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OZET

SORAN, Semih. Duygularin Performansa Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir
Arastirma , Malatya, 2011.

Bu c¢alismanin amaci, duygularin performans iizerindeki etkilerini
incelemektir. Calismanin orneklemi, Ankara’da degisik bankalarda caligan 200
personelden olusmaktadir. Isyerinde hissedilen duygular1 ve performansi dlgmeye
yonelik 2 adet anket hazirlanmis ve degerlendirme yapilmistir. Yapilan analiz
sonuglarinda, olumlu duygularin performansini artirict (pozitif) bir yonii oldugunu
ortaya koyarken, olumsuz duygularin da performansi azaltici(negatif) etkileri oldugu
gozlemlenmistir. Her duygunun performansa etkileri ayri ayri1 incelenmis ve

sonugclar1 agiklanmistir.

Anahtar Sozciikler: Duygular,duygu yonetimi, olumlu duygular, olumsuz duygular,

performans degerlendirme, ruh hali



ABSTRACT

SORAN, Semih. The Effects of Emotions on Performance and a Research on
Banking Sector, Malatya, 2011.

The purpose of this study was to investigate the relationships between
emotions and performance. The participants of this study were 200 employees of
different banks in Ankara. Two scales were administrated in order to measure and
asses the emotions in work and performance. The results of the analysis show that;
positive emotions has positive effect on performance as negative emotions has
negatif effect. Each of the emotions effect on performance checked over and

explained.

Key Words: Emotions, emotion management, positive emotions, negative emotions,

performance assessment, mood
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“Herkes kizabilir bu kolaydir. Ancak dogru insana, dogru élgiide, dogru

zamanda, dogru neden ve dogru sekilde kizmak, iste bu kolay degildir.”

ARISTO

GIRIS

Duygularin organizasyonlardaki yeri zaman igerisinde ihmal edilmis olsa
da, giinimiizde duygularin 6zellikle performans agisindan biiyiikk bir éneme sahip
oldugu degerlendirilmektedir. Degisen, gelisen sosyal ve ekonomik ¢evrenin,
organizasyon yapisini ve yoneticilerin yonetim anlayislarini degistirdigi bir gercektir.
Toplumda, 6zel yasamda oldugu kadar, organizasyonel yapida da duygularin ¢ok
onemli bir yeri vardir. Organizasyon yapist igerisinde yonetim mekanizmasini
dogrudan etkileyen, kararlarina yon veren unsur, yine duygulardir. Organizasyonda
saglikli bir yapr olusturmanin temelinde duygular1 anlamak ve yonetmek yer
almaktadir.Giinliik yasamda organizasyon igerisinde olumlu-olumsuz bir ¢ok duygu
yasanir. Calisanlar, yoneticiler ve liderler basarili olmak i¢in, duygularinin farkinda
olmak ve kontrol altinda tutmak zorundadirlar. Duygularin ifade edilis tarz1 ve buna

verilen tepkiler organizasyonun vazge¢ilmez unsurlaridir.

Performans kavrami ve performansin 6l¢iilmesi, organizasyonlarda dnemini
koruyan ve ¢ok farkli kriterlere gore degerlendirilen kavramlardir. Globallesen
diinyada rekabetin artmasi, e- ticaretin olaganiistii yayginlagsmasi, iilkeler arasindaki
siirlarin ticaret yoniinden kaldirilmasi ve iletisimin hizlanmasi, ayakta kalabilmek
icin organizasyon yapisinda insana verilen degerin arttirilmasi geregini ortaya
cikarmistir. Insan faktorii organizasyonun elindeki itici giigtir. Bu sebeple,
organizasyonun elindeki bu kaynagi verimli bir sekilde kullanmasi1 bir gerekliliktir.
Bu da ancak bireylerin performansin arttirilmasi ve bunun uygun kriterlerle
Olctimlenmesi ve geri bildirim saglanmasi ile miimkiin olur. Boylece calisanlarin

organizasyonlara saglayacaklari1 fayda ve katki 6nemli oranda artacaktir.



Organizasyon igerisindeki  bireylerin  verimliligini  arttirmak  ve
motivasyonunu iist seviyede tutmak, bugiine kadar insan kaynaklari yonetiminin
ilgilendigi temel konularin basinda yer almistir. Ancak, bugiine kadar
organizasyonlarda duygulara yeterli ilgi gosterilmedigi de bir gercektir. Insan
kaynaginin bilgi ve becerisinin iist diizeyde tutmak, kariyer planlamasin1 yapmak,
mesleki gelisimini planlamak ve bilgiyle donatmak giinlimiiz sartlarinda yeterli
olmamaktadir. Insan kaynaginin verimli kullanmanin yolu, yine insan kaynakl
duygularin farkinda olunmasi ve yonlendirilmesiyle saglanir. Duygular, algi ve tutum
gelistirme stireglerinde bilgisel ve davranigsal elemanlar kadar onemli bir yer
tutmaktadir. Insanin “degismeyen tek sey degisimdir” soziine uyum saglamasi yine

duygular vasitasiyla miimkiin olur.

Ilk baslarda daha cok is tatmini ve motivasyon gibi kavramlarm iginde
degerlendirilen duygu olgusu, son yillarda ayr1 bir bilimsel kavram olarak
degerlendirilmis ve agirlik kazanmistir. Bdylece organizasyon yapisi igerisinde
insanlarin davranislart anlasilmaya calisilmis ve yeni bir bakis acist meydana
getirilmistir. Duygu ve performans arasindaki iliskinin arastirilmasi bu gergevede
onem kazanmistir. Bu konuda yapilan ¢alismalar 6zellikler son yirmi yil icerisinde

yogunlasmis olsa da yeterli seviyede degildir.

Bu calisma oOnceki paragraflarda sebepleri ve dnemi agiklanan duygularin
performansa etkileri konusu fiizerinedir. Bu alanda ortaya konulacak ¢ok sayida
bilginin var olmasi, bu konuda aragtirma yapma gerekliligini ortaya koymustur. Bu
konu oOncelikle teorik olarak incelenmistir. Arastirma yerli ve yabanci literatiir
arastirmalart yapilarak elde edilen kaynaklara dayandirilarak yedi boliimden

olusturulmustur:

Birinci bolimde; “Duygu” kavramina yer verilmistir. Duygu kavrami,
duygunun tarihsel gelisimi, duygunun tanimi, duygu ile ilgili terimler, duygularin

anatomisi, duygu kuramlari, duygularin siniflandirilmasi, duygu ile ilgili kavramlar



ve organizasyonlarda duygular konusunda yapilmis ¢alismalar konu basliklarinda

incelenmis ve bilgiler verilmistir.

Ikinci boélimde; “Performans Degerlendirme” kavrami incelenmistir.
Performans Degerlendirme kavrami; performans degerlendirme, performans
degerlendirme  siireci, performans degerlendirme yontemleri, performans
degerlendirmede sorunlar ve performans gelistirme konu basliklarinda incelenmis ve

bilgiler verilmistir.

Uciincii boliimde; “Duygu ve Performans Iliskisi” kavrami incelenmistir.
Duygu ve performans iliskisi kavrami; duygular1 yonetmek, duygularin 6l¢iilmesi ve
organizasyonlarda duygularin performansa etkileri konu basliklarinda incelenmis ve

bilgiler verilmistir.

Dérdiincii boliimde;“Duygularin Performansa Etkisi: Bankacilik Sektortinde
Bir Arastirma” bagslikli anket uygulanmig, arastirmanin konusu ve amaci,
arastirmanin Onemi, arastirmanin evreni, érneklem, arastirma modeli, veri toplama
yontemi, verilerin analizi ve bulgular basliklarinda incelenmis ve anket sonuglari

verilmistir.

Besinci boliimde; “Sonu¢ ve Degerlendirme” basliginda uygulanan anket
sonuclar1 yorumlanmis ve elde edilen bilgiler sunulmustur. Duygularin 6l¢tilmesinin
yer, zaman ve organizasyon yapist agisindan farkliklar gosterebilecegi gergeginden

hareketle miimkiin oldugunca somut bir degerlendirme yapilmaya calisilmigtir.

Altinct boliimde; kullanilan yerli, yabanci kaynaklar ayrim yapilmadan
stralanmistir. Yedinci ve son boliimde ise; ek olarak, ankette kullanilan Duygu Olgegi

ve Performans Degerlendirme anket formlar1 rnekleri ile birlikte verilmistir



BiRINCi BOLUM
DUYGULARIN TARIHSEL GELISiMi, KAPSAMI ve YAPILMIS
CALISMALARA GENEL BIiR BAKIS

1.1 DUYGULARLA ILGILI CALISMALARIN TARIHSEL GELISiMi

Insanlarin hislerini ve duygusal durumlarini incelemek, bunun cesitli
etkilerini tahmin etmek, literatiirde her zaman ilgi ¢eken bir konuma sahip olmasi
nedeniyle, duygularin biyolojik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel agilardan g¢esitli
aciklamalarina rastlamak miimkiindiir. Duygu olgusu, glinimiizdeki kadar genis bir
kullanim alanina sahip olmamakla birlikte, 1800°lii yillarin sonlarindan bu yana
tizerinde calisilan ve gesitli goriisler ileri siiriilen bir alandir (Seger, 2005: 814).
1930’1u yillardan 1980°1i yillarin ortalarina kadar duygu konusu daha ¢ok is doyumu
tizerine ele alinmistir. Bu tarihten itibaren “duygu” ve “mod” boyutlarinda ele

alinmaya baglanmistir (Brief & Weiss, 2002: 279).

Duygularin organizasyondaki yeri hakkinda, “Duygusal Emek” konusunda
sosyolog Hochschild, 1983 yilinda ” The Manage Heart” adl1 bir ¢alisma yapmis ve
bu konuda Oncii olmustur. Bu zamana kadar organizasyonel davranis ve
organizasyonel psikoloji gibi disiplinlerde ¢aliganlar,duygular1 genellikle is tatmini
ve is stresi konusunda degerlendirilmislerdir (Briner, 2005: 290). Hochschild’in
calismasi, Rafaeli ve Sutton’un 1987 yilindaki duygu ifadelerinin isyerindeki
onemine deginen c¢alismasina da ilham kaynagi olmustur. Bir sonraki yapitasi, 1993
yilinda Fineman tarafindan olusturulmustur. Goleman ise; Salovey ve Meyer’in 1990
ve Gardner’in 1983 yilindaki ¢aligmalarii temel alarak, 1995 yilinda “Duygusal
Zeka” konusuyla on plana c¢ikmistir. Weiss ve Corparanzo ise 1996 yilinda
“Duygusal Olaylar Teorisini” ele almislardir (Fisher, 2000: 3). Duygular iizerine
yapilan c¢aligmalar Duygusal Emek, Duygusal Zeka, Duygusal Olaylar Teorisi ve
Olumlu-Olumsuz Duygular olarak ¢esitli konu basliklar altinda incelenebilir (Briner,
2005: 290).



Duygular tizerine yapilan ¢aligmalardan en Onemlisi olarak, duygularin
kaynagi durumunda bulunan beynin, yeni goriintileme teknigi sayesinde
gorlntiilenmesini belirtebiliriz. Boylece hep esrarengiz bir yan, bir sir olarak kalmig
olan bu karmasik hiicre kiitlesinin, diistiniirken, hissederken, hayal kurarken ve riiya
goriirken nasil ¢alistigi ortaya ¢ikarildi. Beyindeki duygu merkezlerinin insanlari
ofkeye ya da iizlintiiye nasil ittigi ve beynin savagsmaya yada kagmaya iten boliimleri
hakkinda bilgi sahibi olundu (Goleman, 2009: 19-30). Beynin ¢alisma prensibi
ortaya konmadan yapilan arastirmalar 6nemli bir yol kat etmesine ragmen, bu
teknolojinin elde edilmesinden sonra ¢ok daha saglikli 6l¢iimleme yoOntemleri

gelistirilmistir.

1.2 DUYGUNUN TANIMI

Duygu kavrami insanin tecriibelerinin merkezinde yer alir. Buna ragmen
duygu olgusunu tam olarak tanimlamak mimkiin degildir. Literatiirde pek ¢ok
“duygu kavrami1” bulunmaktadir. Yapilan tanimlamalar ve degerlendirmeler birbiri
lizerinde benzerlik gdstermez. Bunun ¢esitli nedenleri vardir. insanlarin bir kism
duygulari tarafindan yonetilirken, bir kismi duygularini bastirmaktadir. Bu ne anlama
gelmektedir? Acaba duygularimi farkli ifade eden kisiler, bedenlerinde ve
beyinlerinde duygular1 farkli mi1 algilamaktadirlar? Yoksa sadece farkli mi ifade
etmektedirler? Biitliin bu karmasik sorular, duygu ifadesini tanimlamay1

zorlastirmaktadir.

Duygulart gozlemlemekteki zorluktan dolayi, onlarla ilgili tam bir tanimlama
yapilamamaktadir. Bunun anlami, duygusal bir tepki, tek bir tepki degil, benzer
tepkilerin bir bilesimidir (Weiss & Cropanzano, 1996: 19). Ayni sekilde, duygularin
nasil Ol¢iilecegi konusunda da bir ortak anlayis bulunmamaktadir (Barutgugil, 2004:

74).

Duygularin ne anlama geldigi ve nasil Olgiilecegi konusunda goriis

farkliliklarinin ¢ok ve yaygin olmasi, konuyu belirli basliklar altinda toplamay1



giiclestirmektedir. Bununla beraber, duygularin bir siire¢ i¢inde ortaya g¢ikan bes
unsuru bulundugu sdylenebilir (Barutgugil, 2004: 74):

a. Fiziksel veya psikolojik uyar1 (digsal veya i¢sel olaylar),

b. Genellikle zevk alma veya almama seklinde kendini gosteren hisler,
c. Deneyimin bilingli olarak farkinda olmak ve deger vermek,

d. Duygusal olarak ag¢iklayici davranislar,

e. Duygusal davranisin ¢evresel sonuglari.

Goleman duyguyu “kisiye 6zel bir his durumu” olarak tanimlamaktadir.
Ayn1 zamanda ona gore duygular, harekete gegmemizi saglayan diirtiilerdir. Duygu,
bir anlama sahip olmak ve bir seyleri belirtmektir. Duygunun en 6nemli niteligi,
icerigi ya da konusu ne olursa olsun, kisiyi belirli bir sekilde davranmaya
yoneltmesidir. Duygu sozciigiiniin kokii “motere” dir. Latince hareket etmek

2

anlamma gelen fiile “e-” on eki getirildiginde anlam uzaklagsmak olur ki, her

duygunun bir harekete yonelttigi fikrini vermektedir” (2009: 30-34).

“Duygu, bireyin davranmisina rehberlik eden ve bireyin hedeflerine
varmasina bilgi olarak yardim eden tepkilerdir” (Mumcuoglu, 2002: 2). Duygular
insanlarin olaylara, diislincelere dikkat etmesini saglar yada sezgisel ve diisiince
yapist olarak organize eder. Bunun yaninda harekete gecmesini ve motive olmasina
yardimer olur. Duygularin ana gorevi, sosyal ve kisisel olarak insanlar1 harekete
gecirmesidir. Sosyal ¢cevremizde, isimizde, aile yasantimizda veya kendi 6zelimizde
duygular bizi direkt olarak etkiler. Diistincelerimize biz farkinda olmasakta, genelde
duygularimiz  yon verir. Goleman’in belirttigi gibi  “Hepimizin  kendi
deneyimlerinden bildigi tizere, kararlarimizi ve hareketlerimizi sekillendiren

duygularimiz ¢ogu zaman diisiincelerimize baskin ¢ikar” (2009: 19-30).



Barutcuoglu’na gore duygular davramiglardan daha fazlasini ifade eder.
“Ornegin, ¢ok kizgm oldugunuzda agzimz kurur, mideniz agrir, kaslariniz gerilir,

nefes alip vermeniz siklasir. Ayrica bu kizginligi i¢inizde hissedersiniz”’(2004 :17).

Duygular, diisiinceyle ¢elisen rasgele ve karmasik olgular degildir.
Etrafimizda meydana gelen degisimlere bagl olarak olusurlar ve icgiidiisel olarak
baslarlar. Ruh halinde degisiklik olustururlar ve g¢abucak dagilabilirler. Asagida
Cizelge-1’de Duygularin islevi grafiksel olarak gosterilmistir.

Farkli
. deneyim
Otomatikman Olaya Ruh hali Harekete
Y | —> | Dikkat eder degisir —> — | Hazir
PE——
Farkli
diisiinceler

Cizelge-1: Duygunun islevi (Caruso & Salovey, 2010: 41).

Duygular ¢evremizde veya i¢ diinyamizda gelisen bir olay {lizerine baslar ve
buraya odaklanir. Ruh halimiz degisir, eski deneyimlerimizle karsilastirir, farkl bir
durum varsa bizi harekete hazir hale getiriri. Duygular milisaniyelerle dlgiilebilecek

zamanda gelisir ve kisa bir siire igerisinde kaybolurlar.

1.3 DUYGUILE iLGIiLi TERIMLER

Duygunun ne oldugu konusunda bilgi verirken duygunun ne olmadig:
konusuna da deginmek gerekir. Duygu mod, stres veya is tatmini demek degildir
(Briner, 2005: 290). Literatiir incelemesi sirasinda giinliik yasamda sik sik kullanilan;

ancak farkliliklar1 bilinemeyen ya da karigtirilabilen terimlerle karsilagiimistir.



Anlam karmasasina yol agmamak ve bilgileri daha saglikli aktarabilmek igin,

terimlerle ilgili agiklamalar verilmistir:

a. Duygu: Kisa siireli (saniye veya dakika), indiiklenen alanin aktivasyonu ile
viicutta olusan degisikliklerdir. Duygu’yu “herhangi bir zihin, his, tutku
calkantist ya da devinimi; herhangi bir siddetli ya da uyarilmis zihinsel

durum” olarak da tanimlanabilir.

b. Duygu durum (Mod): Uzun siireli genel ruh halidir. Saatler, giinler, aylar
stirebilir. Duygu ile karigma ihtimali en ¢ok olan terimdir. Olumsuz bir olay
karsisinda duygu durum’u uzun siiren ve olumsuz duygular hisseden kisi stres

ve depresyona girebilir.

c. Karakter: Karakter, kisiligin, sosyal ve ahlaki ozelliklerini ifade eder. Bir
baska tanima gore karakter bireyin zihinsel giiciinii olusturan ve sekillendiren
genel Ozelliklerinin tamamidir. Bu tanimlara gore karakter, kisiligin iskeleti

durumundadir.

d. Huy: Yasam boyu siiren duygusal oOzelliklerdir. Disadoniik, i¢edoniik,
cekingenlik huya 6rnek olarak verilebilir. Mizag, bireye ait bazi temel ve ayirt

edici Ozellikleri ifade eden bir kavramdir.

e. Stres: Viicudun bir olaya karsilik verdigi tepkidir. Duygularla yakindan
iligkisi vardir. Stres hissedilen duyguya gore daha uzun siireli olabilir ve
viicuda zararli etkileri vardir. Konuyla ilgili genis bilgi ileriki boliimlerde

verilmistir.

f. Motivasyon: Geg¢mis donemde yapilan ¢alismalarin ¢ogunda duygular
motivasyon konusu ile birlikte incelenmistir. Motivasyon kisiyi belirli bir
olayr yapmaya tesvik eden itici giictiir. Bir kisinin olumlu duygular

hissetmesi motive oldugu anlamina gelmez.



Ekman’a gore, duygunun tam yogunluk hali giinler, saatler, dakikalarla
degil, saniyelerle Ol¢iilecek kadar kisa siirer. Degisen sartlara ragmen bir duygunun
uzun siirmesi zararlidir. Tek bir olayin yol agtig1r duygular, olay gectikten sonra da,
cevremizde olup biten diger seylere bakmaksizin bize hakim olmaya devam etseydi,
o zaman hislerimiz bize dogru yolu gosteremezdi. Duygularin daha uzun silirmesi
icin, aynen sevilen birinin kaybinin bizi yasa bogmasi gibi uyaricinin siirekliligini

koruyarak sonugta o duyguyu siirekli uyandirmasi gerekir (Goleman, 2009: 375).

1.4 DUYGULARIN ANATOMISI

Bilim “beyin” konusunda smirlt bilgilere sahipken, duygularin kaynagi ve
duygulara neden ihtiya¢ duydugumuz konusunda yeterli bilgilere sahiptir. Beyni, {ist
beyin ve alt beyin olarak boliimlendirebiliriz. Biz tist beyin olarak da adlandirilan
“korteks” boliimiiyle okuruz, diisiiniiriiz. Alt beyin ise tiim duygularimizin ve
i¢giidiilerimizin kaynagidir. Ust beyin beyin hiicrelerinin % 28’lik béliimiinii, alt
beyin ise % 72’lik kismini kullanir (Baltas, 2006: 11). Bir etkiye maruz kalan beyin
bu duygusal devrelerinden bir yada ikisini harekete gegirir. Boylece ¢evremizde
meydana gelen olaylara karsi, “yaklagsma” veya ‘“kagma” gibi geri bildirimde

bulunuruz.

“Birisinin yasaran gozlerinden, sdyledigi sozlere karsin tizlintiili oldugunu
anlamak, tipki basili bir sayfadaki sozciiklerden anlam siizmek gibi, bir kavrama
edimidir. Birisi duygusal zihinden, digeri ise akilc1 zihinden kaynaklanir. Aslinda biz

iki zihne sahibiz; birisi disiiniiyor, digeri ise hissediyor” (Goleman, 2009: 35).

1.4.1 Altyol-Ust Yol

Alt yol, kendiliginden hi¢ gayret sarf etmeden olaganiistii bir hizda
bilingaltinda ¢alisan devrelerden olusur. Faaliyetlerin ¢ogu ozellikle duygusal

yasamda alt yolun iizerinden ¢alisan genis capli sinir aglarinin glidiimiinde gibidir.
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Ust yolu ise tam tersine daha ydntemli bir bigimde adim adim temkinli bir ¢abayla
calisan sinir sistemlerinden geger. Ust yolun farkina varilir ve en azindan igsel yasam
tizerinde, alt yolun izin vermedigi belli bir denetim giicii verilir. Alt yol duygulari,
iist yolda ise olup bitenler hakkinda diisiiniip tartisilmis bir anlayis olusturur. Alt yolu
aninda bir bagkasiyla ayni duyguyu hissetmeyi saglarken st yolda, duygular
hakkinda diisiiniilebilir. Sosyal yasamlar1 bu iki tarz arasinda etkilesimin yonetir. Alt
yol amigdala ve benzeri otomatik diigiimlerden gegen sinir devrelerini kullanir. Ust
yol ise girdileri beynin icra merkezi olan ve kendi istegimizle bir seyler yapma
yetimizi barindiran, basimiza gelen olaylar hakkinda disiinmemiz saglayan
prefontral kortekse gonderir. Alt yol hizlidir. Ust yol ise yavas ama temkinlidir
(Goleman, 2006: 25-26).

1.4.2 Limbik Sistem

Alt beynin iizerinde, onu bir halka gibi saran yapiya limbik sistem adi
verilir. Limbik sistem igerisinde bulunan hipokampiis ve amigdala gibi yapilar,
nefret, korku, kizginlik gibi duygularin ortaya c¢ikmasindan sorumludur (Baltas,
2006: 11). Beyin sapmi saran katmanlara, beyin sapini ¢evreleyip simirlarim
belirledigi i¢in, “yiiziik” anlamina gelen Latince “limbus’tan” tiiretilerek “limbik
sistem” denilmistir. Bu sinir bolgesi beynin duygularmma yon vermektedir.
Ofkelendigimizde ya da kederlendigimizde limbik sistem devreye girer. Beynin
birgok merkezi limbik sistemden gelistigi veya onun uzantis1 oldugu igin, sinir
sisteminin mimarisinde duygusal beyin dnemli bir rol oynar. Limbik sistem devreler
yoluyla neokorteksin her yaniyla baglantilidir. Bu da duygusal merkezlere, diisiince
merkezleri dahil olmak iizere, beynin diger kisimlarinin isleyisim etkileyen biiytik bir
giic verir. Duygusal patlamalarda limbik beyindeki bir merkez acil durum mesaji

verip beynin geri kalan kisimlarini da o duruma odaklar (Goleman, 2009: 37-41).
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1.4.3 Amigdala

Amigdala, Yunancada badem anlamina gelen sozciikten tiiremistir. Limbik
halkanin altina yakin, beyin sapinin iizerinde bulunan ve birbiriyle baglantil
yapilardan olusan badem seklinde bir kiitledir. Her biri beynin bir tarafinda olmak
lizere, basin yan kismina yakin iki amigdala vardir. Duyu organlarindan gelen
sinyaller, amigdalanin her tiirli sikintili deneyimi taramasini saglar. Bu da
amigdalayt, psikolojik gozcii konumuyla ruh diinyamizda merkezi bir yere yerlestirir.
Amigdala her durumu, her algiy1 sorgular, bir sinirsel alarm gibi aninda tepki verir ve
bir kriz var mesajin1 beynin geri kalan kisimlarina iletir. Duygusal bellegin
saklandigr yer olan amigdala, deneyimleri tarar ve simdi olan1 ge¢cmistekiyle
karsilastirir. Karsilastirma yontemi ise baglanti kurmaktir: simdiki durumun ana
unsurlarindan biri gegmistekine benziyorsa, buna “aynist” diyebilir; iste bu yiizden
bu devre oldukg¢a dikkatsizdir: Bir olay tam olarak kesinlesmeden harekete geger.
Bugiin olup bitenlere, uzun siire 6nce gecerli olan bir tarzda; bugiinkiine ¢ok az
benzeyen, ama amigdalay1 uyaracak kadar yakin olaylardan 6grenilmis diisiinceler,

duygular, tepkilerle karsilik vermemiz igin talimatlar yagdirir (Goleman, 2009: 43).

