Journal, Vol.37, 5 £l % z| = g 2z
No.3, s.580-607.]. EIER R s k) B
Gl ¥ ¥
(x| 2
80.isyerinde yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastinm ve fikirler
Uretirim.
81.Isyerinde yaratici fikirler tretirim.
82.i§xerinde diger galisanlarin fikirlerini destekler ve onlari cesaretlendiririm.
83. Yeni fikirler igin kaynaklar arastinr ve tahsis ederim.
84. Yeni fikirlerin uygulanmasi igin planlan ve faaliyet takvimlerini
| geligtiririm.
85. isyerinde yenilikciyim.
£ £
Duygusal Baghlik [ALLEN, Natalie J. and MEYER, John P. (1990),"The || , E| € 5 g E|oE
Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and Normative X sl 6 g > 2 = 2
Commitment to The Organization”, Journal of Occupational Psychology, | ¢ 2| 2 | = E SIE S
Vol.63, s.1-18.]. DEE | RE|E |85
' OEIEx8RISE
XEl 8|0 8|*E
Xix | > g

86.Kariyerimin geri kalan kismini bu ig yerinde gegirmekle mutlu olurum

87.1syeri problemlerimi, kendi problemlerim gibi gériirim

88.Bu isyerinde kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum ®

89.Bu is yerine kendimi “duygusal” olarak bagll hissetmiyorum.

90.Bu isyerinin, benim icin ¢ok énemli, ki§isel-bir anlami var

91.Isyerime karsi giiclii bir ait olma duygusu hissetmiyorum ®
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C. Is tatmini ile ilgili asadidaki ifadelere gore tatmin olma
kutucuklardan uygun olanini X1 biciminde isaretleyerek belirtiniz.

derecenizi, yan tarafta bulunan

Is Tatmini [HACKMAN, J. Richard and OLDHAM, Greg R.(1974),
“The Job Diagnostic Survey: An Instrument for The Diagnosis of
Jobs and The Evaluation of Job Redesign Projects”, Technical
Report No. 4, Department of Administrative Sciences Yale
University, New Haven. s.1-88.].

Hicg tatmin edici degil
Tatmin edici Degil
Tatmin edici

Ne Tatmin edici ne degil

Cok tatmin edici

1. Isimin bana sagladi§ is giivenliginin derecesi

2. Aldigim maas (licret) ve sosyal yardimlarin miktari

3. Isimi yaparken sag“ladlg“lm kisisel gelisme ve ylkselme miktari

4. Birlikte is yaptlglm ve etkilesimde bqundugum kisiler

5. Yoneticimin/patronumun bana gosterdidi adil davranis ve
sayginin derecesi

6. Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu

7. Is sirasinda baska insanlari tanima sansi

8. Yoneticimden gbrdUQUm destek ve rehberlik diizeyi

9.isyerinde yaptigim isin karsiidinda aldigim (cretin adil olma
derecesi

10. Isimde bagimsiz diisiince ve eylemlerimi uygulayabilme olanadi

11. Isyerimin gelecede yonelik beklentilerimi gergeklestirebilm-e
derecesi

12. Isyerimde calisirken baska insanlara yardim etme firsati

13. Isimde yarisma ve 6grenme firsati

14. Isimde bana yénelik gbzetimin genel kalitesi

C. DEMOGRAFIK DEGISKENLER

l.Yasiniz
2. Cinsiyetiniz: EI Erkek O Kadin

3. Medeni Durumunuz: O Evii O Bekar

4. Egitim Durumunuz: O ilkégretim O Lise O Meslek Yiiksekokulu O Fakiilte

Ma§ter/ Doktora
5. Is Deneyiminiz : 0O 1yildan daha az O 1-5 yil arasi
6. Otelin Yildiz Sayisi : O Ozel belgeli 3 4 yildizh 0

3 6-10 yil arasi 3 10 yil tzeri
5 yildizli 0O Diger:

7. Otelde Calistiginiz Departman  ......cccoirresimmesimmssirssssmmssmmsssmnnsssnnsssnnanss
8. Turizm Sektoriinde Calisma SUreniz:.........ccvrirmirminimmia

o

Degerli Katkilarinizdan Dolayi Tesekkiir Ederiz.
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