Sinirlenince kontroliimiizii kaybetmemize sebep olan yapilardan en énemlisi
amigdaladir. Yapilan arastirmalar, travma sonucu amigdalasi beynin geri kalan
kismindan ayrilan kisilerin, olaylarin duygusal anlamini degerlendirmekte zorluk
cektikleri, hatta “duygusal korlik” denilen belirtileri gosterdikleri ortaya ¢ikmustir.
Duygusal korliik yasayan kisilerin rekabet ve isbirligi giidiisii korelir, sosyal
diizendeki yerleri hakkinda 6ngoriilerini kaybederler. Duygular1 korelir ve yok olur.
Amigdalas: alinmis ya da hasar goérmiis hayvanlarin da korku ve dtke duygularim

yitirdikleri saptanmistir (Baltas, 2006: 11).

Tehlike karsisinda savagma, kagma yada donup kalma tepkisini tetikleyen
orta beyin bolgesinde yer alan, “amigdala” tarafindan olusturulur. Amigdala tim

duygular icinde, en ¢ok korku tarafindan uyarilir. Genel anlamda amigdala beyin de
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radar islevi goriir daha fazla bilgi edinilmesi gereken yeni sasirtict yada 6nemli olaya

dikkatimizi ¢ceker (Goleman, 2006: 22).

1.4.4 Hipokampiis

Hipokampus orta lobda yer alan, hafiza ve yon bulmada 6nemli rolii olan
bolgedir. Hipokampus, hareketlerin davranig bi¢cimine doniismesinde onemli role
sahip bulunan limbik sistemde rol alir. Ayrica hafiza ve 6zellikle de uzun siireli
hafiza tizerinde rolii vardir. Uzaysal yon bulmada da etkilidir. Beynin hafiza ve yon
bulma ile ilgili bu bolgesine sekil olarak “deniz atina” benzedigi i¢in yunanca deniz

at1 anlamina gelen “hippocampus” adi verilmistir.

1.4.5 Prefontral Korteks-Neokorteks

Prefrontal korteks frontal lobun korteksi ve altinda bulunan beyaz cevherdir.
En {iist diizeydeki davraniglarin biitiin bilesenlerinin baglantilarin1 yapan ve onlari
biitiinlestiren, onemli duyu ve motor sistemlerinin arasindaki geri bildirim
dongiilerinin ve baglantilarinin yer aldigi alandir. Prefrontal korteks isleyen bellekten
sorumlu beyin bolgesidir. Ancak limbik bolgeden prefrontal kortekse gelen iletiler
sonucu igleyen bellek etkinlikleri kesintiye ugrar. Kaygi, 6fke ve benzeri kuvvetli
duygu sinyalleri aktif beyin fonksiyonlarin1 bozar. Bu yilizden duygusal sarsinti

gegirirken, “Dogru diiriist diisiinemiyorum” deriz (Baltas, 2006: 11).

Neokorteks, beyin yarikiirelerinin en dis tabakasini olusturur ve 6 tabakadan
meydana gelir. Beyin korteksinin bir pargasidir. Duyu algilamasi, motor emirlerin
olusumu, uzaysal muhakeme, bilin¢li diislinme gibi yiiksek fonksiyonlarin
yiriitilmesinde gorev alir. Neokorteks, duygusal yasamimizda hissettiklerimiz
hakkinda bir seyler hissedebilme gibi bir incelik ve karmasikliga olanak tanir. Ancak
neokorteks duygusal yasama tamamen egemen degildir; Ozellikle de duygusal

bakimlardan acil durumlarda yapilmasi gerekenler i¢in limbik sisteme doniiliir.


http://tr.wikipedia.org/wiki/Haf%C4%B1za
http://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Limbik_sistem&action=edit&redlink=1
http://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Uzaysal_y%C3%B6n_bulmada&action=edit&redlink=1
http://tr.wikipedia.org/wiki/Beyin
http://tr.wikipedia.org/wiki/Frontal_lob
http://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Beyin_yar%C4%B1k%C3%BCreleri&action=edit&redlink=1
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1.4.6 Talamus

Gozlerden tiim duyularin beyine girdigi ilk yerdir. Ayrica amaca yonelik
bilingli davranmiglardan sorumludur. Viicuda gelen ¢esitli uyaranlara bir ¢esit filtre
gorevi yapar. Koku hari¢ tiim duysal uyaranlar i¢in ara istasyondur. Uyaranlari
azaltma, giiclendirme, iletmeme fonksiyonu mevcuttur, 6nemsiz uyaranlar filtrede

azaltilirken, 6nemliler artirilir, bu sayede konsantrasyon miimkiin olmaktadir.

1.4.7 Hipotalamus

Tiim omurgalilarda bulunur. Insanda, kabaca bir badem seklindedir.
Memelilerde beyin merkezleri arasinda ilinti saglar. Viicut sicakligi mekanizmasini,
sempatik sinir sistemini ve hipofizin ¢alismasin1 denetler. Susama, acikma hislerinin
merkezi olup viicut 1s1s11 ve kan basincini ayarlar. I¢ denge hipotalamus ile korunur.
Karbonhidrat-yag-protein metabolizmasini dengeler. Duygularin fiziksel temeli de

hipotalamus tarafindan olusturulmaktadir.

1.4.8 Le Doux’un Kuram

Le Doux'un arastirmasi duygusal yasami anlamak agisindan devrim
niteliginde bir O6nem tasir. Bu arastirma, duygularin neokorteksi atlayan sinir
yollarin1 irdeleyen ilk c¢alismadir. Norolojide geleneksel goriise gore goz, kulak ve
diger duyu organlari, sinyalleri talamusa gonderir, buradan neokorteksin duyulari
isleyen duyarli alanlarina ulasan sinyaller birlesir ve algiladigimiz sekliyle cisimleri
olustururdu. Beynin her bir cismin ne oldugunu ve varlifinin ne anlama geldigini
kavrayabilmesi i¢in, sinyaller anlamlarina gore siniflandirilirdi. Eski kurama gore
sinyaller neokorteksten limbik beyne gonderiliyor, oradan da uygun tepki beyne ve
bedenin geri kalan kismima yayiliyordu. Bu ¢ogunlukla bdyledir; ancak LeDoux,
kortekse giden biiyiik néron toplulugunun yani sira kiicliik bir néron demetinin
talamustan amigdalaya yoneldigini bulguladi. Bu amigdalanin duyulardan gelen

sinyalleri dogrudan almasini1 ve neokorteks tarafindan tamamen kaydedilmeden 6nce


http://tr.wikipedia.org/wiki/Sempatik_sinir_sistemi
http://tr.wikipedia.org/wiki/Hipofiz
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bir tepki baslatmasini sagliyordu. Bu bulus amigdalanin tamamen neokorteksten
gelen sinyallere dayanarak duygusal tepkiler gelistirdigi inancini ¢iirtitmiistiir. Bir
olayr algiladigimiz ilk birka¢ milisaniye i¢inde bilingsizce onun ne oldugunu
anlamakla kalmayip ondan hoslanip hoslanmadigimiza da karar verebiliyoruz; bu
“biligsel bilingsizlik” sadece gordiigimiiziin kimligini fark etmemizi degil, onun

hakkinda bir fikir edinmemizi de sagliyor (Goleman, 2009:43-48).

Cizim-1 : Le Doux’un Kuranu (Unal, 2011: 39).

Cizim-1’de yer alan Le Doux’un kuramina gore; goz ya da kulaktan gelen
duyu sinyallerinin beyinde 6nce talamusa, oradan da, tek bir sinapsla, amigdalaya
ulagtir. Talamustan bir ikinci sinyal ise diisiinen beyin neokortekse gider. Bu
dallanma, amigdalanin, bilgiyi beyin devrelerinin ¢esitli  diizeylerinde
degerlendirdikten sonra tamamen algilayan, son olarak da daha ince ayarh tepkisini

baglatan neokorteksten dnce tepki verebilmesini saglamaktadir (Goleman, 2009: 43).

1.4.9 Duygu ve Diisiince Arasindaki Iliski

Eger yalnizca diislinseydik ve hissetmeseydik Oscar Wilde'in deyisiyle “Her
seyin fiyatin1 bilecek fakat higbir seyin degerini bilmeyecektik”. Damasio ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan caligmalar, beyindeki biligsel faaliyetlerle duygusal

faaliyetlerin biitiinlestigini gostermektedir. Bu aragtirma grubunun yiiriittiigii psiko-
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fizyoloji ve MR ¢aligmalari duygu ve diisiinceyi olusturan anatomik yapilardaki
farklilagsmalar {izerine yogunlagsmaktadir. Karar verme durumunda, beyinde
diisiinceden sorumlu alanlar kadar, duygudan sorumlu alanlar da izlendiginde, her iki

alanin da birbirlerine paralel faaliyete gectikleri goriilmektedir (Baltas, 2006: 11).

Her iki sistem beynin aldig tiim girdileri esanli olarak islemektedir.Bilgiler
ve mantik duygulara yol gosterirken duygular da bilingli bilgilere enerji verir ve
canlandirir. Herkes igin ¢ok 6nemli bir gergek, yasami saglikli bir sekilde siirdiirmek

icin diigiincelere ve duygulara birlikte ihtiya¢ duyuldugudur (Barutgugil, 2004: 80).

Genelde duygusal ve akiler zihinler bir denge halindedir. Duygu, akilc
zihnin isleyigine katkida bulunur, akilci zihin ise duygusal verileri sekillendirir ve
bazen reddeder. Ancak yine de duygusal ve akilci zihinler yar1 bagimsiz 6zelliklerdir,
her ikisi de, beyindeki farkli ama birbiriyle baglantili devrelerin isleyisini yansitir.
Cogu zaman bu iki zihin olaganiistii bir isbirligi igerisindedir; duygu diistinceler icin,
diisiinceler ise duygular i¢in vazgegilmezdir. Ancak tutkular bu dengeyi sarstiginda
duygusal zihin Ustlinliik saglar ve akilci zihni etkisiz birakir. Duygular mantikli
olmak i¢in gereklidir. Duygu ile diisiince arasindaki iligkide, duygusal yetenek akilci
zihinle beraber diisiincenin kendisini devreye sokarak veya devreden g¢ikararak
kararlar1 her an yonlendirir. Benzer sekilde, diisiinen beyin, duygularin kontrolden

cikip duygusal beynin kontrolii aldigi anlar harig, duygular1 idare eder (Goleman,
2009: 35-49).

1.5 DUYGULARIN OZELLIKLERI

Duygular kisiden kisiye farklilik gdsterebilirler. Duygularin tanimlamasini
yapmak ve bir kaliba sokmak ne kadar zorsa, duygularin ortak 6zelliklerini ortaya
koymak ve tanimlamakta o kadar zor ayn1 zamanda degiskendir. Ancak; zorda olsa
caligmanin daha 1yl anlagilabilmesi ic¢in birtakim tanimlamalar yapmak
kaginilmazdir. Duygularin 6zellikleri olarak, temelde asagida yer alan basliklar ele

alinabilir (Baltas, 2006: 11):
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a. Insana 6zgii temel duygular vardir: Bu duygular kiiltirden bagimsiz, tiire
0zgl c¢ekirdek duygulardir. Diger duygular zihnin zenginlesmesiyle ve
kavramsal diisiincenin gelismesiyle bu 06zden tiirer. Korku, kizginlik,
sagkinlik, mutluluk, tiksinme genellikle ¢ekirdegi olusturan temel duygular
olarak bilinir. Baz1 goriiglere gére de bu duygular tiiriin devamini saglayan
temel duygulardir. Toplumlarin {irettigi sanat ve edebiyatla cesitlenir ve
renklenir. Temel duygular 6zde ayn1 olmakla birlikte Kiiltiir, duygunun dis

katmanlarini kendine 6zgii kosullar dogrultusunda sekillendirmektedir.

b. Duygularin biyolojik kaliplar1 vardir: Beynin i¢ bolgesinde yer alan limbik
sistem igerisindeki yapilar duygularin belli bir diizen i¢inde siralanmasindan
sorumludur. Bu anatomik yapilar tiiriin biyolojik yapisina 6zgii ve ortaktir.

Hissedildiklerinde diisiince ve davranisi etkilerler.

C. Duygular Kkisiye o6zeldir: Biyolojik kaliplarin ayn1 olmasina ragmen ayni
uyaranlara farkli kisiler farkli duygusal anlamlar yiiklerler. Herkes ortak
yasantilardan kaynaklanan duygularin digerleriyle benzer ve ayni yogunlukta
olmadigini kendi giinliik deneyimlerinden bilir. Duygularimiz nitelikleri ve
nicelikleriyle bize 6zeldir. Kisinin yasantilar1 duygularimi olusturdugu gibi,
otobiyografik hafizanin olaylara yiikledigi anlam degistik¢e o olaylara bagh
duygular da degisir.

d. Duygu once bedene yansir: Kisi duygunun ortaya ciktigini fark etmeden
once, duygu bedene hakim olur. Duygularin bedene yansimasi, diisiinceye
yansimasindan daha ataktir. Ciinkii diisiinme eylemi, yorumlama ve
degerlendirmeyi igerir, dolayisiyla sonuglarin slizgegten ilmesi zaman alir. Bu
sebeple duygu bilince ¢ikmadan once varligini bedende gosterir.En kiiciik
duygu dalgalanmalar1 bile yiiz ifadesine akseder. Bugiinkii veriler mikro
duygularin 1/2 saniyeden az bir siirede yliz ifadesinden gelip gectigini

gostermektedir.
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e. Duygular ortak arar: insanlar duygu eslemesi yapma ihtiyacindadirlar. Kisi
birlikte oldugu ve Onem verdigi insanlarin duygularim benimseme
egilimindedir. Duygu ortakligi beden diline de yansir. Jest ve mimiklerdeki
ortaklik, beden dili yansimasi olan giysi ve aksesuarlarda bile kendini

gosterir.

f. Duygular gegicidir: Duygular dogar ve soner, ¢iinkii duygu yogunlugunun
psiko-fizyolojik arki kisa siirelidir. Duygunun bu 6zelligi, kontroliinde sonsuz
yarar saglar. Boyle bir arinma olmasa iist liste gelen duygularin olusturacagi
yumak, yasami basa c¢ikilamaz hale getirir. Bu yogunluk ise duygusal
enerjinin verimli kullanimin1 engeller. S6z konusu psiko-fizyolojik yapinin
disina ¢ikmak ancak biligsel siireclerin devreye girmesiyle olur. Duygu
paralel diislincelerle beslenirse pekisir ve stirer. Olumlu duygular i¢in verimli

olan bu besleme, olumsuz duygular i¢in yikici sonuglar verebilir.

g. Aym duyguyu uzun siire yasamak normal degildir: Degisen sartlara
ragmen duygunun siirmesi patolojik olarak yorumlanir. Bunun en keskin
ornekleri agkta ve yasta yasanir. Kayp ardindan yasanan duygularin
asilamamas1 psikolojide “post travmatik stres” olarak adlandirilir. Dig
diinyada ivmesi en yiiksek olan olgulardan biri degisimdir. Kosullarin
farklilagmasina serbest birakilan duygular uyum gosterir. Sorun duygunun
kisinin takintilarina tutsak edilmesindedir. Kisiligin zayif yonleri sebebiyle
miicadelede, akildan ¢ok ve akildan once duyguda kitlenir. Bu kitlenme
duygu devinimini bozar ve hayatin akisina ayak uyduramamasi da patolojik

stirecleri baglatir.

1.6 DUYGU KURAMLARI

Duygular psikolojik ve fizyolojik unsurlardan olusur. Buna sosyal c¢evre
olgusunu da eklenebilir (Gardner, 1999: 193). Duygunun kavranmasi i¢in tarihsel

gelisim olarak 6n plana ¢ikan duygu kuramlarinin incelenmesi ve karsilastirilmasi
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faydali olacaktir. Duygu olusumlari iizerine ¢esitli kuramlar 6ne siiriilmektedir.
Bunlarin en 6nemlileri: James-Lange Kurami, Canon-Bard Kurami, Arnold-Linsey
Kurami, Biligsel Kuram ve Sosyo-Biyolojik Kuramdir. Cesitli kaynaklarda farkli
yaklasimlar mevcutsa da, genel itibariyla kabul goéren kuramlar ve icerikleri asagida

aciklanmistir.

1.6.1 James-Lange Kurami

James ve Lange ayr1 ayri yerlerde 1884 yili igerisinde ayni kurami ortaya
atmis oldugundan bu kurama James-Lange kurami adi verilir. Kuramin ana fikri
sudur: Beden, ¢evrenin belirli 6zelliklerine tepkide bulunur ve bedenin bu tepkisinin
farkina varildigimda heyecan duyulur (Yasarsoy, 2006: 5). James, adi gegen
fizyolojik bedensel degisimlerin nedensel onceliginden duygunun sadece fizyolojik
degisimin bilinci oldugu sonucunu ¢ikarir. “Duygular beynin motor ve duyum
merkezlerinde ortaya ¢ikan isleyislere karsilik gelir” diyerek duyularin fizyolojik
beyin fonksiyonlarina indirgemesini yapar (Yazici, 2006: 146-158). James ve Lange
yasadigimiz duygularin, belli duyumlar ireten fizyolojik degisiklikler sonucu
ortaya ¢iktigimmi ileri siirerler. Bu duyumlar, beyin tarafindan 6zel duygusal
deneyimler olarak yorumlanir. Kaslarin gerilmesi, titreme, kalp ¢arpintisi, solunum
hizinin degismesi gibi degisikliklerin duyulmasindan kaynaklanir. Onlara gore
”Korktugumuz igin titremiyoruz, titredigimiz i¢in korkuyoruz”. Bu kuram fizyolojik
degisikliklerin 6nce, duygu olusmasinin sonra oldugunu one siirer. Ancak omuriligi
kot bir sekilde incinen kisilerin yasadigi duygularin daha az sayida ve daha az
siddette olmasi1 gerekirken, bdyle bir bulgu yoktur. Dolayisiyla bu kuram
tartismalidir. Bu kuram deneysel verilerle desteklenmemistir. I¢ organlarin

calismasina agirlik verip beyni disladigi igin elestirilmistir (Sarisoy, 2010).

1.6.2 Cannon-Bard Kuram

Cannon-Bard kurami, James-Lange kuraminin eksiklerini gidermeye

yonelik olarak yapilan bir calismadir. Canon-Bard kurami da yine iki farkli psikolog
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tarafindan ayr1 ayr1 yayinlarda ileri siiriildiigii i¢in, her ikisinin ismiyle anilmaktadir.
Kuramin merkezinde hipotalamusun fonksiyonlart bulunur. Cevrede bulunan
heyecan verici olay (uyarici), hipotalamusu etkileyince hipotalamus iki gorevi ayni
anda yapar. Bunlardan birisi fizyolojik degisiklikleri ortaya ¢ikararak sinir sistemini
uyarmasi, digeri ise beyin kabuguna sinirsel akimlar gondererek heyecan

yasantimizin farkina varmamizi saglamasidir (Ciiceloglu, 1998: 267).

1.6.3 Bilissel Kuram

Duygu kuramlari igerisinde gecerli sayilan kuram biligsel kuramdir. Bilissel
kuram hem giinliikk yasantidan orneklerle, hem de yapilan bilimsel deneylerle
desteklenmektedir. Bu kuramin 6nciisii Stanley Schachter, bu kurami “bedenimizde
olup biten fizyolojik degisikliklere c¢evremizde bulunan uyaricilar cercevesinde
anlamli olan bir heyecan ismi veririz” seklinde agiklamaktadir (Ciiceloglu, 1998:
162).

Belirli kuramlardan olusan genis bir yelpazeye sahip bilissel kuramlar,
kisinin duygular1 ile diinyasi, kendisi ve bagkalar1 hakkindaki inanglar1 arasindaki
baglantiya odaklanmaktadir. Ornegin; duygular belirli inanislara bagh goziikmekte
ve kisinin diinya goriisiinii ve diinya hakkindaki inang¢larii degistirebilmektedirler.
Bilissel yaklasima gore duygularin akilciliginin agik ve net bir aciklamasini yapmak
miimkiindiir. Duygular esas duruma uygun olmasa, ya da mantiksiz olsa bile, bu
uygunsuzlugun nedeni bireyin durum hakkinda yanlis ya da mantik dis1 inaniglara
sahip olmasidir. Boylece olay tersine cevrilir; mantiksizlikla suglanmasi gereken ise
duygu degil diisiincedir. Bu goriise gore herhangi bir durumda 6fkelenmenin nedeni,

aslinda o olayla ilgili sahip olunan diisiincelerdir (Sahin: 4).

1.6.4 Arnold-Lindsey Kuram

1950'de Arnold ve 1951'de Linsey, Cannon-Bard kuramini elestirerek

degistirmislerdir. Arnold-Linsey kuramina gére, duygu tepkilerinin kendi kendilerini
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icerdikleri ve zaman zaman duygularin kendilerinden de duygu tepkilerinin
dogabilecegini 6ne siirmektedirler. Buna gore; insan kendi i¢inde bir kizginlik
duygusu oldugunu hisseder ve bu kizginligi agiga vurma istegi duyabilir

(Mumcuoglu, 2002).

1.6.5 Sosyobiyolojik Kuram

Sosyobiyolojik kuram, insanin sosyal davranisinin dogal bir se¢im
siirecinden gecerek bugiinkii seklini kazandigin1 varsaymaktadir. Bu kuramda,
duygularin nasil olustugu ve fizyolojik temelinin ne oldugu agiklanmaz. Kuramda,
duygularin ni¢in devam ettigi ve insan yagaminda duygularin ne tiir islevleri oldugu
aciklanmaktadir. Kurami destekleyen kisilere gore duygular, insanin diger

davraniglar1 gibi, onun ¢evresine uyum saglamasina yardimei olmaktadir (Yasarsoy,

2006: 5).

1.7 DUYGULARIN SINIFLANDIRILMASI

Duygusal tecriibeleri ifade etmek i¢in pek cok kelime olmasina ragmen
duygularin sinir1 sonsuzdur. Bir¢ok arastirmaci sinirli sayida duygular oldugu
konusunda hemfikir olsa da, buna ragmen duygularin kesin sayisi ve temel

duygularin dogas1 hakkinda tartigsma igerisindedirler.

Kendine has biyolojik izlerinden de belli oldugu iizere, duygusal
yagsamimizdaki her duygunun Onemli bir rolii vardir. Beden ve beynin yeni
yontemlerle incelenmesiyle birlikte arastirmacilar, her duygunun bedeni birbirinden
farkli tepkilere nasil hazirladigina iligkin, sayis1 hep gitgide artan fizyoloji ayrintilar

kesfetmektedirler (Goleman, 2009: 30-34).

Duygulara biyolojik anlamlar yiikleyen teoriler; Ornegin lzard (1977),
Plutchick (1980) ve Tomkins (1963) duygulari, beden reaksiyonlarina karsi
gosterilen tepkiler olarak degerlendirmislerdir. Ancak biiyiik bir cogunluk biyolojik
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ozelliklerin yani1 sira gevresel faktorlerin de etkili oldugu konusunda birlesmislerdir

(Blasi, 1999: 3).

Duygular olumlu yada olumsuz tecriibelerden edilmelerine goére ikiye
ayrilir. Bunu etkileyen faktorler ise, bu olaylar1 gii¢lii veya zayif olarak zihnimize
canlandirmamiz, duygularin yogunlugu, duygulara karsi reaksiyonumuz, olaylarin
icinde olmamiz ve bizi 6znel olarak etkilemesidir. Duygular biiyiikk oranda iginde
bulundugumuz ortamla dogru orantilidir. Dolayisiyla duygularin sinirlarint ¢izmek
ve onlart her duruma gore tanimlamak biyolojik ve psikolojik olarak ger¢ek¢i olmaz.
Asagida bugiine kadar yapilan calismalarda duygularin genel olarak ne sekilde

siiflandirildigi agiklanmastir.

1.7.1 Birincil ve ikincil Duygular

Temel duygularin evrensel dogasi ve fark edilebilir duygu ifadelerinin
biyolojik yonleri dikkat ¢ekmektedir. Duygu durumlarinin evrensel olmasinin yani
sira, temel duygular tizerinde ciddi tartigmalar yapilmaktadir. Damasio duygulari
“birincil” ve “ikincil” olmak iizere ikiye ayirmustir. Birincil duygular, amigdala ve
limbik sistem devrelerine dayanmaktadir. Birincil duygular, duygusal davraniglari
aciklamaya yetmez. Bunlar temel duygulardir. Birincil duygular arasinda sistematik
baglantilar kurmaya basladigimiz andan itibaren ikincil duygular ortaya ¢ikar
(Goka,2011). Birincil duygular bir durum karsisinda spontane olarak verilen
tepkilerdir. Daha uzun disiinsel zaman gerektiren duygular ise ikincil duygular

olarak adlandirilirlar (Sayan, 2002: 3).

Ikincil duygular edinilir ya da ogrenilir. Bireysel olarak duygularin
ifadesinde aile, sosyal ve kiiltiirel ¢cevre etkili olur. Her ¢esit 6grenme hangi ortamda
ve hangi durumda sosyal ve Kkiiltlirel olarak hangi duygu ifadelerini vermemiz
gerektigini bize 6gretir. Kafa travmalar1 ve tiimoral olusum gibi durumlarda birincil
duygular korunurken, yasanti ve Ogrenmeye iliskili olan ikincil duygularin

kayboldugu belirlenmistir.
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olarak

nitelendirilebilecegi, yani tim duygu karigimlarini meydana getiren asal duygularin

hangileri oldugu hakkinda tartismaktadirlar. Herkes ayni diisiincede olmasa da bazi

kuramcilar temel duygu kiimeleri oldugunu 6ne siirmektedir (Goleman, 2009:225).

Asagida bulunan Cizelge-2’de, bu duygu kiimeleri konusunda bilgiler verilmistir:

Plutchik Ekman Tomkins Izard
Nese Mutluluk Zevk Nese
Kabullenis
Korku Korku Korku Korku
Sasirma Sasirma Sasirma Sasirma
Uziintii Uziintii Endise Endise
Igrenme Igrenme Igrenme
Kizginlik Kizginlik Kizginlik Kizginlik
Tahmin Merak Hor gorme

Utang
Hor gorme

Cizelge-2: Temel Duygularin Siniflandirilmas: (Salovey ve Carusso 2010:107).

Cizelge-2’de goriildiigli lizere, Plutchik duygular1 nese, kabullenis, korku,

sasirma, liziintli, igrenme, kizginlik, tahmin olarak smiflandirmistir. Plutchik sekiz

temel duyguyu zit duygular karsilikli gelecek sekilde bir ¢embere yerlestirmistir.

Ayni zamanda bu model duygularin daha karisik duygulari olusturmak iizere nasil

birlestigini gostermektedir. Cemberin agik kismindaki terimler, ara duygular ya da

iki temel duygunun karigimi olarak adlandirilir (Carusso & Salovey, 2010:54).

Ekman duygulari, mutluluk, korku, sasirma, iziintii,igrenme, kizginlik

olarak; Tomkins, zevk, korku, sasirma, endise, igrenme, kizginlik, merak, utang, hor

gorme; Izard ise,nese, korku, sasirma, endise, kizginlik, hor goérme olarak
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siniflandirmaktadir. Dikkat edilirse genel olarak siniflandirmalar birbirine benzerlik

gostermektedir.

Duygusal durumlar1 tanimlamak i¢in kullanilan tanimlamalar, iginde
bulunulan kiiltiirden fazlasiyla etkilenmistir. Ancak insanlarin aynmi duygular ig¢in
verdikleri tepkiler genelde birbirleriyle paralellik gostermektedir. Ekman, belirli yiiz
ifadelerinden dordiiniin (korku, 6fke, iiziintii, zevk) sinema ya da televizyonla
karsilasmamis olduklar1 tahmin edilen okuma yazma bilmeyenler de dahil olmak
tizere, diinyanin degisik kiiltiirlerinden insanlar tarafindan taninmasinin bu

duygularin evrenselligini gosterdigini ileri siirmiistiir (Goleman, 2009: 374).

Duygular mantikli bir diizen takip etmektedir. Duygular kendiliginden
olugmazlar. Bir duyguyu olusturan olay veya diislince devam eder ya da yogunlasirsa
bu durumda yarattig1 duyguda yogunlasabilir. Duygusal tepkiler, herhangi bir seyin
sizin i¢in anlamli ve 6nemli oldugunu gosterir. En ilkel toplumlardan en gelismis
kiltiirlere kadar hemen tiim insanlar i¢in benzer tepkiler doguran dort temel duygu
bulunmaktadir. Bunlar; {iziintii, kizginlik, nese ve korkudur (Barutgugil,2004:79).
Diger duygusal olusumlar bu dort temel duygunun karmasik bilesenleri olarak
karsimiza ¢ikar (Panksepp, 1988: 49). Asagida kisaca bu dort temel duygu tiiriinden
bahsedilmistir.

a. Uziintii: Uziintiiniin esas islevi biiyiik bir hayal kirikligi gibi 6nemli
kayiplara, uyum saglamaya yardimci olmaktir. Uziintii enerjiyi azaltir,
derinlesip depresyona yaklastikca da metabolizmay1 yavaslatip hayatta
zevk alinan seylerden uzaklasmaya yol agar. Bu i¢e doniikliik, kaybin
veya lziintliniin yasini tutup tim sonuglarini degerlendirmeyi sonrada
artan bir enerjiyle yeni baslangiglar yapmay1 saglar (Goleman, 2009: 30-
34). Uziintii kelimesini iist kilme olarak kabul edersek, alt kiimedeki
bilesenleri su ifadeler olarak belirtebiliriz: aci, keder, nesesizlik, kasvet,
melankoli, kendine acima, yalnizlik, can sikintisi, umutsuzluk ve

patolojik oldugunda siddetli depresyon. Uziintii yasadiginizda yalniz
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kalma ihtiyac1 hissetmeniz dogaldir. Uziintiili oldugumuzda geriye
cekilmek, kendimizi daha gili¢li hissedinceye kadar daha fazla
incinmekten ve ac1 ¢ekmekten korur (Barutgugil, 2004: 82). “Insanlarin
kurtulmak icin en fazla ¢aba harcadiklar1 ruh hallerinin basinda tiziintii

gelir” (Goleman, 2009: 105).

. Kizginhk: Kizginlik hissedildiginde, kan akis1 ellere yonelir ; kalp atist
hizlanir, adrenalin gibi hormonlarin hizli algilanmasiyla birlikte cevikce
hareket etmeye yetecek giic de enerji meydana gelir (Goleman, 2009:
30-34). Kizgmlik kelimesini iist kiime olarak kabul edersek, alt
kiimedeki bilesenleri su ifadeler olarak belirtebiliriz: hiddet, hakaret,
icerleme, gazap, tlikenme, kizma, sinirlenme, hing, kin, rahatsizlik,
alinganlik, diismanlik ve belki de en u¢ noktada, patolojik nefret ve
siddet vb. Giicli ve genellikle ani bir duygu olarak ortaya ¢ikan
kizginlik, ise yaramayan ya da islemeyen bir olayr degistirme ya da
diizeltme konusunda bizi motive eder. Kizginlik, bazen incinmenin ve
lzilintliniin saklanmas1 ya da disa vurumu iginde sergilenen bir
duygudur. Eger sorunlar giderilmezse, siire giden kizginlik uzun
donemli ofke, kin, nefret, diismanlik duygularina ve hatta sonunda
depresyon seklinde ortaya ¢ikan bir ruh haline doniigebilir (Barutgugil,
2004: 82). “Insanlarin kaginmak istedikleri duygular arasinda en

uzlasilmaz goziikeni, 6fkedir” (Goleman, 2009: 93).

Seving (Nese): Mutlulugun olusturdugu baslica biyolojik degisikler
arasinda, beyin merkezinde olumsuz duygular1 engelleyip bir enerji
artigina yol agarak kaygi verici diislinceleri durduran bir etkinlik yer alir.
Bedene genel bir dinlenme saglar, kisiyi elindeki isi yapmaya, cesitli
hedeflere dogru ilerlemeye hazir ve istekli hale getirir. Sevgi, sevecen
duygular korku ve 6fkeli goriilen savas yada kag durumunun fizyolojik
karsitidir. Gevseme tepkisi denen model, isbirligini kolaylastiran genel

bir huzur ve tatmin hali olusturan bedenin her yerine yayilmis tepkileri
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kapsar (Goleman, 2009: 30-34). Yasanan ortamdan, iligkiden ve
deneyimlerden beklentilerin 6tesinde keyif alindiginda ortaya ¢ikan nese
ve seving, her seyin yolunda gittigini sdyleyen olumlu duygulan ifade
eder. Bu duygular, yasama sevincini ve ¢alisma istegini yogunlagtirir.
Insanin kendisine ve gevresine giivenmesini saglar. Bu duygulara dikkat
etmek ve hosnutluk, mutluluk, tatmin, huzur, nese ve benzeri duygularin
ortaya ¢iktig1 durumlan tekrar tekrar yaratmaya ¢aba gostermek gerekir
(Barutcugil, 2004: 83). “lyi ruh halleri, dayandiklar1 siirece, esnek ve
karmagik diisiinebilme yetenegimizi giiclendirir, dolayistyla da zihinsel
ya da kisiler arasi sorunlara ¢oziim bulmay1 kolaylastirir” (Goleman,

2009: 124).

Korku: Korku hissedildiginde, kan kagmayr kolaylastirmak igin
bacaklardaki gibi biiyiik iskelet kaslarina yonelir ve sanki yilizdeki kan
cekilir, buda kanin dondugu hissini verir. Beden bir anlik donar. Bunun
sebebi saklanmanin daha iyi bir alternatif olup olmadiginin anlasilmasi
icindir. Beynin duygusal merkezlerindeki devreler onu alarma geg¢irip
harekete hazirlamak iizere hormon i¢ salgilamasini baglatir. Dikkat, nasil
tepki verilmesi gerektigini degerlendirmek ic¢in yaklasan tehlikeye
odaklanir (Goleman, 2009: 30-34). Korku kelimesini st kiime olarak
kabul edersek, alt kiimedeki bilesenleri su ifadeler olarak belirtebiliriz:
kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, siiphe, uyaniklik, vicdan azabi
huzursuzluk, ¢ekinme, lirkme, dehset; patolojik oldugunda ise fobi ve
panik. Korku, gilivenli olmayan durumlardan ve risklerden korur.
Tehlikeli ve tehdit edici durumla; gosterilen bir duygusal tepki olan
korku kaginmayi, dikkatli ve hazirlikli olmayr saglar. Ayrica, siirpriz,
heyecan, sevgi, su¢ ve tiksinme gibi baskaca duygularimiz da vardir. Bu
duygular karsisinda kendimizi agik ve dogrudan ifade edecek net
ifadeleri bulamadigimizda ya da duygular1 dogru yansitacak beden dilini
kullanmadigimizda sorun yasariz. “Rahatsiz olmak™ gibi genis kapsamli,

belirsiz deyimler size ve etrafinizdakilere kafay1 karistiran ve ¢ok fazla
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duygu ¢esidini ve yogunlugunu ifade eden sozlerdir (Barutgugil, 2004:
83).

1.7.2 Olumlu — Olumsuz Duygular

Duygu degerlendirmesi Onceleri tek boyutta incelenirken, son yillardaki
calismalarla; duygu yapisinin birbirinden bagimsiz iki temel boyuttan olustugu ileri
stiriilmektedir. Bunlar olumlu ve olumsuz duygu boyutlaridir. Bu ydnde yapilan
calismalar olarak Russel (1980), Watson, Clark ve Tellegen (1984), Watson ve
Tellegen (1985) , Zevon ve Tellegen (1982) olarak sayilabilir (Geng6z, 2000: 20).

Olumlu ve olumsuz duygular isyerinde, organizasyonel davranis,
organizasyonel psikoloji, karar verme ve organizasyonel ¢atismalarda anahtar rol
oynamaktadirlar. Is tatmini ile cok yakin bir iliski gosterse de aslinda kesinlikle ayni
anlama gelmemektedir. Cilinkii i tatmini psikolojik unsurlarin yaninda gevresel
faktorlerden de (1s1k, masa, ¢alisma saatleri vb.) etkilenmektedir (Kafetsios, 2007:
72).

Dogrudan, organizasyon ve yonetim alaninda son zamanlarda yapilan
caligmalar olumlu-olumsuz duygu hallerinin 6nemli bir¢cok organizasyon davranisini
etkiledigini gostermistir. Olumlu-olumsuz duygu hallerinin  deneysel olarak
degistirildigi baz1 calismalarda olumsuz duygu hali igerisinde olan ¢alisanlara oranla,
olumlu duygu halindeki c¢alisanlarda yiliksek oranda o6z-yeterlilik ve is doyumu
gozlemlenmistir (Yerlikaya, 2008: 49).

Buna gore; olumlu duygu, “hayattan alinan aktif haz ve keyif olarak
tanimlanirken, olumsuz duygu “kisinin stres, korku, kizginlik gibi hos olmayan
duygularinin aktive olmasi” ile tanimlanmaktadir. Belirlenmesinde kiiltiirel ve
bireysel farkliliklarin 6nemli yer tuttuguna inanilan olumlu ve olumsuz duygulara
iliskin literatiir bulgulari; mutluluk, haz, heyecan, heves ve hosnut olmak gibi

duygulart pozitif duygularla iliskilendirilirken, 6fke, kaygi, stres, mutsuzluk gibi
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kavramlarin negatif duygulart icerdigi yoniindedir . Diger bir taraftan, aragtirmacilar
bu iki olusumun birbirinin tam zitt1 olmadigin1 ancak aralarinda diisiik yada anlaml

olmayan bir iliski oldugunu savunmaktadir (Ozer ve Tezel, 2008: 81-86).

1.8 DUYGUILE IiLGIiLi KAVRAMLAR

Giinliik yasamda, ¢esitli kitaplarda, farkli eserlerde duygu ve duygu ile ilgili
bircok kavram karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kavramlar esasen duygu ile i¢ ice
kavramlar olup, duygularin ifade edilmesinde, ortaya konmasinda, harekete
geemede, duygulart yonetmede ve en Onemlisi duygular1 yasatmada one ¢ikan
hususlardir. Bir kismu ise literatiirde ayr1 bir arastirma konusu olan ancak; duygu ile
ilintili olduklar1 i¢in agiklanan konu basliklaridir. Hangi sebeple olursa olsun her biri
duygu konusunun agiklanmasinda faydali olan, bize karsilastirma imkani sunan,
onemli olan ve incelenmesi gereken kavramlardir. Bu kavramlar asagida

aciklanmustir.

1.8.1 Duygu ve Karakter, Miza¢ (Huy) Kavramlarin fliskisi

Karakter ve miza¢ kavramlarinin zaman zaman duygu durum ve duygu ile
karistirildigl, anlam bozukluklarina neden oldugu daha once deginilmisti. Bu
kavramlar birbirlerinden farkli anlamlar tasidiklari halde, birbirleriyle yakin iligki
igerisindedir. Belirli bir zaman dilimi iginde kisinin devam ettirdigi kisilik 6zellikleri,
karakterin bir goriintimiidiir. Sosyal ve ahlaki agidan karakter, kisilerin bu konudaki
farkliliklarint ifade etmek maksadiyla kullanilmaktadir. Karakter kavrami, bireyin
yasadig1 cevrenin toplumsal degerleri ve ahlaki kurallar ile yakindan ilgilidir. Bu
acidan karakteri insanin icinde yasadigi cevrede gecerli olan deger yargilarini ve
ahlak kurallarin1 kullanig bigimi olarak tanimlayabiliriz. Karakter, aile, okul ve
cevrenin etkisiyle ¢ocukluk déneminden itibaren gelismeye ve sekil almaya baslar.
Toplumsal yasam da karakter, ceza da ddiillendirme yontemi ile mantikli diisiinme

ve duygusal benimsemeler ve Ornek alma ile gelisir ve olgunlasir. Karakter,
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dogumsal nitelik tasimayan, birey tarafindan belli bir yasam bigimine bagh

kalabilmek i¢in sonradan edilen 6zelliklerdir.

Miza¢ karakterin devamlik arz eden boliimii olarak diisiiniiliir. Ornegin;
kisinin kendini devamli yorgun hissetmesi veya her fikrin aksini savunmasi bir
mizagtir. Mizag, giinliilk yasant1 i¢inde bireye 6zgii, oldukca sinirli, belirli duygusal
tepkilerin nitelik ve nicelik bakimindan degismesidir. Bazi aragtirmacilar mizaci,
duygularin ¢abuk uyanip uyanmamasi, silirekli olup olmamasi, derin duyu
duyulmamasi niteliklerinin tiimii olarak agiklamaktadirlar. Bazi bireylerde duygular
cabuk uyanip siireksiz olur ama derin duyulabilir. Baz1 bireylerde ise, yavas uyanip
stireksiz ve ylizeysel olabilir. Bu acidan miza¢ daha ¢ok bireyin i¢ yapisiyla ilgilidir
denebilir. Mizag bireyin duygusallik yoniini temsil ettigine goére bu konudaki
ozelliklerin bir kisma kalitim yoluyla 6nceki nesillerden gegerken bir kismi da
sonradan alisma ve Ogrenme yoluyla kazamilir (Tikici, 2005: 95). Yapilan
caligmalarda kisilik Ozellikleri duygu durumlar ve duygulanimlar arasinda
baglantilar oldugunu destekleyen kuramlarin ve arastirmalarin ¢ogunlukta oldugu

goriilmiistiir (Sayin, 2005: 282).

1.8.2 Duygu ve Iletisim Tliskisi

Duygunun en belirgin sosyal yonlerinden biri, onun iletisim giiciidiir.Sinirli
oldugunuzda arkadaslariniz bunu bilir ve sizden uzak durmaya g¢alisirlar. Her ne
kadar, duygularimiz her zaman yilizimiize yansimasa da, yiiz ifademiz ne
hissettigimizin en acik isaretidir. Gergekte yiiz ifadelerimiz “‘evrensel bir dil”
olusturur. Yiz kaslarimin hareketi beyne giden kanin 1sisim etkiler. Beynin farkl
kisimlarina akan kanin 1sisindaki degisiklikler, beynin o kismindaki farkli sinir

tastyicilariin cogalmasini etkiler, dolayisiyla duygular harekete gegirir.

Mutluluk, iiziinti, kizginlik, korku, hayret, tiksinti gibi duygular1 yansitan
yiiz ifadeleri en gelismis toplumlardan en ilkel topluluklara kadar, diinyanin hemen

her yerinde ayni olmaktadir. Sagduyumuz, yiiz ifademizin ig¢sel duygularimizi
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yansitan bir ayna oldugunu bize sOyler. Giiliimsemenin insanin i¢ diinyasina
yanstyacagl ve kendini daha iyi hissedecegi yoniinde yaygin inanglar vardir.
Buradaki diislince, yiiz ifadelerimizden aldigimiz geribildirim tarafindan

duygularimizin etkilenecegidir (Barutgugil, 2004: 79).

Biitiin bu karsilikli iletisimin organizasyonel anlamda 6zellikler yoneticiler
ve liderler agisindan da ¢ok 6nemli bir yeri vardir. Duygular1 anlamak ve yonetmek
tamamen olumlu ve saglikli bir iletisim ortaminin olusturulmasiyla miimkiin olur. Bu
sebepten iletisim kanallarim1 agik tutmak; organizasyon yapisinin saglam olmasi,
calisan1 istenilen amagclara yonlendirme ve c¢atismalari Onleme agisindan ¢ok

Onemlidir.

Is hayatinda ¢esitli kademelerde yapilan bir arastirma, ydneticilerin
zamanlarmin % 75 ile %95 arasindaki boliimiinii iletisime ayirdiklarini ortaya
koymustur (Kogel, 2003: 529). Duygularin egemen oldugu bir organizasyonel
yapida, iletisimin ve onun giicliniin farkinda olamayan bir yonetici ve liderin

duygular1 anlamak ve yonetmek gibi bir yeteneginin olmasi diisiiniilemez.

Iletisimin iki boyutu vardir: bunlar icerik ve iligkidir. Igerik mesajin
kendisini olustururken, iliski boyutu mesajin, iletisim kuran kisilerin iligkilerinin
tiriine ve iletisim ortamimnin Ozelliklerine gore ifade edilis bicimi ya da tarzidir

(Tevriiz, 1997: 76). Duygu kavramu iste bu ikinci tiir ile yakindan iligkilidir.

1.8.3 Duygu ve Stres Iliskisi

Fineman duygu konusu islenirken, iki konunun duygu kavramindan
ayrilmast gerektigi hususuna deginmistir. Bunlardan birincisi stres digeri ise
motivasyondur (Fineman, 2005:291). Selye stresi “viicudun herhangi bir dis talebe
verdigi 6zel olmayan tepkidir” biciminde tanimlamistir. Stres, bireyler iizerinde etki
yapan ve onlarin davranislarini, baska insanlarla iliskilerini etkileyen bir kavramdir.

Stresi, insanin yasadigi ortamda meydana gelen bir degisimin veya insanin ortami
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degistirmesinin onun Tlzerinde etkiler birakmasi ile ilgilidir. Etki altinda kalan
insanin kisilik 6zelliklerinin, bu etkilerin tesiri altinda kalma derecesini etkilemesidir

(Giiglii, 2001: 93).

Stres, insan sagligin1 bozan ve insanin Ozgiirce yasamasini engelleyen en
onemli nedenlerden biridir. Stres, olaganiistii talepler, baskilar veya firsatlardan
dolay1 bireyde olusan gerilim durumudur. Stres, kisinin gercek diinyast ile
beklentileri arasindaki farkliliga gosterdigi tepkidir. Stres, bireyde gerilime, liziintiiye
ve ¢okiintiiye yol acan bir gligtiir. Stres, bireyi tehdit eden ve zorlayan tehlikelere
kars1 gosterilen bedensel ve ruhsal bir tepkidir (Giimiistekin, 2005: 271). Bir
arastirmada lizerinde yapilan bir arastirmada, araliksiz 16 saat ¢evresel ortamlari
degistirilen ve asir1 strese maruz birakilan maymunlarin sonrasinda kalp krizi

gecirerek 61diigii gozlemlenmistir (Ziegler: 37).

Stres organizasyon yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken onemli
bir kavramdir; ¢iinkii stres, ¢alisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve
davraniglarin1 dogrudan etkilemektedir. Stres hem bireysel hem de organizasyonel
nedenlerle ortaya ¢ikabilmektedir (Giil, 2008: 2). Organizasyon ortaminda belirli rol
ve gorevleri yerine getiren birey, organizasyon ortamindan kaynaklanan
organizasyonel stres ile karsi karsiya kalmaktadir. Is stresi olarak da nitelendirilen
organizasyonel stres, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan
degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla
etkilesiminden kaynaklanan durumdur. Strese neden olan stres kaynaklari, ¢alisan
bireylerin lizerinde baski ve zorlama yaratir. Baski ve zorlamanin uzun siirmesi ise,

calisanlarin saglik sorunlari ile karsi karsiya kalmasina yol acar

Stresin uzun siirmesi durumunda viicutta bir takim istenmeyen durumlar
gortlebilir. Ciinkii uzamis stres, hipokampusun islevlerini bozabilir (Savrun, 2005:
84). Stres altindayken veya kaygi, hatta mutlulugun getirdigi yogun heyecan
hissedildiginde, beyinden bobrek iistiindeki adrenal bezlerine uzanan bir sinir, bedeni

acil duruma hazirlayan epinefrim ve noropinefrin salgilanmasina yol agar. Bu
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hormonlarin  beyinde gittigi ana nokta amigdaladir; bunlar olayin anisini
giiclendirmek icin beyindeki diger alanlar1 uyarmak amaciyla amigdaladaki néronlar
harekete gecirir. Stres uyarilmasi sirasinda salgilanan hormonlar bagisiklik
hiicrelerinin islevlerinin engellenmektedir. Stres, hayatin devami acisindan ¢ok daha
acil olan ve o anki olaganiistii duruma Oncelik taniyan bir enerji tasarrufuyla,
bagisiklik direncini en azindan gegici olarak bastirir. Ancak stres hali siirekli ve

yogun olursa, bu bastirma da uzun siireli olabilir (Goleman, 2009: 45-225).

Stres ve duygular arasinda siki bir baglanti vardir. Ozellikle olumsuz
duygular stresle beraber ortaya ¢ikar. Sikinti, mutsuzluk, diismanlik, asabiyet,
sinirlilik, tedirginlik ve korku verilebilir. Ozellikle sikintili olup anksiyete bozuklugu
gosteren bir kigi bunun iistesinden nasil gelecegini bilemezse psikolojik ve fizyolojik

olarak tehdit altina girebilir.

1.9 DUYGULAR KONUSUNDA YAPILMIS CALISMALAR

Duygular calisma ortaminin dinamiklerinin anlasilmasinda vazgec¢ilmez
unsurlardir (Ashkansky,2000:14). Duygu olgusunu ¢aligma ortamindaki boyutlariyla
ele alirken, bu konuda 6nemli bir ayrimin altin1 ¢izmek gerekir. En genel haliyle
bakildiginda, belirli bir iste ¢aligma eyleminin insanoglunun sosyal varliginin 6nemli
bir belirleyicisi oldugu ve boylelikle sevme, nefret etme, acima, korku, hiisran,
seving, sucluluk, kiskancglik gibi ¢esitli duygularin hissedildigi ve ortaya koyuldugu
bir alani temsil ettigini sdylemek miimkiindiir. Bunun yaninda, is doyumu ve
motivasyon gibi arastirma alanlari, yine bireyin isi ile ilgili hislerini agiklamakla
ilgilenir (Seger,2005:814). Durum boyle olunca duygular konusunda yapilan
caligmalar son yirmi yila kadar is doyumu ve motivasyon konusu icinde ele
alinmistir. Ancak daha sonra yapilan calismalarda 1983 yilinda “Duygusal Emek”,
1995 yilinda “Duygusal Zeka”, 1996 yilinda ise “Duygusal Olaylar Kurami” ortaya
konulmustur. Kismen de olsa bizim arastirma konumuza giren “Gegici Duygulanim”

konusunda da caligmalar yapilmistir. Ancak bu c¢alismalarin bircogu da yine
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duygular1 is tatmini semsiyesi altinda degerlendirmistir. Asagida yapilan bu

caligmalarla ilgili bilgiler verilmistir.

1.9.1 Duygusal Olaylar Kuram

Duygusal Olaylar Kurami1 Weiss ve Cropanzano tarafindan 1996 yilinda 6ne
stiriilmistiir. Bu kuram is yerinde deneyimlenen duygu durumlarmin nedenlerine ve
sonuglarina yonelik bir yaklasim sergilemektedir. Weiss ve Cropanzano, is
doyumunu, kisinin isine yonelik yaptig1 degerlendirme temelli bir yargi oldugunu ve
iste  yasanan duygulanimsal deneyimlerin bu yargiy1 etkileyebilecegini
savunmaktadirlar. Bu nedenle, Duygusal Olaylar Kurami is doyumu ve duygulanim
kavramlarini birbirinden ayirmakta ve bu kavramlarin ayri  ayri1 calisilmasi
gerektigini one siirmektedir. Bu kurama gore, ¢alisma ortaminin genel 6zellikleri, is
yerinde belirli tlirdeki olaylarin yasanmasina neden olmakta ve is yerinde yasanan
olaylar, c¢alisanlarin duygu olusumlarinin  ve tepkilerinin  temel nedenini
olusturmaktadir. Ayrica, c¢alisanlarin temel kisilik Ozellikleri hem c¢alisanlarin
isyerindeki duygularini etkilemekte, hem de iste yasanan olaylar ile verdikleri

duygusal tepkiler arasindaki iligkiyi etkilemektedirler (Korkmaz, 2010: 201).

1.9.2 Duygusal Emek Kuram

Miisterilerle birebir iletisim halinde olan isgorenlerin, duygu gosterimlerini
organizasyon tarafindan belirlenen standartlara uygun hale getirmeleri ve bu siirecte
harcadiklar1 ¢aba, duygusal emek olarak adlandirilmaktadir. Giinimiiz kosullarinda
hizmet c¢alisanlar1 aldiklar1 iicretin karsiliginda kendi duygularmi kullanarak karsi
tarafin duygularimi yonlendirme gorevini de yerine getirmek durumundadirlar.

Duygusal emegin ¢ikis noktasini da iste bu olgu olusturmaktadir.

Duygusal emek kavraminin 1983 yilinda Hochschild tarafindan ortaya
atilmistir. Duygusal emek, isi geregi miisterilerle birebir iletisim halinde olan

isgorenlerin duygusal tepkilerini organizasyon igin kabul edilebilir sekle sokmak
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veya organizasyon amagclariyla uyumlu duygu gosterimleri yaratmak amaciyla
harcadiklar1 ¢aba seklinde tanimlanabilir (Meanwell, 2008: 2). Calisanlarin duruma
gore duygulari bastirmalari, daha abartili olarak gdstermeleri veya yapay duygu
ifadeleri sergilemeleri gerekebilir. Burada 6nemli olan onlarin ne hissettikleri degil,
disartya yansitilmast  gereken duygularin ne oldugudur (Koksel,2009:15).
Isgorenlerin duygusal emek harcamalarindaki amag, baskalarinin duygularin
etkilemek suretiyle organizasyonel amaglara ulasmaktir. Bunu gerceklestirmek iginse
kendi duygularini ara¢ olarak kullanirlar. Duygusal emegin boyutlarini ise su sekilde

sayabiliriz (Giingor, 2009: 171):

a. Duygusal gosterim siklig1,
b. Gosterim kurallari icin sarf edilen dikkat,
c. Sergilenmesi talep edilen duygularin ¢esitliligi,

d. Duygusal uyumsuzluk.

Bu yaklagima gore c¢alisanlar, icinde bulunduklari ruh durumu ne olursa
olsun kendilerinden beklenen bu duygulart gosterim kurallar1 ¢ercevesinde,
mimikleri, tavirlart ve davraniglari yoluyla karsi tarafa yansitmalidirlar. Bununla
birlikte calisanlar zaman zaman bu duygulann farkinda olmadan da
sergileyebilmektedirler. Ancak gercek olan sudur ki, kisinin kendisini zorlayarak
sergiledigi duygular ¢ogu zaman gercek ifadeleri degildir. Durum bdyle olunca
gercek duygular ile sergilenen duygular arasinda bir ¢atisma ortami ¢ikmaktadir.
Duygusal emege iliskin kisiden beklenen yiiksek beklenti ¢alisanda stres, endise,
tikenmislik duygusu gibi olumsuz durumlar meydana getirebilmektedir (Glingor,

2009: 182). Duygusal emek dort asamadan olusur (Newman vd.2009: 8):

a. Kars tarafin duygusunu anlamak,

b. Kendi i¢inde bulundugu ruh halini ve durumunu analiz etmek,
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c. Hangi davranislarin karsi tarafi etkileyebilecegini analiz etmek,

d. Davranisi sergilemek

Duygusal emek zamanla kurum kiiltiiriiniin bir parcasi haline gelmektedir.
Sonunda kurum kiiltiiri sadece ¢alisanlarin davraniglarini degil, ayn1 zamanda
duygularint  da  kontrol etmeye yoneldikleri bir yapiya yOnelmektedir
(Giingo6r,2009:168).

1.9.3 Duygusal Zeka Kuram

Duygular konusunda yapilmig ¢alismalarin biiyiik bir kismi1 son dénemlerde
yapilan Duygusal Zeka kavrami iizerinde yapilmistir. Ozellikle yoneticilik ve liderlik
kavramlar1 boyutunda da incelenen bu konu duygularin agiklanmasinda ve ilgi odagi

olmasinda etkili olmustur.

1.9.3.1 Zekinin Tanim

Zeka; insanin diisiinme yeteneginin biitiiniidiir. Yeni durumlara ve
uyaranlara uyabilme yetenegidir (Baltas, 2002: 48). 1Q veya bilissel zeka; bireyin
entelektiiel, analitik, mantiksal ve rasyonel becerilerinin tiimiidiir. Sozsel, uzaysal ve
matematiksel becerileri kapsar. Yeni bilgileri ne hizla 6grendigimizi, 6dev ve
egzersizlere ne derece odaklanabildigimizi, objektif bilgiyi hafizamizda ne kadar
tutabildigimizi, sayilar1 beceriyle kullanip kullanamayacagimizi, soyut diisiinme ve

analitik problem ¢dzme yetenegini 6lger (Acar, 2007: 18).

1.9.3.2 Zeka Kuramlar

Duygusal Zeka’nin anlasilabilmesi icin yakin iliski icerisinde bulundugu

Zeka Kuramlar1 hakkinda bilgi vermek yerinde olacaktir. Asagida Sosyal Zeka,
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Kiiltiirel Zeka ve Coklu Zeka Kurami hakkinda kisaca bilgilendirme yaptiktan sonra

Duygusal Zeka Kurami agiklanacaktir.

1.9.3.2.1Sosyal Zeka Kurami

Sosyal Zeka insan aklinin en 6nemli dzelliklerindendir. Unlii egitim bilimci
Humprey’e gore insan zihninin en yaratici kullanimi, insan iligkilerini etkili olarak
stirdirmekle olur. Sosyal Zeka insanlarla birlikte calisabilme, S6zel ve Bedensel
Zeka dilini etkili bir bicimde kullanarak ¢ok farkli karakterlere sahip insanlarla
kolaylikla iletisim kurabilme, insanlar1 yonetebilme, onlarla uyumlu ¢alisabilme ve

insanlar1 ikna edebilme becerisidir.

Sosyal Zeka, diger insanlarla sozlii ve sozsiiz iletisim kurma, gurup iginde
isbirlikli ¢alisma yeteneklerini igerir. Ruh halleri, huylar, yonelimler gibi insanlar
arasindaki iligki farklarini da ortaya koyar. Bu zeka tiiriinde geligsmis insanlar,
kendilerini bagkalarinin yerine koyma ve onlar1 anlayabilme,duygu diisiince ve

inanglari ile 6zdeslesebilme becerilerine sahiptirler.

Bu kavram ilk kez 1920’deki bir makalesinde Edward Thorndike tarafindan
dile getirilmistir. Thorndike bu tiir kisileraras1 etkinligin, basta liderlik olmak iizere
birgok alanda hayati 6nem tasidiginin altini ¢izmistir. Sosyal Zekayr olusturan
unsurlar iki kategoride incelenebilir: Sosyal farkindalik ve Sosyal beceri (Goleman,
2006: 106-109):

a. Sosyal Farkindahk: Sosyal farkindalik, baska birinin hig¢ halini aninda
sezmekten, hislerini ve diisiincelerini anlamaya, karmasik sosyal
durumlar1 kavramaya kadar uzanan bir yelpazeye gonderme yapar. Su

ogelerden olusur :

a. Temel empati: Bagkalarmin seslerini paylagmak, sozsiiz

duygusal isaretleri okumak.
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b. Uyum: Piir dikkat dinlemek, bir kisiye uyum saglamak.

c. Empatik isabet: Bagka birinin diislincelerini, hislerini ve

niyetlerini dogru anlamak.

d. Sosyal bilis: Sosyal diinyanin nasil isledigini bilmek.

b. Sosyal Beceri : Bagka birinin ne hissettigini sezmek, yada ne
diisiindiigiinii veya amagladigini bilmek isin baslangicidir, ama verimli
etkilesimleri garanti etmez. Sosyal farkindalar dayanan sosyal beceri,

pliriizsiiz ve etkili iligkilere olanak saglar ve su 6geleri igerir :
a. Eszamanlilik: Sozsiiz diizeyde piiriizsiiz etkilesim
b. Benlik sunumu: Kendine etkili bi¢imde tanitmak
c. Niifuz: Sosyal etkilesimlerin sonucu etkilemek

d. llgi: Bagkalarinin ihtiyaglarini énemseyip, uygun bigimde

davranmak.

Sosyal farkindalik ve sosyal beceri alanlari, temel nitelikteki alt yol
yetilerinden, daha karmasik {ist yol ifadelerine kadar uzanir. Ornegin es zamanlilik
ve temel empati tamamen alt yol 6zellikleridir. Empatik isabet de niifuz ise iist ve alt
yollarin karisitmindan ¢ikar. Bu becerilerin bazlar1 her ne kadar soyut goriinseler de

degerlendirilmeleri agisindan ¢ok sayida test 6lgek vardir.

1.9.3.2.2 Kiiltiirel Zeka Kuram

Kiiltiirel zeka konusu ilk defa P.Christopher Earley ve Elaine Mosakowski
tarafindan 2004 yilinda yayimlanan makalelerinde ortaya atilmistir. Kiiltiirel zeka,
bireyin farkli kiiltiirlerden olan bir kisinin alisik olmadigimiz ve agik olmayan

davranis, jest, el kol hareketlerini o kisinin arkadaslar1 ya da aym kiiltiiriinden olan
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insanlar gibi anlamasi ve yorumlamasi olarak ifade edilmistir . Kiiltiirel zeka, farkli
kiiltiirel ortamlarda etkin bir sekilde calisabilme yetenegi olarak tanimlanabilir.
Earley ve Ang , kiiltiirel zekanin birden fazla boyutu oldugunu, 1k, etnik kdken ve
milliyet gibi farkliliklar1 biinyesinde barindirdigi ayrica kiiltiirleraras1 durumlarda
daha etkin olmaya yonelik bir bireysel yetenek oldugunu ifade etmislerdir. Mazneski
ise, kiiltiirel zekayi, insanin kendisi olmaya calisirken, ayn1 zamanda baskalarinin
kendileri olmalarina izin verilmesi, onlara saygi duymak ve deger vermek olarak
tammlamistir. Ayrica kiiltiirel zekayi, isletmeyle veya kiiltiirle alakali problemler
arasindaki iligkileri, farklar1 anlama ve yoOnetme yetenegi olarak ifade etmistir.
Maznevski, kiiltiirel zekanm, kiiltiirler hakkinda bilgi sahibi olmayi, farkh
kiiltiirlerde etkin calisabilmeyi ayrica kisinin kendi hareket, davranis, reaksiyon ve
ogrenme siireglerine dikkat edebilmesini gerekli kildigin1 vurgulamistir. Thomas ve
Inkson, kiiltiirel zekayi, bir kiiltiirii anlamada esnek ve yetenekli olmak, artan bir
sekilde bu kiiltiir hakkinda bilgi sahibi olmak, bu kiiltiirlerle etkilesim halinde daha
uygun davranis bi¢imleri gelistirerek adapte olmak ve diislince yapisini bu baglamda
yavas yavas yeniden yapilandirmaya caligmak olarak ifade etmistir. Bugiine kadar
yapilan caligmalar, kiiltiirel zekanin kendine has 6zgiin bir alan oldugunu ve

uygulama ag¢isindan 6nemini ortaya koymaktadir (Yesil, 2010: 147-168).

1.9.3.2.3 Coklu Zeka Kuramm

Coklu zekd kuramint Howard Gardner tarafindan gelistirmistir. Gardner'a
gore bilmemizi ve 6grenmemizi saglayan yedi tir zekd vardir. Coklu zeka; dil,
miizik, viicut kinetigi ve kisisel zekalar1 igermektedir. Gardner zekdnin varligim
insan beyninin yapisini ve bireylerin kiiltiirel degerlerini temel alarak tartismistir
(Yasarsoy, 2006: 11). Bu kuram ile insan zekasmin tek boyutlu olmadigi, ¢cok farkli
boyutlarda degerlendirilmesi gerektigi ortaya koymustur. Gardner’a gore kalitim,
erken egitim ya da bu Ogeler arasinda bulunan siirekli etkilesimden dolay1 bazi

bireyler belli zekalar1 baskalarindan ¢ok gelisir (Gardner, 2010:400).
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Coklu zekd kurami Ogrencilerin birbirinden farklt oldugunu kabul eder.
Ogrenciler bireysel 6grenme farkliliklariyla sinif ortamlarina gelmektedirler. Coklu
zeka teorisinde basarisiz 6grenci yoktur. Bu teoriye gore her cocugun dahi oldugu bir
alan vardir. Onemli olan onlarm bu dahi yanlarin1 bulup ortaya cikartmaktir. Bu da
her zeka tirline gore Ogretim faaliyetlerinin  smifta  uygulanmasiyla

gerceklesmektedir. Coklu zeka alanlari sunlardir:

a. Dilsel Zeka: Konusma ve yazma dilinde kelimeleri etkili ve akillica

kullanma kapasite ve yetenegidir.

b. Matematiksel-Mantiksal Zeka: Sayilarla diisiinme, hesaplama, sonug
¢ikarma, mantiksal iligkiler kurma, hipotezler iiretme, problem ¢6zme, soyut

sembollerle ¢aligma, bilginin pargalan arasinda iliski kurma becerisidir.

c. Gorsel Zeka: Resimler, imgeler, sekiller ve ¢izgilerle diisiinme, ii¢ boyutlu

nesneleri algilama ve muhakeme etme becerisidir.

d. Miiziksel Zeka: Sesler, notalar, ritimlerle diisiinme, farkli sesleri tanima ve
yeni sesler, ritimler {iretme becerisidir. Ritmik ve tonal kavramlar1 tanima ve

kullanma, ¢evreden gelen seslere kars1 duyarlilik kapasitesini igerir.

e. Bedensel Zeka : Bedensel zeka tiim viicut ve ellerle ilgili bir zeka tiiriidiir.
Kisinin kendisini ifade etmesinde bedenini (dans, mimik, pandomim)
kullanma kapasitesi ve kisinin ellerini bir seyler tretmekte, yaratmakta

(heykel ya da seramik ¢aligmalar1) kullanma yetenegidir.

f. Sosyal-Kisileraras1 Zeka: Baskalarinin ruh hallerini, hislerini, duygularini,

mizaglarini anlama kapasitesi ve yetenegidir.

g. Icsel Zeka : Kendini yonlendirme, degerlendirme, idare etme ve kendini

tanima kapasitesidir. Kendisiyle ilgili hedefler olusturma becerisidir.

h. Dogaya Doniik Zeka: Dogal ¢evreyi anlama ve tanima kapasitesidir. Zekay1

aciklamaya calisan bir¢ok kuram vardir. Bu kuramlardan bazilar1 zekanin
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sabit ve degisemez oldugunu one siirerken son yillarda yaygin olarak kabul
goren goriisler gerekli kosullar saglandig: takdir de zekanin dgretilebilecegini

One stirmiiglerdir.

1.9.3.3 Duygu ve Zeka iliskisi

Diisiincelerimiz  duygusal durumumuzu etkilerken, duygularimizda
algilarimizi ve  hatirladiklarimizi etkilemektedir.  Zihinsel  yetenekler
davraniglarimizin temelinde yer alan duygusal duyarliligin, farkindaligin ve duygu
denetiminin temelini olusturan yeteneklerdir. Bu yetenekler diger bir deyisle, saglikli
duygulan sagliksiz duygulardan ayirmay1 ve negatif duygulardan pozitif duygulara
nasil gecilebilecegini gostermektedir. Bu zihinsel ve duygusal alanin birbiri ile

iligkili oldugunu gostermektedir .

Duygu ve zeka iligkisi insanlik tarihi boyunca insanlar ilgilendiren bir konu
olmustur. Antik felsefede Stoacilar, bilge kisinin higbir duygu ya da hissin etkisinde
kalmayan kisi oldugunu savunmustur. Aristo duygularin biling fonksiyonlar ile
beraber ortaya ¢iktiklarini ve bu fonksiyonlarin refakatgileri olduklarini savunmustur.
Descartes doneminde ise, akilcilik yaklagimi sistematik olarak ifade edilmistir.
“Diislinliyorum, Oyleyse varim” temel varsayimiyla hareket eden Descartes,
duygularinda, kisilerin diisiincelerine bagli olarak ortaya ¢iktigini savunmustur. Son
yillarda yapilan caligmalarda ise duygu ve diisiince etkilesimi ortaya c¢ikmustir.
Yapilan aragtirmalar diisiincelerin bireyin duygu durumlarini genelledigini ortaya
koymaktadir. Duygusal zeka, duygusal ya da zihinsel yeteneklere karsi degildir.
Duygusal zeka, duygularin daha zekice diisinme ve duygular hakkinda zekice
diisiinceler ile 1ilgili fikirler vermektedir. Duygular zihinsel semalar1 harekete
gecirdiklerinde, 0zel bir potansiyel meydana getirmektedirler. Duygular ve
diislinceler ayni islemin bilesenleridir. Bir diislince, bir duyguyu harekete gegirmekte
ve boylece duygular diisiincelere yon vermektedirler. Duygular dikkati toplama
yetenegini ve zekayi etkilemektedir. Kisisel basari i¢in her ikisi de gereklidir. Duygu

ve zekayi birbirinden ayirmak miimkiin degildir (Yasarsoy, 2006: 13).
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1.9.3.4 Duygusal Zekanin Tanimi

Duygusal zeka kavraminin gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili
basarilarin1 6lgmek igin kullanilan genel Ol¢lim testlerinden (iiniversite se¢me
sinavlari, 1Q testleri vs.) basarili olan kisilerin bir ¢ogunun, ger¢ek hayatta basarisiz
olduklarmin tespit edilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Duygusal zeka kavrami, ilk defa
1990 yilinda Salovey ve Mayer tarafindan bagkalarinin duygulan ve hislerini anlama
becerisi olarak tanimlanmistir. Goleman'e gore ise duygusal zeka, kisinin kendisi ile
cevresindeki insanlara arasindaki iligkidir. Baska bir tanima goére duygusal zeka,
duygulan dogru anlatip ifade etme, duygulan bilissel siireclerle entegre etme,
duygulan anlama ve duygularin c¢esitli durumlar {izerinde etkisini anlama gibi

duygusal yetenekler ve duygulan yonetmeyi ifade eder (Giirbiiz, 2008: 175).

Is diinyasinin kurallar1 degismektedir. Ne kadar zeki oldugumuz, ne kadar
calisigimiz ya da tecriibeli oldugumuzun yani sira kendimizin ve c¢evremizin
duygularint ne kadar anladiZimiz ve yonlendirebildigimiz olgusu 6n plana
cikmaktadir. Bir iste devam etmemiz basarili basarisiz olmamiz da aslinda biiyiik bir

oranda buna bagli goériinmektedir (Hughes: 3).

Psikologlar zeka hakkinda diisiinmeye ve yazmaya basladiklarinda, 6zellikle
hafiza ve problem ¢ozme gibi biligsel olgular iizerinde durmuslardir. Bununla
beraber biligsel olmayan olgularin da onemli oldugu diisiincesi zamanla bilim
adamlar1 tarafindan benimsenmistir. Ornegin David Wechsler zekdyi, “cevresiyle
uyumlu olarak bir biitlin olarak rasyonel diisiinen, bireysel olarak amaglarina yonelen
toplam kapasite” olarak tanimlanmis ve zekanin cevresiyle vazgecilmez bir biitiin
oldugunu savunmustur. 1940’ 11 yillarin basinda zekayla ilgili olgularin disinda zeka
ile ilgili olmayan olgularin da Onemini belirtmistir. Bununla kisisel faktorlerin
yaninda sosyal faktorleri de on plana ¢ikarmistir. Thorndike sosyal zeka ile ilgili
1930 yilinda bir yazi yazmig ancak, ne yazik ki bu yazi 1983’¢ kadar Gardner’in
coklu zeka kuramina kadar goz ardi edilmis ve gereken Onem verilmemistir
(Cherniss, 2000: 3).
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“Duygusal zeka kisilerin baskalarinin duygularimi fark etmesi kadar, bu
duygular1 dogru bir sekilde degerlendirebilmeleri ve hayatlarinda bagarili
olabilmeleri ve motive edilebilmeleri i¢in bu duygular1 kullanabilmelerine katkida
bulunan yeteneklerin timidiir” (Giiney, 2006: 110). Eger duygular, is, egitim ya da
0zel yasantida istenilen sonuglara ulagsmak icin kullanilabiliyor ve bu sonuglar elde
edilebiliyor ise bireyin kendisini duygusal olarak zeki seklinde tanimlamasi
mimkiindiir (Aksarayli, 2008: 756). Duygusal zekanin sozliik anlami seving, keder,
korku, nefretin veya ilginin oldugu etki bilis durumu, bilincin bilissel ve goniillii
yapilarini birbirinden ayirt edebilme konusunda deneyimli olma durumu seklinde
tanimlanabilir (Edizler, 2010: 297). Biitiin bu tanimlarla beraber,alternatif zeka
kuramlarinin IQ tamamlama cabalar1 yeni bir boyuta tasinarak,biligsel ve duyussal

sistemlerin iiretici bir bilesimi ortaya konulmustur (Cakar, 2005: 130).

Duygusal zeka, bilissel aktivitelerde 6rnegin problem ¢dzme ya da gerekli
davraniga odaklanma gibi aktivitelerde ve duygu siireci ile ilgili yeteneklerle ilgilidir.
Bu 6zelliklerin pek ¢ogu standart IQ testleri ile dlgiilebilir fakat bu yeteneklerden
birisi olan duygusal zekanin degerlendirilmesi ile bireyin kisisel iliskileri, aile
islevleri ve is yasamindaki iliskileri hakkinda daha c¢ok bilgi edinilebilir. Bu
sebeplerden dolay1 duygusal zeka pozitif psikoloji iginde yer almaktadir (Yasarsoy,
2006: 16).

1.9.3.5 Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka kavrami literatiire kazandirildiktan sonra gesitli modeller
gelistirilmistir. Sirastyla Mayer ve Salovey'in, Bar-On'un, Goleman'in, Cooper ve
Sawaf’in duygusal zeka adi altinda olusturduklari modeller, yetenek ve karigik (mix)
model olarak iki gruba ayrilmigtir. Mayer ve Salovey'in modeli yetenek modeli
olarak degerlendirilirken, digerlerinin modelleri ise karigik model olarak

degerlendirilmektedir.
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1.9.3.5.1Mayer ve Salovey Modeli

Duygusal tasart modeli ad1 da verilen bu model, 1997°de John Mayer ve
Peter Salovey tarafindan yazilan ”Duygusal Gelisim ve Duygusal Zeka” adli kitabin
bir boliimiine dayanmaktadir( Salovey,2010: 62). Mayer ve Salovey yaptiklari
caligmalarda duygusal zekanin, duygularin anlamini fark edebilme kabiliyetine
dayandigini ve problem ¢dzmenin temelini olusturdugunu ifade etmislerdir. Mayer
ve Salovey'in duygusal zeka modeli dort boyuttan olusmaktadir (Glirbiiz, 2008: 174-
190):

1-Duyguyu
tanimlama

4-Duygularin
Y 6netilmesi

2-Duygunun
Kullanilmasi

3-Duygunun M

Anlagilmasi

Duygusal Zeka

Cizim-2 : Salovey ve Mayer’in Duygusal Zeka Modeli (Carusso & Salovey, 2010:12).

Cizim-2’de Salovey ve Mayer’in Duygusal Zeka’nin yapi tagini olusturan
dort duygusal beceri vardir. Her bir yetenek bagimsiz olarak ele alinabilir; fakat ayni

zamanda, her biri digerinin iizerine insa edilmistir. Bu Modeli Salovey ve Mayer
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1990 yilinda olusturmuslardir. Bu model ayni zamanda Goleman’in gelistirecegi

modele 6rnek teskil etmistir. Asagida modelin agiklamasi yapilmistir.

1.9.3.5.1.1 insanlarla Dogru iletisim, Duygular1 Tanimlayabilme

Kisinin kendi duygularinin farkinda olabilme ve bu duygularini ve duygusal
ihtiyaglarin1 baskalarina anlatabilme yetenegidir. Salovey’in tasarisinda duygulari
tanimlayabilme ilk sirada yer almaktadir. Bu yetenek kisinin kendini ve baskalarinin
nasil hissettigini net bir sekilde belirleme, sanat ve miizikteki duygular1 hissetme,
duygularini ifade etme ve satir aralarin1 okuma gibi bir takim farkli beceriler igerir.
Belki de en hayati olan, gercek gibi goziiken sahte duygular fark edebilme
becerisidir. Burada kisi kendinin ve etrafindakilerin ne hissettigini net bir sekilde
anlama ile bu duygular ifade etme yeteneginden bahsedilmektedir. Bu yetenek,
duygularin farkinda olmaktan ziyade, bu farkindaligin dogru olup olmadigina vurgu

yapmaktadir (Salovey, 2010:63-76).

1.9.3.5.1.2 Uygun Ruh Haline Biiriinme, Duygular1 Kullanma

Kisinin hissettigi farkli duygulan birbirinden ayirabilme ve tanimlayabilme
yetenegidir. Bu alanda gii¢lii yeteneklere sahip olan insanlar diger bir¢ok insana
nazaran kendi duygularini hisseder ve onlar1 tanimlar. Bu 6zel yetenek, duygularin
kisiye nasil yardimci oldugunu ve diisiinceyle nasil bir uyum icinde g¢alistiklarini
saptanmasina yardimct olur. Duygular1 kullanma yetenegi, diinyaya farkli agilardan
bakma ve bagkalarinin duygularim1 kendi i¢imizde hissedebilmemize olanak
tantyarak, bakis acimizi degistirir. Duygular, diisiincelere yardim edebilir, sorun
¢Ozme yetenegini arttirabilir ve muhakeme giiclimiize katkida bulunur. Burada dikkat
edilmesi gereken durum duygu ve diisiinceyi birbirine baglayan her seyin duyusal
zekd olmadigidir. Duygusal zekd sahibi olabilmek i¢in duygular, diislince
siirecimizin degerini anlamli bir sekilde yilikseltmeli ve ona yardimeci olmalidir

(Salovey, 2010:63-89).
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1.9.3.5.1.3 Duygular1 Anlama

Tipki iki duyguyu ayni anda hissetmek gibi karisik duygulan anlayabilme,
birinden digerine gecisi tanimlayabilme yetenegidir. Duygularin kendilerine ait bir
dili ve yine kendilerine ait mantikli bir isleyisleri vardir. Duygular1 anlama yetenegi
demek, hissettigimiz duygularin nasil olustugunu ve sonraki adimda ne olacagini
belirleyebilmek demektir. Duygulari anlama yetenegi, duygusal zekanin dort
yetenegi igerisinde, zihinsel siirecle en yakindan ilgili-ya da diisiince baglantili
olandir. Duygulara neyin sebep oldugunu, cesitli duygular arasindaki iligkilerin ne
oldugunu, duygularin bir asamadan digerine nasil gecis yaptigini ve biitiin bunlarin
nasil dile getirilecegini anlama yeteneginin yani sira, duygular hakkinda oldukga ¢ok

bilgi icerir (Salovey, 2010:63-105).

1.9.3.5.1.4 Hissedildigi Gibi Davranma, Duygular1 Yonetme

Verilen durumlardan faydali olmayan duygular ile baglanti kurma ve
kurmama yetenegidir. Duygular 6nemli bilgiler tasirlar, dolayisiyla duygularimiza
acik olmak ve edindigimiz bu bilgileri dogru kararlar almakta kullanmak ¢ok biiyiik
degere sahiptir. Bu yetenek asla hislere kapilmamaniz ve duygusal davranmamaniz
anlamma gelmez. Duygular1 yonetme yetenegi, duygularnizi, kararlarinizla ve
davraniglarinizla, hem kendi hem de cevrenizdekilerin yasam kalitesini arttiracak
sekilde biitlinlestirmek demektir. Gliglii duygular1 yonetme yetenegine sahip insanlar
tutkulu olabilirler; fakat bu kisiler ayrica, iyi bir duygusal denetime sahip olurlar
(Salovey, 2010:63-105).

Mayer ve Salovey duygusal zekanin yetenek alanlarimi ele alip
degerlendirmisler ve ¢ok faktorlii duygusal zeka 6lcegi gelistirmislerdir. Mayer ve
Salovey’in ilk donem calismalarinda gelistirdikleri 12 yetenek testinden olusan bir
duygusal zeka 6lgegi olan MEIS (The Multifactor Emotional Intelligence Scale-Cok
Yonlii Duygusal Zeka Olgegi) yakm tarihli ¢alismalarda profesyonel kullanim igin

revize edilmis ve yeni versiyonu ile MSCEIT adimi tasiyan yetenek modeli dlgegi
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gelistirilmistir. Bu 6l¢ek duygusal zekay: kapsamli bir yetenek modeli bakis agisiyla
degerlendiren ol¢ek en yiiksek gecerlilik ve gilivenilirlik degerleri sunmaktadir

(Edizler, 2010: 2970-2984).

1.9.3.5.2Reuvan Bar-On'un Duygusal Zeka Modeli

Reuven Bar-On duygusal zekay1 “Bireyin ¢evresel baski ve taleplerle basa
c¢ikmasinda ona bagar1 kazandirma yetenegini etkileyen bilissel olmayan beceriler,

yetenekler ve yetkinlikler siralamasi” olarak tanimlamaktadir (Bar-On, 1995: 5).

Duygusal zekanin yapisi hakkinda arastirmalar yapan Reuven Bar-On
“duygusal bolim” (Emotional Quotien) terimini ilk kez kullanan kisidir. Bar-On
duygusal zekayi kisisel, kisiler arasi, uyum, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak

tizere bes bolimde incelemektedir (Giirbiiz, 2008: 174-190).

Bar-On’a gore duygusal zekdsi yiiksek olan insanlar su ozellikleri
gosterirler: (Aydin, 2001: 721-722).

a. Kendilerini tantyip severler ve kendilerini ger¢eklestirmeye caligirlar
b. Bagkalarini anlarlar,onlarla ilgilenir ve bag kurarlar.

c. lyi birer dinleyicidirler.

d. Degisime ve sorunlara esnek bigimde ayak uydururlar.

e. Strese dayaniklidirlar,tahrik ve giidiilerini denetlerler.

=h

Duygularii kontrol altinda tutarlar.

Iyimser ve mutludurlar.

©«

Bar-On'un duygusal zeka yaklasimi gercek yasam sonuglart ve etkili
performans olgusu iizerine odaklanmaktadir. Bar-On’un “Duygusal Zeka Envanteri”

“Neden bazi bireyler hayatta digerlerine gore daha basarili olma kabiliyetine
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sahipler?” sorusunu temel alarak gelistirilmigtir. Bar-On’un 6lgegi, duygusal zekayi
6lgme konusunda ilklerden birisi olarak, psikolojik dl¢iim literatiiriinde yer alan ilk

duygusal zeka olgegi niteligini tasimaktadir (Edizler, 2010: 2970-2984).

1.9.3.5.3Goleman'in Duygusal Zeka Yetkinlik Modeli

Goleman duygusal zekay1, kendini harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen
yoluna devam etme, diirtiilerini kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini
diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini
baskasinin yerine koyabilme ve umut besleme olarak tanimlamaktadir. Kisiler arasi
iligkilerde zeka, diger insanlar1 anlamaktir. Kisinin kendisi hakkinda dikkatli, dogru
bir model olusturup bunu etkili bir yagam siirdiirebilmek i¢in kullanma becerisidir

(Goleman,2000: 65-69).

Goleman’in modern yasam, i§ diinyasi, danigmanlik ve egitim alanlarina
uygun caligmalar1 bu yonde artan ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik 6nemli katkilar
saglamistir. Goleman'in duygusal zeka tarifi “kendimizin ve baskasinin hislerini
tanima, kendimizi motive etme, icimizdeki ve iligskilerimizdeki duygulari iyi yonetme

yetisi “dir (Edizler, 2010: 2970-2984).

Goleman 1995'te basarili bir hayatin, standart zekadan ¢ok, duygusal zekaya
thtiya¢ duydugunu ileri stirmiistiir. Goleman' in Mayer ve Salovey' in modelini temel
olarak ele alip olusturdugu duygusal zekd modelini bes baslik altinda toplamaktadir:
Kisinin kendi duygularinin farkinda olabilmesi (6zbiling), kisinin kendi duygularini
yonetebilmesi (6zdenetim), empati kurabilme, kisinin kendini motive edebilmesi ve
sosyal beceriler (Giirbiiz,2008:174-190). Bu bes alan kendi iginde gruplara
ayrilmakta ve her bir alan kariyer yasaminda basar1 saglamada ve etkili iliskiler
kurmada gerekli olan yetkinlikleri icermektedir. Ozellikle liderler ve yoneticiler
acisindan oOnemli olan “duygusal yeterlilik” olarak adlandirilan bes unsur,

organizasyonlarda performansi yiikseltme agisindan dikkate alinmalidir.
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1.9.3.5.3.1.1 Ozbiling

Kendini tanima -bir duyguyu olustururken fark edebilme- duygusal zeka’nin
temelidir. Duygularin her an farkinda olma yetenegi psikolojik sezgi ve kendini
anlamak bakimindan sarttir. Gergek duygularimizi fark edememek bizi onlarin
insafina birakir. Duygularmi taniyan kisiler, hayatlarin1 daha iyi idare ederler

Goleman,2009: 73).

Insanin ruh halinin ve o ruh hali hakkindaki diisiincelerinin farkinda
olabilmesi, kendi duygularinin, kuvvetli ve zayif yonlerinin, ihtiyaclarinin farkinda
olmasi ozbilince dayanir. Ozbilinci yiiksek insanlar “duygularinin” kendilerini,
birlikte calistiklar1 insanlar1 ve is performanslarini nasil etkiledigini bilmektedirler.
Ornegin kisith zamanda galismaktan nefret eden bir yonetici, belli bir projeye ait

detaylar1 zamaninda planlar ve yerine getirir ( Nemli, 2001:132).

Ozbiling kendi kendini dogru bir sekilde degerlendirmeye; kendi ig
diinyamizi, tercihlerimizi, kaynaklarimizi, sezgilerimizi, giiclii yoOnlerimizin
smirlarimizi bilmeye dayanir. Ozbiling duygularinizin ve bunlarin etkilerinin farkinda
olmak demektir. Etkili liderler 6zbilinglerinden, iyi kararlar vermek ve “bana dogru
geliyor” tiirii sezgilerini gelistirmek amaciyla yararlanmayi bilirler (Goleman, 2000:

21).

1.9.3.5.3.1.2 Duygulari idare Edebilmek (Ozdenetim)

Duygular1 uygun bi¢imde idare yetenegi, 6zbiling temeli iistiinde gelisir. Bu
yetenegi zayif olan kisiler siirekli huzursuzlukla miicadele ederken, kuvvetli olanlar
ise hayatin tatsiz siirprizleri ve terslikleri karsilagtiktan sonra kendilerini daha kolay

toparlayabilmektedirler (Goleman,2000:73).

Ozdenetim kisinin kendi kendini kontrol etmesi, zarar verici duygularmni ve

giidiilerini denetimi altinda tutabilmesidir. Baskalarinin giivenini kazanmak ve
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stirdirmek diiriistliik standartlarint korumay1 gerektirir. Diiriistlik performansinin
sorumlulugunu iistlenmek demektir. Uyum yetenegi ise degisim karsisinda
gosterdiginiz esnekliktir. Yenilik¢ilik yeni fikirlerden, yeni yaklasimlardan ve yeni
bilgilerden rahatsiz olmamak, bunlara acik olmaktir (Goleman, 2000: 21). Boyle bir
ortamda bireylerarasi ¢atigmalar 6nemli dl¢lide azalir ve tiretkenlik artar. Duygularini
kontrol edebilen insanlar degisim gerekliligi ile karsi karsiya kaldiklarinda panige
kapilmazlar ve kolaylikla uyum saglarlar ( Nemli, 2001:132). Burada 6zdenetimden
kasit bastirmak degildir. Duygular1 bastirmak yalnizca onlarin daha giiclii bir sekilde
tekrar ortaya ¢ikmasina yol agar. Yapilmast gereken duygulan kabullenip onlarin bizi

ittigi anlik tepkilerden uzaklasmaya ¢aligmaktir (Cakar, 2003: 83-98).

1.9.3.5.3.1.3 Kendini Harekete Gecirmek

Duygular1 bir amag¢ dogrultusunda toparlayabilmek, dikkat edebilme,
kendini harekete gegirebilme, kendine hakim olabilme ve yaraticilik i¢in gereklidir.
Tikanip kalmamak her tiirlii yliksek performansi miimkiin kilar. Bu beceriye sahip
kisiler, yaptiklart her iste daha iiretken, etkili ve verimli olabilirler (Goleman,2000:
73).

Isletmenin performansi calisanlarinin motivasyon derecesiyle ¢ok yakindan
ilgilidir. Her bir calisgan kendisine verilen gorevi yerine getirmek icin istekli
olmadik¢a yonetme, yani amaglara dogru yonlendirme isi de zorlagmaktadir. Birlikte
calistigl insanlart motive edebilmek i¢in, lider veya yoneticinin kendisinin yiiksek
motivasyona sahip olmasi gerekir. Liderlik potansiyeline sahip olan bireyler, daha
yiiksek maas, ya da terfi etme gibi unsurlardan ¢ok basarma giidiisii ile hareket
etmektedirler. Motivasyonu yiiksek bireyler oncelikle yaptiklari isle ¢ok yakindan
ilgilidirler, performans Standartlarin1 yiiksek koyarlar, enerji doludurlar, 6grenmeyi
severler ve siirekli yenilik pesindedirler. Bu 6zelliklere sahip bir lider, kendi takimin
benzer Ozeliklere sahip yoneticilerden olusturacaktir, dolayisiyla bireysel
performanslar yaninda organizasyon performanst da yikselecektir ( Nemli,
2001:132).
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1.9.3.5.3.1.4 Baskalarimin Duygularim1 Anlamak

Duygusal 6zbiling temeli lizerinde gelisen diger bir yetenek olan empati,
insanlarla iliskide temel beceridir. Empatik iligkiler baskalarmin neye ihtiyaci
oldugunu, ne istedigini gosteren belli belirsiz sosyal sinyallere karsi daha duyarlidir

(Goleman,2000: 74).

Empati bagkalarinin duygu gereksinim ve kaygilarinin bilincinde olmay1
gerektirir: Baskalarini anlamak demek, onlarin duygularimi ve bakis agilarim
hissetmek demektir. Bagkalarini gelistirmenin en iyi yolu onlarin gelismek i¢in
nelere gereksinim duyduklarini anlamaktir (Goleman, 2000: 21). Sempatiden farkli
olarak empati diger tarafa duyulan bir sevgi degil yapilan tarafsiz bir

degerlendirmedir (Cakar, 2003: 83-98).

Empati, is hayatinda yoneticilerin, astlarnin duygularini anlamasi ve
dikkate almasi olarak ortaya cikmaktadir. Isletmelerde grup calismasma dayali
projelerin artmast, Kiiresellesme,bunun yaninda zeki ve ¢aligkan insanlarin isletmede
calismaya devam etmesinin saglanmasi geregi, organizasyonlarda empatinin 6nemini

arttirmustir ( Nemli, 2001: 132).

1.9.3.5.3.1.5 Tliskileri Yiiriitebilmek

Iliski sanati, bilyiik olciide baskalarmmn duygularini idare edebilme
becerisidir. Bu beceri popiiler olmanin, liderligin, kisilerarasi etkinligin altinda yatan
unsurlardir. Bu becerilerini ¢ok gelistirmis kisiler, insanlarla siirtiismesiz bir
etkilesim siirdiirmeye dayali her alanda basarili olur ve parlak sosyal bir yasam

stirerler (Goleman,2000: 74).

“Toplumsal becerilerimiz, baskalarinin arzu edilir tepkiler vermelerini
saglama yetenegimizde ortaya c¢ikar’ (Goleman,2000:21). Sosyal yetenek
g y g ya ¢ yal 'y

baskalariyla iligkilerin iyi yonetilmesini saglar. Baskalariyla sadece arkadas olmak
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yeterli degildir; sosyal yetenek kapsaminda insanlari istenilen yone sevk edebilmek
on plana c¢ikmaktadir. Goleman sosyal yetenegi “iligkilerde duygulari iyi idare
etmek, anlasmazliklarda uzlagsma ve ¢6zlim saglamak, isbirligi ve grup ¢alismasinda
bulunmak” olarak tanimlamaktadir. Sosyal yetenek duygusal zekanin daha 6nce
bahsedilen dort unsurunun bilesimiyle ortaya ¢ikmaktadir. Kendi duygularini anlayan
ve kontrol edebilen, bagkalarina karsi empati gosterebilen, motivasyonu yiiksek

bireyler, iliskilerini de etkin bigimde yonetebilmektedirler ( Nemli, 2001: 132).

Kuskusuz insanlar bu bes alandaki yetenekleri agisindan farklilik gosterirler;
Oornegin bazilarimiz kolaylikla kendi kaygilarint yatistirabilirken, bagkalarini
yatistirma konusunda oldukga beceriksiz olabilir. Yetenek diizeyimizin temelinde hig
kuskusuz sinir sistemimiz bulunur; ancak ileride de gorecegimiz gibi, beyin
olaganiistii bir esneklikle, siirekli 6grenen bir organdir. Duygusal becerilerdeki
aksakliklar telafi edilebilir. Bu alanlardan her biri biiyiik l¢iide bir aliskanliklar ve
tepkiler biitiiniinii temsil eder; dogru yonde c¢aba harcanarak 1slah edilebilir

(Goleman,2000: 74).

1.9.3.5.4 Cooper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli

Cooper ve Sawaf ise duygusal zeka modellerini “dort kose tasi” dedikleri
duygulan 6grenmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simya ile

aciklamigslardir.

a. Duygular1 Ogrenmek: Duygusal bilgiye ulasarak duygusal birikimi
saglamak olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda duygusal bilgi
edinme siireci: Duygusal Zekanin alfabesini, yazilimini ve kelime
bilgisini 6grenmek ve duygularin dogustan gelen bilgeliginin farkina
varmak, ona saygi duymak ve degerlendirmek iizerine yogunlasma

olarak ele alinmaktadir.
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b. Duygusal Zindelik: Acik olabilmek ve baskalariyla geginebilmek,
ictenlik, esneklik ve giivenilir iligkiler yaratabilmek, kendiniz ve
baskalar1 i¢in iyi disiinceler olusturabilmek olarak algilanmaktadir.
Duygusal ve zihinsel uyumluluk i¢inde yasamsal olgularla daha saglikli,

daha agik ve diiriist iligkiler kurabilmeyi sagladig: diisiiniilmektedir.

c. Duygusal Derinlik: Temel karakteri ve etkinligi olustururken,
potansiyelin, biitiinliiglin ve amacin gelismesine yardimeci olan bir arag
olarak ele aliniyor. Gerekli adimlari, duygusal derinlik araciligiyla,
yasami belirleyen tek potansiyeli kesfederek ve bunun sorumlulugunu
iistlenerek cok daha biiyiik bir amaci uygulamak icin atilmasi gerektigi

belirtilmektedir.

d. Duygusal Simya: Firsatlar1 hissetmek ve gelecegi yaratmak; onsezisel
yeniligi, durumsal degisimi ve akici zekayi igeren bir karigim -Simya-
iiretir. Iste bu noktada, farkli onsezilerin ve becerilerin, amaglarin ve
yeteneklerin, insanlarin ve olasiliklarin, beraberce birlesik bir biitiin
olarak resmedilmis hali ve duygusal simyanin 6nemli sonuglarindan biri
olan -karisim- yasanmaya baslanir. Bu durumda, miicadelelerle birlikte
akilmasini, zor durumlarin donistiiriilmesini, firsatlarin yakalanmasini,
kesfedilmemis bolgelerin kesfedilmesini, kurallarin degistirilmesini ve
gelecegin yaratilmasi konusunda daha etkili olunmasini saglayan faydal

yollardan bazilariyla tanisilmasini saglar.

Cooper ve Sawaf, Gardner''n 1980'li yillarin basinda yaptigi ilk
caligmalardan beri ortaya ¢ikmis olan duygusal zekd kuramlarindan olusan bir
orneklem sunarlar. Her kuramin konuya iligkin kendine 6zgii yaklasimi vardir. Biitiin
bu kuramlarin ortak noktasi ise duygusal zekanin, kisinin kendisinin ve baskalarinin
duygularmi tanimasi ve yoOnlendirilmesi becerilerini tanimladigi dogrultusundaki

temel ilkedir (Goleman, 2001).
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1.9.3.6 Yoneticilik ve Liderlikte Duygusal Zekanin Onemi

Yoneticilikte ve liderlikte duygulart organizasyonun yararina kullanmak ve
calisanlarla bu alanda dogru ve etkili iletisim kurabilmek ¢ok dnemlidir. YOneticinin
ve liderin asil gorevlerinden bir tanesi asti pozisyonunda calisan elemanlarini
organizasyonel hedefler dogrultusunda yoneltmek ve bireysel olarak motive
edebilmektir. Bu da ancak ikili iliskilerde duygularin etkin ve dogru kullanilmasina
baglidir. Fineman Organizasyonlarda duygularin ve duygusal Zeka’ nin planlamalarin

merkezine konulmasi gerektigini belirtmistir (Fineman,2003:46).

1.9.3.6.1 Yoneticilik ve Duygusal Zeka

Yoneticiler agisindan duygusal zeka; duygularin farkinda olunmasi, ifade
edilmesi ve bagkalarmin duygulanan farkinda olunmasi olarak {i¢ duygusal olguyu

ifade etmektedir (Ural, 2001: 209-219).

a. Duygularin farkinda olunmasi: Duygularin  farkinda  olunmasi
yoneticilerin kendini dogru bir sekilde degerlendirerek, kendi i¢
diinyasin1  kaynaklarini, sezgilerini, tercihlerini potansiyelini, gii¢lii
yonlerini ve siurlarini bilmesine imkan saglayarak 6zgiivenini gelistiren
bir sonu¢ olusturmaktadir. Ozdegerinden ve yeteneklerinden emin
olmay1 gerektiren Ozgiiven, yoneticilerin kendini gerceklestirmesinde

onemli bir yer tutmaktadir.

b. Duygularin ifade edilmesi: Baskalar1  iizerinde  etkili  olmak,
ikna  konusunda etkili taktikler kullanmaya baglidir. Baskalariyla
olan iliskileri yonetmede yoneticilerin grup halinde g¢alisma becerisi,
baskalar1 ile caligma konusundaki rahathigi, saglikli iliskiler kurabilme
ve gelistirebilme yetenegine bagli olarak kendim gosterir. Isbirligi ve is

paylagimi ortak amaclar i¢in baskalar ile birlikte calismay1 gerektirir
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Grubun yetenekleri kolektif amaglara ulasma ¢abalan sirasinda
grup sinerjisi yaratilmasinda agiga ¢ikar. Duygularini yonetebilme
yoneticilerin kendini kontrol ederek =zarar verici duygularini ve

giidiilerini denetim altinda tutabilmesidir.

c. Bagkalarmin duygularmmin farkinda olma: Baskalarinin duygularinin
farkinda olma, baskalarini gelistirmenin en iyi yolu olmakla birlikte,
onlarin duygularin1 ve bakis acilarini hissetmek gelismeleri i¢in nelere
gereksinim duyduklarim anlamaktir. Yoneticilerin toplumsallasma
yetenegi, baskalarmin arzu edilir tepkiler vermelerini saglama

yeteneginde ortaya ¢ikmaktadir.

1.9.3.6.2 Liderlik ve Duygusal Zeka

Duygusal zeka, liderlik ve performanslari iliskisini inceleyen c¢alismalarda,
duygusal zekd ve dontlisimcii liderlik arasinda giiglii bir iliski oldugunu
gostermektedir. Doniisiimeti liderlik kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularini
tanimasi, kontrol etmesi ve yonlendirmesi ile miimkiindiir ki bu da duygusal zeka
kavramini giindeme getirmektedir. Dontisiimcii bir lider organizasyonu igin yalnizca
bir odak noktasi degil ayn1 zamanda bir doniisiim rehberi oldugu i¢in onun duygusal
durumu klasik yaklasima sahip bir liderden ¢ok daha 6nemlidir. Cilinkii doniisiimcii
bir liderin karizma sahibi ve izleyicileri i¢in bir esin kaynagi olmasi ile izleyicilerine
gosterdigi  bireysellestirilmis ilgi, duygularimin organizasyondaki insanlarin
duygularint olumlu etkilemesine yol agmaktadir. Duygusal zeka bu noktada kritik
Oonem tasir ¢iinkii duygusal zekaya sahip olan lider gliniimiiziin karmasik ortaminda
organizasyonunu yatistirabilecek ve giiglendirebilecek gilivene sahip olacagi ig¢in bu
ozellik doniistimcii liderlik i¢in bir nevi katalizor etkisi yaratacaktir (Cakar, 2003:
83-98).

Bir liderin temel 6zelliklerinden birisi de i¢inde bulundugu bir grup i¢in

duygusal bir rehber olmaktir. Bunu yaratict bir sekilde gergeklestirebilen bir lider,
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astlarinda kolektif motivasyon yaratarak verimi arttirabilir. Bu olguyu etkinlik
acisindan degerlendirdigimizde etkin bir liderin organizasyondaki ortak duygulan
olumlu bir yonde toplayip, zararli duygularin yarattigi havayr ortadan kaldiran bir
unsur oldugunu gérmekteyiz . Sonug olarak lider ve izleyicinin etkilesimi pek ¢ok
duygusal 6geyi i¢inde barindirmaktadir. Bu duygusal yapidan dolayr duygusal
zekdnin teorik altyapisinda yliksek duygusal zekdya sahip yoneticilerin
organizasyonun basarisinda onemli bir etki saglayacagi savunulmaktadir (Cakar &
Arbak, 2003: 83-98). Palmer ve arkadaslarinin yaptigi arastirmada da, duygusal zeka
diizeyleri yiiksek olan liderlerin ydnetim etkisinin daha verimli oldugu ortaya
konulmustur (Palmer vd., 2001: 1-10). Bununla beraber sadece duygusal zeka’nin da
organizasyonel performansi arttirmak igin tek bagina yeterli olmadigi da yapilan
calismalarda ortaya konmustur (Malik,2010:195).

1.9.4 Duygusal Taciz (Mobbing) Kavrami

Isyerinde duygusal taciz (mobbing), son zamanlarda insan kaynaklar1 ve
organizasyon psikolojisi tizerinde ¢alisanlarin sik¢a basvurdugu bir kavramdir.
Yildirma, bastirma, sindirme, yok sayma gibi anlamalara gelen mobbing, ayni
zamanda stresin, organizasyonel ¢atismanin, verimsizligin ve motivasyon

eksikliginin kaynagi olarak goriilmektedir.

Mobbing kavrami ilk kez 1960’larda hayvan davraniglarii inceleyen
etholog Konrad Lorenz tarafindan bazi hayvan hareketlerini tarif etmek maksadiyla
kullanilmistir. Daha sonralar1 1972 yilinda Heinemann, okullarda bir grup ¢cocugun
bir ¢ocuga kars1 gosterdikleri tepki olarak kullanmistir. Giiniimiizdeki anlamiyla ilk
kez 1984 yilinda Isve¢’te Leymann tarafindan “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik”
konulu bir raporda kullamlmigtir. Ulkemizde ise “mobbing” kavraminin karsiligi
olarak: “duygusal taciz”, yildirma, “psiko-teror”, “psiko-siddet” anlaminda

kullanilmaktadir. Mobbing bes asamali bir siirectir (Ergenekon: 29):
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a. Birinci Asama: Iletisim bi¢imi ve etkileri,

b. Ikinci Asama: Sosyal iliskilere saldiri,

c. Uciincii Asama: Itibara saldir

d. Dordiincii Asama: Yasam ve is kalitesine saldiri,

e. Besinci Asama: Dogrudan saglig: etkileyen saldirilar.

Duygusal taciz, igyerinde devamli olarak olumsuz tavirlara maruz kalmaktir.
Buna ragmen bireyin magdur olarak tanimlanabilmesi i¢in bdyle bir durumla kars
karsiya kalmis olmasi ve kendini savunurken asagilanmis hissine kapilmis olmasi
gerekmektedir. Genellikle kotii muameleye ve kabadayiliga maruz kalan bir kisi
satagma, asagilanma, iistiine gitme gibi durumlarla karsilagsmakta ve misillemeye
yonelik herhangi bir girisimde bulunmamaktadir. Duygusal taciz, bir veya birden ¢ok
insanin belirli bir siirenin lizerinde olumsuz davraniglarla karsilasmasi ve bu tiir
davraniglar1 sergileyen kisiye karsi kendini savunamamasi durumlarini igerir (Sahin,

2006: 3).

Duygusal taciz sistemli olarak uygulanmasi halinde psikolojik savasa
donligmekte ve calisanlarin isten ayrilmalari ile sonuglanmaktadir. Organizasyonel
verimsizligin ve etkinsizligin en Onemli nedenlerinden olan duygusal taciz

organizasyonlarin lizerinde durmasi gereken ¢ok énemli bir kavramdir.

Bu boliimde duygularin tarihsel gelisimi, tanimi, ilgili terimler, anatomisi,
ozellikleri, duygu kuramlari, duygularin smiflandirilmasi, duygu ile ilgili kavramlar,
daha 6nce yapilmis arastirmalar hakkina literatiir bilgisi verilmistir. Bundan sonraki

boliimde performans kavrami irdelenecektir.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

2.1 PERFORMANS YONETIM SISTEMi

Performans degerlendirmenin tanimin1 yapmadan 0&nce, Performans
Yonetim Sisteminin tanimlamak ve Performans Degerlendirmenin Yonetim
Sistemindeki yerini belirlemek faydali olacaktir. Performans Yonetim Sistemi,
gerceklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglara ve bu yonde calisanlarin ortaya
koymas1 gereken performansa iligskin ortak bir anlayisin organizasyonda yerlesmesi
ve calisanlarin bu amagclara ulasabilmek icin gosterilen ortak c¢abalara yapacagi
katkilarin diizeyini arttiric1 bigimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi,

odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barut¢ugil,2004: 334).

Performans Yonetim Sisteminin amaglari sunlardir (Armstrong,2004: 214):

o

Dikey Entegrasyon: Takim ve bireysel hedeflere yonlendirme
b. Fonksiyonel Entegrasyon: Departmanlar arasi isbolimii

c. Insan Kaynaklar1 Entegrasyonu: Organizasyonel gelisim ve bireysel

gelisimin saglanmasi

d. Bireysel Ihtiyaglarin Entegrasyonu: Kisinin ihtiyaclarmm miimkiin

oldugunca elde edilmesi

Performans Yo6netiminin agamalari ise sunlardir (Baron,2005:23):

a. Performans Planlamasi,

b. Amagclarin tanimlanmasi,
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c. Hedeflerin belirlenmesi,

d. Performans Ol¢iimii,

e. Degerlendirme siirecinin siirekliliginin saglanmasi,
f. Geribildirim alinmasi,

g. Performans Degerlendirme,

h. Kogluk ve yonlendirme yapilmasi,

i. Dokiimantasyon.

2.2 PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin yarismact kimligini agiga ¢ikararak
performans diizeylerini ortaya ¢ikarmak ve 6diil sistemini isletmek icin yapilan
islemlerin biitiintidiir (Fletcher,2001:474). Ayrica degerlendirme siireci iginde
yoneticilerin en ¢ok zorlanacaklar1 kisimlarda esasen bu degerlendirme periyotlaridir
(Roberts&Pregitzer,2007:15). Performans Yonetimi Sistemi iginde, performans
degerlendirme siirecinin ayr1 bir yeri ve Onemi bulunmaktadir. Performans
degerlendirme, bir sistem biitlinliigii i¢inde ele alinmadig: takdirde bazi sorunlara yol
agmaktadir. Oncelikle, formlarm, kayit ve izlemenin ve bicimsel prosediirlerin
onemli oldugu bir performans degerlendirme siirecinde gergeklerin ortaya
cikarilmasindan sonra adeta bir yargilama ve hiikiim verme s6z konusu olmaktadir.
Performans standartlari, her iki taraf i¢in ayni anlami ifade edecek kadar agik
olmadiginda, siibjektif degerlendirmelere yol agmaktadir. Su andaki performansin
geribildirimi yetersiz kalmakta ve sonuglara “nasil” ulasildigindan ¢ok ‘“neye”
ulagildig1 tizerinde durulmasi nedeniyle de ¢ok fazla elestiri ve olumsuzluk
icermektedir. Buna karsin, yoneticilerle calisanlar arasindaki iletisime ve yOnetim
siireclerine odaklanan Performans Yonetimi Sisteminde amag, calisanlarin sonuglar
elde etmesine olanak saglayacak bir ortam yaratmaktir. Performans YoOnetimi

Sistemi, bir organizasyonda performans planlandigi, yonetildigi, rehberlik edildigi,
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adil ve dogru olarak degerlendirildigi zaman yiiksek motivasyonu saglayan bir is
ortam1 yaratacagini kabul eder. Bu nedenle, performans degerlendirme, performans
yonetimi sisteminin bir agamasi olarak diisiiniilmeli, tek basina bir insan kaynaklari
yonetimi araci olarak kullanilmamalidir. Performans degerlendirme; ger¢ek anlamda
ortak bir calismaya, bilgi aligverisine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan
sorumlulugun paylasilmasina ve gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir.
Performans degerlendirmeyi, bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahldk durumunu ve Ozelliklerini biitiinleyen ve calisanin
organizasyonun basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planli bir ara¢ olarak
tanimlanmak miimkiindiir (Barutgugil, 2004: 426-427). Performans degerlendirme
calisanlardan maksimum fayda elde etmeye yonelik ¢abalarin tiimiinii ifade eder.
Calisanlar performans degerlendirmenin odak noktasidir. Organizasyonlarm kalbi
calisanlaridir. Calisanlar da organizasyonun basarili olup olmayacagmin bir numarali

belirleyicisidir (Wentland,2009: 23).

2.2.1 Performans Tanimi

Giintimiizde organizasyonlarda karsilasilan en Onemli sorunlardan biri,
calisanlara verilen gorevlerin ne 6l¢iide gerceklestirildiginin ya da onlarin is gérme
yeteneklerinin ne oldugunun belirlenmesidir. Bu sorun, organizasyonlarda ozellikle

performans kavraminin hizla 6nem kazanmasina yol agmustir.

Performans; isgorenin, kendisi i¢in tanimlanan ozellik ve yeteneklerine
uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar igerisinde gergeklestirmesidir (Bayram, 2006:
47-65). Performans, belirlenen kosullarla gore bir isin yerine getirilme diizeyi ve
calisanin davranig bigimidir (Yatkin, 2008: 6-18). Performans, isgérenin gorevinde
ne yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptigr arasindaki iligkinin
bir fonksiyonudur. Isgdrenin gorevini gerceklestirmek icin yaptigi her islem ve

eylem bir performans davranisidir (Erdogan, 1991: 154).
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Performans: isletme diizeyinde inceleyecek olursak, bir is sisteminin
performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da calisma sonucu olarak
tanimlayabiliriz. Isletmelerin amaglarina ulasma derecesi bu sonuglara gore
degerlendirilmelidir. Bu durumda performans, isletme amaglarinin gergeklestirilmesi
i¢in gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Akal, 1992: 1).
Organizasyonel davranig agisindan performans, isgorenin organizasyonel amaglari
gerceklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerin sonunda elde ettigi

tirlindiir. Bu iirtin mal, hizmet, diisiince tiirlinden olabilir (Basaran, 1991 : 79).

Her organizasyonda performansi etkileyen unsurlar vardir. Bu unsurlar su

sekilde siniflandirilabilir (Mathis,2008:4):
a. Fiziksel unsurlar: Binalar,esyalar, bilgisayarlar, ekipmanlar vb.

b. Finansal unsurlar: Para, kaynak, stok vb.

C. Maddi olmayan unsurlar: Arastirma kapasitesi, bilgi sistemleri,

operasyon siireci vb.

d. Insan unsuru: Yetenek, tecriibe, profesyonel deneyim vb.

Bu wunsurlarin her birinin, her organizasyon icin i¢inde bulunulan
organizasyon kiiltiirii ve iklimine gore ayr1 ayri 6zellikleri vardir. Bir kismi igin bu
etkenlerden biri ¢ok etkiliyken diger bir organizasyon ig¢in o unsur c¢ok etkili
olmayabilir. Ancak genel olarak bir siniflandirma yapilmasi gerekirse yukaridaki gibi

bir siniflandirma yapmak miimkiindiir.

2.2.2 Performans Degerlendirmenin Tanmim

“Performans degerlendirme, isgdrenin yeteneklerini, potansiyelini, is
aligkanliklarini, davranislarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilagtirarak

yapilan sistematik bir Ol¢limdiir. Performans degerlendirmesi sadece c¢alisanlarin
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bireysel olarak degerlendirilmesi degil, onlarin bagli olduktan takimlarinin veya
organizasyonun performansinin da entegre edilerek degerlendirilmesidir”
(Bulut,2004). Performans degerlendirme kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin
calismalarin, etkinliklerini, eksikliklerini,  yeterliliklerini,  fazlaliklarini,

yetersizliklerini kisacasi bir biitlin olarak tiim yonleri ile gozden geg¢irilmesidir
(Findike1, 2003: 297).

“Performans degerleme bir organizasyonda yer alan personelin gostermesi
gereken basar1 davraniglarimi gosterip gostermediginin saptanmast ve gerekiyorsa
onu gelistirmek i¢in yapilan ¢alismalarin organizasyonudur” (Erdogan, 1991: 168).
Organizasyonel temelde ise performans degerleme ayni esaslarda organizasyon
basarisinin  belirlenmis standart ya da kiyaslama ile degerlendirilmesindir

(Turung,2006: 120).

Organizasyonlarda performans degerlendirmesi, parametre, karakteristik
Ozellikler ve standartlar acisindan farkliliklar gosterebilir. Ancak temel olarak
performans ozellikleri aynidir. Organizasyonu bir biitiin olarak ele alarak tanimini ve
degerlendirmesini yapar. Ik doénemlerde performans ydnetimi genellikle {icret
ayarlamasi maksadiyla ge¢gmis-odakli iken, 1950°1i yillardan itibaren gelecek-odakl

olarak ele alinmaya baslanmistir (Kumar,2011: 34).

2.2.3 Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmenin 6nemi, insan kaynagia iliskin stratejik veri
iretmektir. Degerlendirme sonuglarina iliskin olarak isletmeler var olan ve gelecekte
ihtiya¢ duyulacak veriler saglayabilirler. Performans degerlendirme Oncelikle
herhangi bir stratejinin hayata gegirilmesi i¢in gerekli bireysel davranig ve sonuglari
belirler. Stratejinin gelistirilmesi ve kolaylikla uygulanmasini saglamak agisindan
performans degerlendirme yonetsel kararlarin etkin bir sekilde alinmasini saglar

(Uyargil, 1997:23-24 ). Ornegin Ostroff 1992°de 364 isletme iizerinde yaptig1 bir
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aragtirmada, ¢alisanlarin tutum ve davranislart ile organizasyonel performans

arasinda kuvvetli bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Cole,2008:4).

Bir isletmenin gelismesi ve yenilesmesinin maddi kaynaklardan ¢ok insan
kaynag: ile ilgilidir. Insan kaynaklarinin da isletme icin en temel ve vazgecilmez
ozelligi, isletmenin amaglar1 dogrultusunda calismasidir. Amaglart gerceklestirmek
icin gosterdigi performanstir. Performans ve performans yonetimi ilkelerini dikkate
almayan bir isletmenin, insan giliciinden gereken verimi almasi da diisiiniilemez.
Bugiiniin isletmeleri, insan kaynagina yatinm yaparak, bireysel amaglarla
organizasyonel amaglari biitiinlestirmeye ¢aligmaktadirlar. Boylece, disarindan gelen
olumsuz etkilere karsi organizasyonun direncinin arttirilmasi ve uyum yeteneginin

gelistirilmesi amaglanmaktadir (Calik, 2003: 2-3).

Performans degerlendirme, calisan agisindan da biliylikk Onem tasir.
Calisanlar, 6zellikle basarili olanlar, ¢alismalarinin karsiligin1 gérmek isterler. Biitiin
1yl niyetini ve ¢aligma giiciinii ortaya koyan bir kisi, diisiik performanslh ve ise karsi
ilgisiz bir kisiyle aymi sekilde degerlendigini gordiigiinde, moral bozuklugu
yasayacak ve giderek ¢alisma istegini yitirecektir. Ayrica, yapilan degerleme sonucu
eksiklerini gérme firsat1 bulan bir calisan bunlar1 giderme ve yetenekleri gelistirme
olanag1 kazanacaktir. Basarili bir performans degerlendirme siireci, ayn1 zamanda
calisanin gelecekteki ¢abasini ve mesleki yonelimini de etkileyecek, onun daha etkili
cabalar gostermesini saglayacak ve kariyer planlarmi netlestirecektir. Performans
degerlendirme, bu nedenle, ¢alisanin ise yoneltilmesini, O6zendirilmesini ve
organizasyona duydugu giivenin artirilmasini saglayan bir ara¢ olarak da

goriilmelidir (Barutgugil, 2004: 427).

Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢ oldugu
halde kurum i¢inde insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan ¢ok énemli bir ihtiyagtir.
Ciinkii kurumun calisanlarinin basarilarini ve basarisizliklarin1 gérmesi daha sonraki

calismalarini diizenlemesi kadar ¢alisanlarin motivasyonu bakimindan da énemlidir

(Findike1, 2003: 300).
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2.2.4 Performans Degerlendirmenin Amaglari

“Performans degerlendirme temel amag, gercek basari ile istenen basari
arasindaki agi1g1 ortaya cikarabilmektir” (Avci, 2005: 100). Performans degerlemesi
yapmanin iki énemli amaci vardir. Bu amaglardan birincisi, is performansi hakkinda
bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alinirken gerekli olacaktir. Performans
degerlemesi yapmanin ikinci amaci, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde

saptanan standartlara ne dl¢iide yaklastigina iligkin geri besleme saglamaktir (Yatkin,

2008).

Performans yOnetim sisteminin amaci, sadece gecmiste gOsterilen
performansin seviyesini ortaya ¢ikarmak degil, kisi ve kurumlarin gelecege yonelik
potansiyel performanslarini da belirlemek, uygun motivasyon ve yonlendirmelerle
gelecekteki ~ performanslarint  proaktif ~— bir  yaklasimla  yiikseltmektir
(Bayram,2006:48). Performans degerlendirmedeki amag, ¢alisanlarin iyiden kotiiye
dogru siralanmasi olmamalidir. Gergek amag, organizasyonel amaglarin astlar
tarafindan anlasilma ve benimsenme derecesinin ortaya cikarilmasi, bu amaclarin
tim c¢aliganlar tarafindan yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu
oldugu dinamik caligma ortaminin devamli olarak korunmasi olmalidir (Senol,
2003). Performans degerlemesinin temel amaci, isgérenlerin is siireclerini
tyilestirmedeki katkilarii saptamak ve onlarin becerileri oraninda sorumluluk

istlenmesini saglayan bir kiiltiir tesis etmektir (Bolton,1999:4).

Performans degerlendirme, bir organizasyondaki personelin belirli bir
donem i¢inde calismalarinin veya yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir dl¢lite gore
farkli acilardan sistemli olarak Ol¢iilmesini ve bdylelikle organizasyona katki
derecelerinin  belirlenmesini amaglamaktadir (Canman, 1993: 3). Performans

degerlendirme siirecinin amaglar su sekilde ifade edilebilir (Ludeman,2000: 46):
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a. Performansi tanimlamak, gelistirmek,0diillendirmek ve beklenenleri
veremeyen calisanlarin gelismeye ihtiyag duyduklari alanlar1 ortaya

¢ikarmak.
b. Calisan ve onun isi ile ilgili dogru bilgiler elde etmek
c. lIsgdren icin uygulamada kullanilabilecek geribildirim olusturmak.

d. Disiik performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarin1 ortaya
koymak. Basarisiz calisanin durumunu tekrar gézden gecirilmesini

istemek.

e. Insan kaynagina iliskin stratejik veri iiretmek, organizasyonel

problemlerin belirlenmesinde yardimei olmak.

2.2.5 Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

Performans degerlendirme ve performans yonetimi birbirlerinden ayri
kavramlar degildir. Ikisi arasinda interaktif bir isleyis mevcuttur. Genel olarak
bakildiginda performans yonetimi performans degerlendirmeyi desteklemektedir
(Guilherme,2009: 14). Performans degerlendirmeden elde edilen sonuglara gore
kisinin terfi etmesine, {icretinin artmasina, gorevinin degistirilmesine, isten
cikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasilabilir. Boylece
performans degerleme ile bir anlamda kisinin potansiyel yetenekleri dogrultusunda is
analizi, gorev tanimlar1 dogrultusunda gorevini basarma diizeyini belirlemek sz
konusudur. Performans degerleme ¢ok cesitli tekniklerle yapilabilir. Onemli olan

sonuglarinin kullanilmasidir (Bulut, 2004:14).

Performans  degerlendirmenin en yaygmn kullanimi;  calisanlarin
yiikseltilmesi, gorevlerinin yeniden tanimlanmasi, {ist gorevlere hazirlanmasi,
ticretlendirilmesi veya isten ¢ikarilmasi gibi yonetsel kararlarin alimmasi ile ilgili
olmaktadir. Elde edilen bilgiler, bireysel ve kurumsal diizeyde egitim ve gelistirme

ihtiyaclar1 konusuna da 1sik tutmaktadir. Performans degerlendirme sonucunda
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caligan; tutum ve davraniglarinda, aligkanliklarinda, niteliklerinde veya bilgi
diizeyinde istenen degisiklik ve gelistirmeler konusunda da bilgilendirilmektedir. Bu
tiir bir geribildirim ¢alisanlari, yoneticilerin beklentileri yoniinden aydinlatmaktadir.
Degerlendirmelerin  sonrasinda egitim ve diger destek c¢abalarmmin gelmesi ise
calisanlarin odaklanmasin1 ve adanmasini daha da kolaylastirmaktadir. Performans
degerlendirmelerinden elde edilen bilgilerin kullanildig1 diger iki 6nemli alan da
eleman se¢gme ve ise alma yontemlerinin gegerliliginin test edilmesi ve insan
kaynaklan planlamasinin yapilmasidir. Performans degerlendirme, bu kullanim
amaglart i¢in de yararli veriler saglamaktadir (Barutgugil, 2004: 427). Asagida

performans degerlendirmenin kullanim alanlar1 agiklanmustir.

2.2.5.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Organizasyonun insan kaynaklari, amaglarina ulasmada, rekabet istiinligii
saglamada ve cevresel unsurlarin beklentilerini karsilamadaki c¢abalar1 nedeniyle
organizasyonun en Onemli varliklarindan biri durumundadir (DeNisi,2001:3).
Organizasyonlarin amaglarina ulagabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyulan nitelik ve sayidaki
personeli istihdam etmeleri gerekir (Uyargil, 2010: 211). Performans degerlendirme
sonuglan, terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesinde etkin bir rol oynayarak

personel planlama islevine katkida bulunur (Kaynak,1998: 207).

2.2.5.2 Ucret-Maas Yonetimi

Performans degerlendirilmesi, etkin bir iicret-maas yonetiminde ¢alisanlara
saglanacak ek kazanclara bir temel olusturur (Palmer,1993:208). Isletmelerin
cogunda, dogrudan ya da terfiler yolu ile dolayli olarak performans degerlendirme
sonuglari, iicretlerin olusmasinda etkin bir rol oynamaktadir. Sistemin etkin bir
sekilde uygulanabilmesi, performans ile 0diil sistemi arasindaki iliskinin ¢alisanlar
tarafindan bilinmesi ve benimsenmesi ile miimkiindiir. Bunun yolu ise performans

degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlarin ticretlerine yansitilmasidir (Uyargil,1994:5).
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2.2.5.3 Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme

Performans degerlendirme ile ulasilan sonuglarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile, calistigi iste mutsuz olan isgoren basarili olacagina inanilan
baska bir goreve getirilebilir. Bu rotasyon uygulamasidir. Yine ayni sekilde yaptigi
isin kendisine yetmedigini diisiinen ¢alisanlara, yeni gorev ve sorumluluklar
verilerek isler zenginlestirilir ve genisletilir (Findik¢i, 2003: 340). Is rotasyonu,
personelin isten sogumasini azaltir, bilgi ve becerilerini arttirir, organizasyon
boliimleri ve gruplar arasindaki anlayis ve uyumu gelistirir ve personel dniinde yeni

alternatifler ¢ikarir (Sokolik,1989:224).

2.2.5.4 Kariyer Planlama

Kariyer, kiginin yasami1 boyunca edindigi isle ilgili deneyimlerdir
(DeCenzo,2007: 233). Performans degerlendirmesi sonucunda bazi ¢alisanlarla ilgili
yeterli bir 6zellik gelistirme planinin hazirlanmas: gerekir. Ozellikle geng isgdrenler
bu konuda yoneticilerinden destek bekleyebilirler. Degerlendirme sonucunda, kimin
hangi yonde ve nasil gelistirilmesi gerektigi saptanarak isgorenlerle yapilan goriisme
neticesinde gelismeye istekli olanlarin 6zellik ve yeteneklerinin gelistirilmesine

yardimci olunarak, isletmeye katkilar artirilabilmektedir (Erdogan, 1991: 159).

2.2.5.5 Egitim / Gelistirme Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Organizasyonlarin ayakta durabilmek i¢in egitim ve gelisimin hayati bir
oneme sahiptir (Chadwick,2005:13). Performans degerlendirmesi sonucunda,
yetersiz performans gosteren personelin isini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri
konularinda yetersiz olmasi durumunda, uygun bir egitim programiyla bu
eksikliklerin giderilmesi gerekir. Degerlendirme sonuclarma gore astinin gelecege
iligkin ihtiya¢ duyacagi gelismeler konusunda amiri, sistem araciligi ile c¢alisanin

hangi konularda egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin Onerilerini belirtir.
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Boylece, egitime ihtiyaci olan calisanlarin gelisimi saglanarak isletmeye olan

katkilari artirllmaya ¢alisilir (Uyargil, 2010: 211).

2.2.5.6 Sozlesme Yenileme ve Isten Cikarma

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanildig1 alanlardan birisi de
sOzlesme yenileme ve isten ¢ikarma kararlaridir. Burada dikkat edilmesi gereken
konu, sadece performans degerlendirme sonuglarina bakilarak personelin isten
cikarilmasi ya da sozlesmesinin yenilenmesidir. Bunlar gibi 6nemli kararlan verirken
performans degerlendirme sonuclarinin yani sira, daha bagka pek cok kriter de g6z

Oniine alinmalidir (Findike1, 2003: 341).

2.2.6 Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans  degerlendirme  organizasyonlar  agisindan  giiniimiiz
organizasyonel yapi1 icerisinde vazgegilmez bir uygulama olarak karsimiza
cikmaktadir. Iyi planlanmis, amaglar dogrultusunda kullamlan bir performans
degerlendirme sisteminin, yoneticiye, c¢alisana ve genel anlamda organizasyona

saglayacagi yararlar bulunmaktadir:

2.2.6.1 Performans Degerlemenin Yoneticiler A¢isindan Yararlari

Yoneticiler performans degerlendirmeyi ¢ok cesitli sekillerde ve amaglarla
kullanabilirler. Degerlendirme yoneticilere, elde ettikleri bilgilere sahip olmalarini ve
bilgi merkezinin hangi hizmet ve ¢aligmalar1 destekleyeceklerini, ne derecede destek
yapilacagimi kendi kendilerine sorma imkani tanir (Hernon,1990:4). Performans
yonetim sistemi hem ¢alisanlar, hem yoneticiler hem de organizasyon i¢in yararlidir.
Performans degerlendirmesinin belki de en 6nemli avantaji galisana isteki durumunun
bildirilmesidir. Bu bildirimin en 1yi sekli, yapici nitelikte ve kendisinin gelismesini hedef

alan bir gorlisme yapilmasi tarzinda olamdir (Yalgin, 1994: 91). Performans
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degerlendirmenin diger 6nemli bir avantaji ise staj gereksinimlerini, yapilan is ile
ilgili olas1 sikayetleri ve disiplin problemlerini 6nceden belirlemeye olanak
tanimasidir (Maitland, 1998: 70). Performans degerlendirme uygulamalarinin,
organizasyonlar1 idare eden yoneticilerin islerini kolaylastirmasi agisindan pek ¢ok

avantajlar1 vardir. Bu avantajlar sunlardir (Uyargil, 2010: 212):

a. Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, bdylece astlarinin ve

birimlerinin performansi gelisir.
b. Astlari ile arasindaki iletisim ve iligkiler daha olumlu hale doniisiir.
€. Astlarin1 degerlendirirken kendi gii¢siiz ve giiclii yonlerini de tanirlar.
d. Astlarimi daha yakindan tanidikga, yetki devri kolaylasir.

e. Yonetsel becerilerini gelistirirler yada bu becerilerini rahatlikla

uygulayabilecegi kosullar1 elde ederler.

2.2.6.2 Performans Degerlemenin Calisanlar A¢isindan Yararlar:

Performans degerlendirme uygulamasi, yoneticilere oldugu kadar alt
kademe c¢alisanlarina da pek cok avantaj saglar. Calisanlar bu sayede kariyer
planlamalarina yon verebilir ve eksik kaldiklari hususlar1 tamamlayabilirler. Woods
performans degerlendirmenin c¢alisanlar agisindan ; isgbrenin egitimi ve
gelistirilmesi; egitim programlarinin ve politikalarinin degerlendirilmesi, isgorenleri
secme slirecinin  gecerliliginin  belirlenmesi gibi 6nemli yararlari oldugunu
belirtmistir (1997:194). Performans degerlendirmenin calisanlar agisindan yararlari

asagida agiklanmaya ¢alisilmistir (Uyargil, 2010: 213):

a. Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini

degerlendirdiklerini 6grenirler.

b. Giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/6zelliklerini tanirlar.
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c. Isletme/birim igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi

anlarlar.
d. Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri-besleme yolu ile is
tatmini ve kendine giiven duygularini gelistirirler.

2.2.6.3 Performans Degerlemenin Organizasyon Acisindan Yararlari

Performans degerlendirme uygulamalarindan belki de en biiyliik fayday:
organizasyon elde etmektedir. Organizasyon yasayan dinamik bir unsurdur. Siirekli
olarak bir geri bildirime ihtiya¢ duyar. Organizasyonlarin isleyisinde cesitli
kolayliklar saglayan performans degerlendirme uygulamalarinin organizasyonel
avantajlart sunlardir (Uyargil, 2010:213):

a. Organizasyonun etkinligi ve karlilig: artar.

b. Hizmet ve iiretimin kalitesi gelisir.

c. Egitim ihtiyac1 ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bigimde belirlenir.

d. Insan kaynaklari planlamasi icin gerekli bilgiler daha giivenilir bir

bigimde elde edilir.

e. Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,

f. Kisa donemli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir
(devamsizlik, isgiicli devri v.b. nedenlerle ortaya ¢ikan).

2.3 PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerlendirme zorlu bir siiregtir. Bu siirecin sonunda,
calisanlara c¢aligmalar1 hakkinda bilgi vermek ve yeni c¢alismalar igin

cesaretlendirmek hedeflenmektedir. Performans degerlendirmede elde edilen
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sonuclar mutlaka calisana bildirilmelidir. Aksi takdirde yararsiz bircok veri ve

kullanilmayan sayisal degerlerle karsi karsiya kalinir (Findike1, 2003: 337).

Performans degerlendirme sistemini kurmak ve 6zellikle kurulan sistemi
isletmek kolay degildir. Firmanin yapisina ve kiiltliriine en uygun sistemi se¢mek,
kurmak ve isletmek bir uzmanlik isidir. Rastgele bir performans degerlendirme
sistemi kurmak yerine hig¢ bu ise girismemek belki de daha dogru olur. Performans
degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in dncelikle belirli bir siirecin baglatilmasi
ve On c¢aligmalarin yapilmast gerekir. Burada, degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne
olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi, hangi degerlendirme yOnteminin secilecegi
gibi konularin agik ve anlasilir bi¢imde belirlenmesi s6z konusudur (Sabuncuoglu,

2000: 162).

Performans degerlendirmesinde giidiilen amaclar ya da saglanan yararlar
belirlendikten sonra degerleme oncesi yapilacak on calismalarin belirli bir plan
dogrultusunda gergeklestirilmesine sira gelir. Burada; degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme araliklarinin ne
olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi ve hangi degerlendirme yonteminin segilecegi

gibi konularin acik ve anlasilir bigcimde belirlenmesi gerekir (Barutgugil, 2004: 430).

2.3.1 1Is Analizi ve Kriterlerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin gerceklestirilebilmesi i¢in dncelikle yapilmasi
gereken, hangi hususlarin basar1 olarak kabul edileceginin tespiti ve Ol¢iilmesi
gerekli olan hususlarin tespit edilmesidir. Degerlendirme icin degisik kriterlere
ihtiya¢ vardir. Ciinkii isgorenlerin ¢alisma durumlart ve diger 6zellikleri 6nceden
belirlenmis bu kriterlerle karsilagtirilarak basarili olup olmadiklarna karar verilir.
Degerlendirme sonucunda isgoren, calistigi is i¢in olusturulmus Olgiite veya

standarda ulasmus ise basarili; ulasmamuis ise basarisiz olarak nitelendirilir. Kriterler
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ve standartlar olusturulmadig taktirde, performans degerlendirmenin yapilmasi

miimkiin degildir (Bing6l, 1996: 219).

Is Analizi ¢alismalar1 dzellikle performans degerlendirmesinde énemli bir
rol oynar. Is Analizi ile benzer isleri yapan her calisanin ne yapmasi gerektigini
bigimsel olarak belirleyen kesin standartlar ortaya konulmaktadir. isin gerektirdigi
ustalik, ¢aba, sorumluluk ve ¢alisma kosullan bilinmedigi siirece, ¢alisanin yetenek
ve basarist saptanamaz. Gerek calisanin esitlik ilkesine uyulmasi istegi, gerekse
organizasyonun yapilan isin niteligine uygun hakga bir degerlendirme yapma arzusu

is analizinin 6nemini vurgulamaktadir (Barutgugil, 2004: 430).

Kriterlerin se¢ilmesinde goz oniinde bulundurulmas: gereken hususlar soyle

stralanabilir (Sabuncuoglu,2001: 163):

a. Kiriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine gore se¢ilmelidir.

b. Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayni zamanda isgdren

davraniglar1 da g6z oniine alinmalidir.

c. Kiiterler acik ve anlasilir olmalidir.

2.3.2 Degerlendiricilerin Saptanmasi

Performans yoOnetim sisteminde degerlendirmelerin kim yada kimler
tarafindan yapilacagi organizasyonun yonetim ve personel politikalarina bagl olarak
secilecek degerlendirme teknigine goére belirlenir. Burada belirtilmesi gereken en
onemli husus, degerlendirmeleri yapacak kisi yada kisileri isgorenleri yeterli bir siire
gozlemleme imkanmi ve performansina iliskin gerekli kanaati elde edebilmis
olmalidir (Uyargil, 2010: 213-214). Degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan

yapilmasi konusunda alternatifler su sekilde sunulabilir:
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2.3.2.1 Degerlendirmenin flk Ust Tarafindan Yapilmasi

En genis uygulama, her isgorenin bagli bulundugu yonetici tarafindan
degerlenmesidir. Bu uygulama, isgéreni ve onun basarisini en yakindan taniyan kisi,
ilk basamak yoneticisi oldugu gergegine dayanir. Boyle bir degerleme sistem olarak
hiyerarsik yapiya uygun bicimde gelisir. (Barutcugil, 2004: 430). Bunun yaninda
calisanlar ¢ogu zaman, kariyer gelisimlerinde iistlerinin rol oynamasini isterler

(Werther,1989: 282).

Geleneksel olarak en yaygin olan uygulama, isgorenlerin ilk iist tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu tiir uygulamamanin yarari, birinci derecedeki amirin
isgorene ¢ok yakin iligkide bulunmasi sebebiyle, isgoreni en iyi sekilde izleyebilecek
olmasidir. Bu yontemin tabi ki sakincasi da bulunmaktadir. Cok yakin iliskide
bulunmalar1 sebebiyle amirin etki altinda kalmasi ve 6znel bir degerlendirme

yapmast mimkiindiir (Timur, 1983: 9).

2.3.2.2 Kisinin Kendi Kendini Degerlendirmesi

Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir.
Yonetici astina kendi kendisini degerlemek iizere bir degerleme formu verir ve kisi
kendisini nasil algiliyor ve goriiyorsa o sekliyle degerlendirir. Calisanlardan
boylesine bir degerleme istenmesinin nedeni kisinin kendi performansit hakkinda

diistincelerini 6grenmek ve onlari tesvik eden etkenlerin neler oldugunu anlamaktir.

Bu yontemin isgorenlerde motivasyon artigina sebep olmasi gibi yararlar
vardir Isgérenlerin organizasyonda sdz almasma ve katilmma o6nem veren
yoneticiler, bu yontemi tercih ederler. Eger isgorenler basarilmasi beklenen amaglari
ve degerlendirme standartlarin1  anlatirlarsa.  kendilerini  elestirebilir  ve
gelistirebilirler (Ibicioglu, 2006: 84). Burada sikinti degerlendiricilerin kendilerini
daha yiiksek puanla degerlendirmeye yatkin olmalaridir (Palmer, 1993: 90).
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2.3.2.3 Degerlendirmenin Is Arkadaslari (Esitler) Tarafindan Yapilmasi

Ayni {nitede c¢alisan kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi
varsayimi ile birbirlerinin performansini1 degerlemesi istenebilir. Biitlin giin yan yana
calisan takim arkadasini yakindan gozleyebilme firsatin1 bulacagi bir gergektir.
Ornegin, takim arkadasinin devamliigi veya toplantilara zamaninda ve etkin
katilimi, goniillii caligmasi, diger arkadaslariyla yardimlagsmasi, bilgiyi paylasmasi,

kaliteli is yapmasi gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir.

Isgorenlerin kendi diizeylerinde olan veya yakin iliskide bulunduklar is
arkadaslar1 tarafindan yapilan degerlendirmeler, pek az etkinlikte kullanilmaktadir.
Ancak i3 arkadaslart degerlendirilmesinin  kullanilmasindaki ana sorun,
degerlendirmelerin kesinlikle organizasyona degil, degerlendirici i¢in yararli olacak
basar1 esasina gore yapilabilmesi tehlikesidir. Bu tiir degerlendirmeden, saglikli bir
sonug elde edilebilmesi i¢in, birbirlerini degerlendirecek kisilerin siirekli karsilikli
etkilesim icerisinde bulunmalar1 gerekmektedir (Uyargil, 1994: 34). Bu degerlemede
ortak amaglarin, organizasyonel hedeflerin galisanlar tarafindan iyi kavranmis olmasi
gerekmektedir  (Unal, 1998:36). Ayrica bu degerlemede arkadaslarin  kendi
seviyesindeki calisanlari, bilerek negatif degerlendirmeye tabi tutabilecekleri dikkate

alinmalidir.

2.3.2.4 Degerlendirmenin Astlar Tarafindan Yapilmasi

Bir ilging model de kisilerin astlar1 tarafindan degerlenmesidir. Bu model
cok yaygin degildir. Ciinkii tstler astlar tarafindan degerlenmekten hoslanmazlar ve
istelik astlar lizerinde otorite kurmalar1 da zorlasir. Bu modelin yararli yonii; astlarin
iistleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklar1 saglamadaki
becerilerini degerleyebilme firsatt edinmeleridir. Bu degerlendirmenin basaril
olabilmesi i¢in astlarin performans degerlendirme konusunda egitim almalar1 sarttir

(Findik¢1,1999: 142).
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2.3.2.5 Degerlendirmenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi

Miisteri degerlendirmesinin yararlari olduk¢a fazladir. Bunlardan biri,
isletme-miisteri iliskilerinin bu yol ile daha saglam temellere oturtulabilmesidir.
Calisanlara iligkin olarak kendisinden goriis bildirmesi istendiginde, miisteri ilgili
isletmeye daha c¢ok baglanmakta ve isletme ile miisteri arasinda daha uzun siireli
iligkiler gelisebilmektedir (Uyargil, 1994: 35). Her ne kadar miisteri amaglari,
organizasyon amaglari ile tam anlamiyla uyusmasa da, miisterinin sagladig: bilgiler,
terfi, transfer, egitim gibi personel kararlar1 i¢in 6nemli bir girdi saglayabilir

(Kelleroglu, 2003: 13).

2.3.3 Degerlendirme Donemlerinin Belirlenmesi

(Cagdas organizasyonlar1 yonetenlerin zamani smirhidir ve degerlidir.
Performans degerlendirme ise ¢ogu kez zaman alic1 ve zor bir gorevdir. Bu nedenle,
degerlendirme ¢aligmalarini ¢ok sik yapmak anlamli ve verimli olmaz. Ayrica, sik
yapilan degerlendirmeler ¢aligsan lizerinde baski yaratabilir. Uygulamada genellikle
kabul goren donem bir yildir. Her yilin belirli bir zamaninda, 6rnegin takvim yil
sonunda, c¢alisanin bir yillik performansi, basar1 ya da basarisizligi, davranislari,
yasadig1 sorunlar ve sagladigi degisiklikler gozden gecirilir ve degerlendirme
formlarina islenir. Yaygin goriilen ve performans gelistirme amaci i¢in uygun
bulunan diger bir uygulama, performans degerlendirme goriigmelerini her alt1 ayda
bir yapmaktir. Bunun disinda, degerlendirmeyi yillik olarak yaparken donemlik
olarak Ornegin her lic ya da dort ayda bir kontrol listelen iizerinden ayrintiya
inmeden ancak onemli noktalan izlemeye alan ara degerlendirmeler de yapilabilir.
(Barutgugil, 2004:431-432). Yapilan degerlendirmenin belirlenen amaca hizmet eder
hale getirilmesi icin periyodik bir yapiya biirlindiiriilmesi gerekmektedir
(Ozdemir,2002:2). Performans degerlemesi ¢ogu kez zaman alic1 ve zor bir gdrevdir.

Bu nedenle degerleme ¢alismalarini ¢ok sik yapmak pek verimli olmaz.
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Degerlendirme sabit bir zaman aralifinda yapilabildigi  gibi,
degerlendirmenin belli durumlara baglandig1 6rnekler de s6z konusudur. Buna gore,
ticret artislarinin yapilacagi zamanlardan once, terfi ve nakil konusundaki kararlarin

alinmasindan once veya kisinin amiri, gorevi / gorevinin nitelikleri degistiginde

degerlendirme yapilabilir (Bingdl, 1996: 221).

Genellikle kidemli personel i¢in yilda bir veya iki yilda bir, ise yeni
baslayanlar icinse yilda en az iki kez performans degerlendirmesi yapilmaktadir.
Degerlendirme zamani ise c¢ogunlukla iistler tarafindan saptanir. Ancak, bazen
astlarinda goriisii alinip karar verilebilir (Aldemir vd., 2004: 304). Organizasyonun
performans degerlendirmesi i¢in saptadigi zaman aralig1 ne olursa olsun, bir yonetici

kendi personelinin ihtiya¢larindan her zaman haberdar olmalidir (Palmer. 1993: 16).

2.3.4 Degerlendiricinin Egitimi

Bu asamada degerlemeyi yapacak grubun yetistirilmesine agirlik verilir.
Kullanilacak degerleme yontemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan
kavramlar aciklanir, degerleme formlarmin doldurulmasi o6gretilir ve bir takim
yararli 6giitler verilir. Bu amagla egitici toplantilar diizenlenir ve 6zellikle degerleme
sirasinda objektif davranmalari, bazi pesin yargilara ve duygusal nedenlerle haksiz
degerlemelere gitmemeleri Onerilir. Yapilan degerlemenin bir yandan isgdrenin
denetimini saglarken, Ote yandan kendileri i¢in 6zdenetim (otokontrol) niteligi
tasidigr belirtilir. Degerlemecilerin egitiminde insancil iliskilere 6zel bir yer
verilebilir. Degerlemeye tabi tutulacak isgorenlere karsi iyi davranmanin, onlarin

giiven ve anlayisini saglamanin 6nemi ve yontemleri 6gretilmeye ¢alisilir.

Performans degerlendirme sistemleri olusturulurken degerlendirmeyi
yapacak yoneticilerin yetistirilmesine 6nem ve agirlik verilmelidir. Kullanilacak
degerlendirme yontemlerine iliskin faktorler ve dereceler tanitilmali, kullanilan
kavramlar ag¢iklanmali, degerlendirme formlarimin doldurulmasi &gretilmelidir.

Degerlendirmeye tabi tutulacak calisanlara karsi iyl davranmanin, onlarin giivenini
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kazanmanin, etkili iletisini kurmanin ve ortak anlayisi saglamanin Onemi

vurgulanmalidir (Barutcugil, 2004: 432).

2.3.5 Yonetici ve Cahisanlara Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirmede basar1 saglamak i¢in alt ve orta basamakta yer
alan yoneticiler ile list diizeydeki yoneticiler arasinda yeterli bir bilgi alig verisi
bulunmalidir. Bu amagla zaman zaman toplantilar diizenlenmeli, 6ngoriilen amaglar
belirlenmeli, performans degerlemesinin geregine olan inan¢ vurgulanmalidir.
Organizasyondaki igler, bunlarin  gerektirdigi ustaliklar ve ¢alisanlarin
degerlemesinde kullanilacak degerlendirme yontemleri ele alinmalidir. Yapilan
uygulamalarla ilgili olarak ¢alisanlara siirekli bilgiler verilmesi, performans
degerlendirmenin basarisini olumlu yonde etkileyecegi gibi calisanin destegini ve
katkisin1 da saglayacaktir. Gergegi yansitmayan bilgilerin bigimsel olmayan iletisim
kanallarindan c¢alisanlar arasinda dolasmasi ¢ogu kez olumsuz sonuglar dogurur.
Calisanlara; internet, gazete, biilten, brostir, sirkiiler veya notlarla yazili olarak ya da
tartismal1 (veya tartigmasiz) toplantilarla sozlii olarak bilgi verilmelidir. Performans
degerlemesinin amaclari, kullanilan yontemler ve uygulamada karsilagilan sorunlar

aciklanmalidir (Barutgugil, 2004: 432).

Performans degerlendirmesi oldukca duyarli bir konudur. Zira sistemin
uygulanmasindan etkilenecek olan kisiler her tiirlii yorumu yapabilirler. Bu konuda
isgorenlere yeterli bilgi verilmezse 6rnegin, bazi primlerin kaldirilacag: ya da belli
sayida isgorenin isten ¢ikarilacagi kuskusu tasmabilir. Bu nedenle sistemin basarili
olmasi isteniyorsa, bunun ilk kosulu olarak isgorenlere gerekli bilgiler verilmeli ve
onlarin isbirligi saglanmalidir. Isgdrenlere isletme gazeteleri araciligiyla, brosiir,
sirkiiler ve baz1 notlarla yazili olarak ya da tartigmasiz veya tartigmali toplantilarla
s0zlii olarak isgdren degerlendirmesinin amaglan, kullanilan yontemler, karsilagilan
sorunlar aciklanmalidir. Bu yonde yapilan her girisim performans degerlendirmenin
basarisin1 olumlu yonde etkileyecek ve personelin sisteme destegini saglayacaktir

(Sabuncuoglu, 2000: 166).
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2.4 PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirme amacina yonelik ¢esitli yaklagimlar ve yontemler
gelistirilmistir. Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme ydntemlerinin ilk
orneklerinden sayilan ve bugiin klasik olarak nitelendirilen yontemlerdir. Bazilar1 da
uygulamada karsilasilan sorunlar1 ¢ézmek ya da daha nesnel degerlendirmeler
yapabilmek i¢in gelistirilmis modern yontemlerdir. Organizasyonlar, bu yontemler
arasindan yapilarina, calisanlarinin niteliklerine, amaclarina ve konuya verdikleri
onem derecesine gore se¢im yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada
kullanarak performans degerlendirmelerini yaparlar. Burada, bu yontemler ii¢ ana

baslik altinda kisaca ele alinmaktadir.

2.4.1 Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Bu yaklasimda, ¢alisanlar gergeklestirdikleri hedeflere, yarattiklari sonug ve
ciktilara goére olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler. Bu
yaklasimda Amaglara gore yonetim, ¢alisma standartlari, dogrudan indeks ve metin
degerlendirmesi olmak iizere dort temel yontem bulunmaktadir (Barutgugil, 2004:

433).

24.1.1 Amagclara Gore Yonetim

Hedef belirleme siirecinin 6nemini vurgulayan etkili ve modern bir
performans yonetimi yaklagimidir ve genellikle profesyonel yonetici diizeyinde
calisanlara uygulanmaktadir.Bu yontemin uygulamasinda ilk adim, yapilmasi
gereken is icin hedeflerin c¢alisanin aktif katilimi ile olusturulmasi ve agik
tanimlanmasidir. Daha sonra bu hedeflere nasil ulasilacagini belirten eylem planlari
gelistirilir. Hedefler ve eylem plani ile ilgili olarak calisan ile yonetici arasinda
stirekli ve diizenli bir iletisim ortami yaratilir. Bu ortam, yonetici ve ¢alisan arasinda
gelismeleri ve gerektiginde de hedefleri tartismak icin firsatlar olusturur. Belirlenen

donem sonunda gergeklesen hedefler Olgiiliir, gerek duyuldugunda diizeltici-
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gelistirici eylemler belirlenir ve gelecek icin yeni hedefler olusturulur.”Hedeflerle
Yonetimin” basarist i¢in her seyden dnce, hedeflerin sayisal ve Olgiilebilir olmasi
gerekir. Ayrica, hedefler yazili, tutarli, belirgin, ulasilabilir ve anlasilir olmalidir.
Hedeflere ulasilmasi1 6ngoriilen belirli bir tarih ya da siire saptanmalidir (Barutgugil,

2004: 433-434).

Bu yontem, ana hatlariyla basariy1, kisilik ya da kisisel nitelikler yerine
amag ve sonuclarin gerceklestirilme derecesine bakarak degerlendirmektedir (Timur,
1983: 15). Amaglara Gore Degerlendirme yontemi, organizasyonun ortak
amaglartyla ilgili bir ¢aligmayla baglayan ve bu noktaya tekrar donen bir siirectir. Bu
stirecin 6nemli bir 6zelligi, listli tarafindan 6ngoriillen sorumluluk alani iginde ve
organizasyonun en iist kademesinden baslayarak asagiya dogru kademe kademe
inilerek saptanan amaglar dogrultusunda bir bireyin kendi basina amaglarimni
belirlemesidir. Ancak bireylerin amaglarinin neler oldugunu agik, kesin ve olgtilebilir
anlatimlarla yazmalar1 gerekir. Bu noktada iist kademe yoneticileriyle veya {istlerle
ayr1 ayr1 bir araya gelerek amaglar organizasyonun ortak amaglan 1s18inda gozden
gecirilmeli, tartisitlmali ve gerekli degisiklikler yapildiktan sonra kesinlik
kazandirilmalidir. Kesinlik kazandirilmasi geregine karsin, saptanan amaglarin
zaman zaman yeniden gozden gecirilmesi veya degistirilmesi gerekebilir (Bing6l,

1996: 236).

Bu yontemin kullanimini 6zellikle {retim, satis ve pazarlama agirlikli
kuruluglar tercih etmektedir. Bunun nedeni ise bu tip kuruluslarda bireylerin
performanslarinin ve kariyer gelisimlerinin dogrudan rakamsal degerlerle ve
hedeflere ulagsma diizeyiyle degerlendirilmesidir. Ornegin pazarlama veya satis
departmaninda faaliyet gosteren bir bdlge satis yoneticisinin belirli satis kotalarini
asmas1 seklinde bir performans kriteri belirlenebilir. Bu sekilde bireyin belli
donemlerde ulastigr satis rakamlar1 veya satis kotalarina ulasma diizeyi ayni

zamanda onun performans diizeyini yansitacaktir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 225).

Y ontemin dezavantajlar da vardir. Bu dezavantajlar (Palmer, 1993: 50-52):
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a. Elemanlarin hedefleri birbiriyle iliskili ve bagimlidir. Bu durum

calisanlarin performanslarimi tek tek degerlendirmeyi giiglestirir,

b. Yontemin anlatima dayanmasi bir baska olumsuz yoniidiir. Yonetici ve
calisanlar arasinda yapilacak tartigma yontemin baslica dayanagidir.
Boyle oldugu i¢in, amaglara gore degerlendirme yontemi kullanildiginda
icret artigi, terfi gibi konularda verilecek kararlar siibjektif

degerlendirmelere dayanir,

C. Amaglara gore degerlendirme yontemi, ydneticilerin zamanlarinin

Onemli bir bolumiini almaktadir.

2.4.1.2 Standartlar Yontemi

Bu yontem, ¢ogunlukla, ydnetici olmayan ve Uretim siireglerinde galisanlar
icin uygun bir hedeflerle yoOnetim uygulamasidir. Yontem, bir standardin
olusturulmasint veya tahmin edilen bir iiretim diizeyinin belirlenmesini ve her
calisanin performansinin bu standartla karsilastirilmasini ifade etmektedir. Genelde
calisma standartlari, ortalama bir c¢alisanin normal diretimini yansitir. Cesitli
yontemler kullanilarak caligma standartlar1 olusturulabilir. Bunlar arasinda; ¢alisma
gruplart ortalama tretimi, se¢ilmis c¢alisanlarin performansi, zaman ¢alismasi,
calisma Ornegi ve uzman gorlisii gibi yontemler oncelikle sayilabilir. Bu yaklagim,
cogunlukla, yonetici olmayan ve iiretim siire¢lerinde calisanlar i¢in uygun bir
Hedeflerle Yonetim uygulamasidir. Yontem, bir standardin olusturulmasini veya
tahmin edilen bir iiretim diizeyinin belirlenmesini ve her ¢alisanin performansinin bu
standartla karsilastirilmasini ifade etmektedir. Genelde ¢alisma standartlari, ortalama
bir caliganin normal iiretimini yansitir. Cesitli yontemler kullanilarak calisma
standartlar1 olusturulabilir. Bunlar arasinda; calisma gruplar1 ortalama iiretimi,
se¢ilmis ¢alisanlarin performansi, zaman ¢alismasi, ¢aligma 6rnegi ve uzman goriisi

gibi yontemler oncelikle sayilabilir (Barutgugil, 2004: 434).
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2.4.1.3 Direkt indeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya
da yonetici ile astinin birlikte tartismasi sonucu belirlenir (Uyargil, 1994: 51). Bu
yontemde performans standartlar1 yonetici tarafindan tek basina ya da c¢alinanla
birlikte belirlenir. Isin gerektirdigi ciktiya gore genel nitelikte ve nesnel kriterlere
dayanir. Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulagsmadaki performans diizeyleri
puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin

sayisal indeksini verecektir (Barutgugil, 2004: 434).

2.4.1.4 Metin Degerlendirmesi

Metin degerlendirmesi yonteminde c¢alisanin performans degerlendirmesi
yazili bir 6ykii biciminde yapilmaktadir Tipik bir metin degerlendirme yonteminde
sorulan soru ”Kendi ciimlelerinizle ¢alisanin performansini, igin sayisal ve nitelik
yoniinii, is bilgisini ve diger calisanlarla birlikte olma yetenegini belirterek
degerlendiriniz.” bi¢imindedir, Bir baska soru, “Calisanin giiclii ve zayif oldugu
konular nelerdir?” bigiminde olabilir. Metin degerlendirmesi yontemi giiglii yazili
iletisim yetenegi gerektiren ve karsilagtirma yapmay1 ¢ok zorlastiran bir yontemdir
(Barutcugil, 2004: 434). Bu yontemin oOnemli sakincalar1 bulunmaktadir. Bu
sakincalar (Aldemir vd., 2004: 307):

a. Her degerleyici degisik Olciitler kullanacagindan genelleme ve
kiyaslama yapabilme olanag1 yoktur,

b. Kimi durumlarda son derece 6znel olabilmektedir. Oznelligin 6niine

gecgebilecek herhangi bir 6nlemi yoktur,

C. Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile olumsuz

anlamlar verecek bigimde kaleme alabilmektedir,
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d. Yazilar uzunluk ve igerik bakimindan birbirinden genis farklar

gostermektedir.

2.4.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Bu yaklagim, her calisanin performansini, diger calisanlardan bagimsiz
olarak, kendi is taniminin icerdigi gorev ve sorumluluklar ¢ergevesinde ele alir ve
degerlendirir. Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup,
bazen tiim c¢alisanlar i¢in, bazen de belirli is gruplari i¢in ortak olarak saptanmaktadir

(Barutgugil, 2004: 435).

2.4.2.1 Kiritik Olay Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeci, olaylart oldugu gibi yazili olarak kayda
gecirir. Kaydedilen olaylar, ¢caliganin tatmin eden ve etmeyen performansini ortaya
koyan is davranislarini igermelidir. Zaman i¢inde kaydedilen olaylar, performansin
degerlendirilmesinde ve c¢alisana geribildirim saglanmasinda temel olusturur

(Barutcugil, 2004: 435).

Kritik olay yoéntemi ilk kez Ikinci Diinya Savasinda ABD hava
kuvvetlerinde gorev alan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan
onemli olaylarin izlenmesi ve liste halinde diizenlenmesiyle uygulamaya konmus,
daha sonra bu yontem endiistri alaninda performans degerlendirme konusunda
kullanilmistir (Sabuncuoglu, 2000: 178). Bu yontemde degerleyici isgoreni isbasinda
gozlemleyerek onun etkili ve etkisiz yonlerini belirler ve kayit eder. Bu kayitlar, is
sirasinda meydana gelen iggdrenin basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen olaylardir
ve bu iggdrenin is davranisi ve ¢alisma kosullari ile ilgili tanimlamalar1 igermektedir.
Daha sonra degerleyici sonuglari personele bildirir. Bu yontemde degerlendirme,
isgérenin  bagimsizlik, sadakat gibi kisisel Ozellikleri yerine ise yonelik

davraniglarina dayali olarak yapilmaktadir (Palmer, 1993: 47).
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2.4.2.2 Grafik Degerlendirme Olgekleri

En eski ve en c¢ok kullanilan performans degerleme yontemidir.
Degerlendirmeci, is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik gibi
kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kotii kriterleri saptamaya
calisir (Mckenna,2002:174). Degerlendirmeciye, degerlendirmesini yapacagi her ast
icin birer form wverilir. Degerlendirici formda yer alan kriterlere gore
degerlendirmesini yapar. Grafik degerlendirme Olcekleri cesitli bicimlerde olabilir
(Aldemir, 2004: 305). Grafik degerlendirme 6lgekleri yontemi, belirli bir igin basari
ile yiriitilmesi bakimindan en onemli goriilen niteliklerin bir dlgek iizerinde, en
kotiiden en iyiye veya en iyiden en kotiiye dogru derecelenmesi esasina dayanir

(Bingol, 1996: 225).

Bu Olgekler, Olgtiikkleri performans boyutlarina gore degisiklik
gostermektedir. Grafik dereceleme Glgekleri gelistirilirken ilk 6nce is analizi yoluyla
onemli bulunan performans boyutlarinda, isin kalitesi, isin miktari, is bilgisi, ise
devam, disiplin veya kisilik 6zellikleri, giivenilirlik, ¢aliskanlik, iletisim, diiriistliik

2% <6

biciminde belirlenir ve daha sonra boyutlar kendi i¢inde “yetersiz” “yeterli”, ve
“miikemmel” gibi bir derecelendirmeyle belirtilir. Bu dereceler say1 veya harfle ifade
edilebilir. Derecelere sayisal agirliklar (puanlar; verilerek de isgorenlerin performans
dereceleri sayisal olarak saptanabilir. Degerleyiciler, 6l¢ekte belirlenen boyutlar
acisindan isgorenin nitelik ve davraniglarinin hangi derece icine girdigini saptayarak
degerlendirmeyi yapar. Ayrica her derecenin bir puan degeri bulundugundan,

degerlendirme sonucu isaretlenen derece puanlarinin toplanmasiyla basar1 puam

bulunur (Helvaci, 2002: 163).

Bu yontemde degerlendirici; calisanin kisilik ozellikleri, ise iliskin
davraniglar1 ve yaptigi isin ¢iktilart olmak iizere ii¢ kriteri degerlendirmektedir.
Calisan1  degerlendirirken, c¢alisma miktarmi, giivenirliligini, 1s bilgisini,
devamliligini, ¢aligma titizligini ve igbirligi egilimini dikkate alan bu yontem, hem

sayisal degerlen hem de yazili tanimlamay1 icermektedir. Kolay diizenlendigi ve
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sonuclar1 puanlarla ifade ettigi i¢cin en fazla kullanilan yontemlerden biridir. Burada,
kategorilerin dogru belirlenmesine ve yazili tanimlamalarin ayn1 bi¢imde
yorumlanmasina 6zen gosterilmelidir (Barutgugil, 2004: 435). Bu degerlendirme
yonteminde degerlendirici  degerlendirdigi  kisinin  kisilik  6zelliklerini  de
degerlendirdiginden hata yapma olasililiginin da olmasi sebebiyle dikkatli sekilde
yapilmalidir (Latham,Sulsky,& MacDonald,2008:14).

2.4.2.3 Kontrol Listesi

Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olan bu yontemde, bir
grup isi tanimlamaya doniik olarak hazirlanan bir degerlendirme listesinin g¢ek
edilmesi seklinde uygulanir. Degerlendirmeci bu listede yer alan ¢ok sayida hazir
ciimlelerden kisiye uygun olanlar1 isaretler. Isaretlenen olumlu ya da olumsuz
ciimleler daha sonra uzmanlar tarafindan degerlendirmeye almir. Ornegin toplam
100 puan tiizerinden dagitilan puanlar toplanir ve Onceden belirlenen skalaya
oturtulur. Puanlamanin disinda istenirse her ciimlenin karsisinda her zaman, bazen ve

hicbir zaman gibi ayristirllmis {ig¢lii dereceler olusturulabilir (Sabuncuoglu, 2000:
186).

Degerleyicilerin iizerindeki yiikii azaltmak i¢in, kontrol listesi ydntemi
uygulanmaktadir. Bu yoOnteme gore degerleyiciler, isgdrenlerin basarilarini
degerlendirmekten ¢ok, onlarin ¢alismalar1 hakkinda bir yorumda bulunur. Sorular
genellikle “evet-hayir”, “ ya da “x” isaret konulmak suretiyle cevaplandirilir

(Bingdl, 1996: 231).

Kontrol  listesi yonteminde, degerlendirilecek ¢alisanlarin nitelik ve
davraniglar ile ilgili, “evet” veya “hayir” cevaplari alabilecek bi¢imde, ¢ok sayida
tanimlayici ifade iceren bir liste hazirlanmaktadir. Kontrol listesinde her soruya ayr1
degerler ve agirliklar da verilebilir. Bu ydntemde puan anahtari IKY béliimiinde
bulunmakladir. Degerlendiricinin olumlu ya da olumsuz 6nyargili davranmamast igin

sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi olmamasi gerekir. Bu yonteminin zorlugu,
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her is kategorisi igin farkli soru listeleri olusturmaktir. Ayrica, sorularin
degerlendirmeciler i¢in farkli anlamlar tasiyabilmesi olasiligi da yiiksektir. Bu
nedenle, calisanlara geribildirim saglama agisindan zor bir yontemdir (Barutcugil,

2004: 435-436).

2.4.2.4 Zorunlu Tercih Siralamasi

Geleneksel grafik degerlendirme sistemindeki olumlu degerlendirme
egilimini 6nlemek amaciyla degerlendirmeciye hangisinin daha yiiksek puana sahip
oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadeler verilmekte ve personeli degerlendirirken
bu ifadelerden birini segmeye zorlamaktadir. Olgiitler genellikle personel uzmani
tarafindan gelistirilmekte, yoneticiler ve diger uzmanlar segilen Olgiitlerin arzu
edilebilirlik ve ayrimcilik 6zelliklerini kontrol etmektedirler. Zorunlu tercih yontemi

istler, astlar, c¢alisma arkadaslart veya personelin kendisi tarafindan

kullanilabilmektedir (Aldemir vd., 2004: 306).

Zorunlu tercih yontemi daha yeni degerlendirme yaklagimlarindan biridir.
Bu yontemde kullanilan degerlendirme formunda her biri dort veya bes climleden
olusan ¢ok sayida tanitimsal deyim gruplart yer almaktadir. Degerleyici, her bir grup
icinde degerlenmekte olan bireyi en iyi bigimde tasvir eden ve kisinin durumuna en
az uyan iki climleyi isaretlemek zorundadir. Her dortlilk isgdrenin lehinde ve
aleyhinde olan ikiser olumlu ve olumsuz ciimleden olusmaktadir. Her ciimleye
verilen agirlik degerleyiciden gizlenmistir. Degerleyiciler, miimkiin olan en iyi
bicimde isgorenlerin davraniglarini rapor etmek ve bunlara uydugunu diistindiikleri
climleleri isaretlemek durumundadirlar. Degerleyiciler, isgérenlerin durumlarina
uygun tanitimsal deyimleri igaretlerken, onlara yiiksek veya diisiik bir deger
verdiklerinden emin olamazlar. Bu nedenle zorunlu tercih yontemi, diger
yontemlerden daha nesnel ve kisisel 6nyargilardan daha ¢ok arinmis gériinmektedir

(Bingél, 1996: 233).
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Bu yontemin uygulamada kendilerine pek gilivenilmedigi duygusuna kapilan
yoneticileri glicendirdigi sdylenebilir. Bu yoneticiler, kendilerinin ikinci planda
gosterilmesini de pek istememektedirler. Ote yandan, bu ydntemde, personeli
degerlendirme formlarinin hazirlanmasinin oldukga giic ve masrafli olmasi1 da bir
baska sakincali nokta olarak ileri siiriilmektedir. Bu nedenle bu yontem, ¢ogu kez ve
ancak, yapilan islerin, standart ve ortak nitelikte formlarin hazirlanmasina olanak
verebilecek derecede birbirine benzedigi orta ve alt yonetim kademelerine

uygulanabilir bir durum almaktadir (Canman, 2000: 175).

Degisik uygulamalari olan bir yontemdir. Cogunlukla, degerlendirmeyi
yapan, isin gerektirdigi sorumluluklarin ve gorevlerin ¢alisan tarafindan nasil yerine
getirildigini tanimlayan ifadeleri siralamaktadir. Bu ifadelerin her biri genelde
degerlendirmeci, tarafindan bilinmeyen bir deger tasimaktadir. Degerlendirmeci
ifadeler arasindaki siralamasini yaptiktan sonra son degerlendirme Insan Kaynaklari
bolimi tarafindan yapilmaktadir. Bu yontem degerlendirmeyi yapan kiside
kendisine giivenilmedigi duygusunu uyandirmakta ve etkinligi azaltabilmektedir.
Ayrica, bu yontemin sonuclarinin calisana anlatilmasi da olduk¢a zor olmaktadir

(Barutcugil, 2004: 436).

2.4.2.5 Davramssal Temellere Dayali Dereceleme Olcekleri(BARS)

Bu yontem, performans: davranigsal diizeyde degerlendirmeyi hedefleyen
bir yontemdir. Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yonteme
davranigsal beklenti Olgekleri de (Behavioral Expectalion Scales) denmektedir
(Helvaci, 2002: 164). BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) Amerika
Birlesik Devletlerinde ortaya c¢ikmis ve isin basariyla yapilmasi icin gerekli
davraniglar1  degerlendirmek i¢in gelistirilmis bir degerlendirme yontemidir
(Barutcugil, 2002: 192). Bu yontemin odaklandigi nokta diger klasik Olgme
metotlar1 gibi performans sonuglar1 degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen 6zellikli

hareketlerdir (Latham,1977:45).
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Bu yontemi kullanmanin ¢esitli yararlar1 vardir. Bunlarin en 6nemlilerinden
biri, grafik degerlendirme o&lgekleri yonteminde oldugu gibi, genel davranis
kategorileri yerine 6zel davranislar1 tanimlamasidir. Bu durum performansin daha
objektif bir sekilde degerlendirilmesini saglar. Bu teknik ayni zamanda, ise iliskin
davraniglar iizerine odaklandigi igin, kisilik, tutum gibi faktorlerin tartisma konusu
yapilmasini Onler. Ayrica degerlendirmenin yapilmasindan once beklentileri agikliga
kavusturarak yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iletisimi kolaylastirir. Son olarak, en
cok dikkat gosterilmesi gereken performans konularini gostererek, calisanlarin
egitim ve gelisimini kolaylastirir. Yontemin; hazirlamanin uzun zaman almasi,
maliyetli olmasi, biiylik bir dikkat gerektirmesi, degerlendirme siirecinde yargilarin
biiyiik rol oynamasi ve is analizlerini siirekli giincel halde tutma zorunlulugu olmasi

gibi dezavantajlar1 bulunmaktadir (Palmer, 1993: 44 ).

Bu yontem kullanilarak  performans degerlendirmesi  yapilirken
degerlendirmen, her dereceye karsilik gelen davranis agiklamalarimi okumali ve
degerlendirilen donem i¢inde calisanin is davranisini en iyi tanimlayan davranig
aciklamasint bulmalidir. Daha sonra bu davranisa karsilik gelen derece degeri
tablodan kontrol edilmelidir. Bu silire¢ isin tanimlanabilen biitiin boyutlar1 i¢in
yapilmalidir. Biitiin farkli is boyutlar1 i¢in toplanan derece degerleri birlestirilerek
toplam degerlendirme elde edilecektir. Bu yontem, yoneticilerin ve is sorumlulugunu
tagtyanlarin birlikte katildiklar1 seri toplantilarla {i¢ asamada gerceklestirilmektedir.
Birinci asamada bir is i¢in ilgili is boyutlar1 tanimlanir. Daha sonra, her bir is boyutu
i¢in olabildigince ¢ok davranig tanimlar1 yazilir. Ugiincii asamada da kullanilacak
derece degerleri ve her bir derece degeri i¢in davranis tanimlar1 grubu iizerinde fikir
birligine wvarilir. Yoneticilerin ve calisanlarin aktif katilimi ile gelistirilmesi
nedeniyle bu yontemin benimsenme olasilig1 yiiksektir. Ayrica, davramis tanimlari,
151 yapan calisanlarin deneyimlerine ve gozlemlerine dayanilarak gelistirildigi icin
daha giivenilir olmaktadir. Biitlin bunlarin 6tesinde bu yontem, caliganin is
performansi ile ilgili etkili geribildirim imkani saglamaktadir. Ancak, yontemin
gelistirilmesinin zamana ve kararliliga ihtiyag gostermesi bir sorun olarak ©ne

stiriilebilir. Farkli isler ve is gruplart icin farkli formlarin gerekli olmasi da bu
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yontemin gelistirilmesini zorlastirmakta ve maliyetini artirmaktadir (Barutgugil,
2004: 437).

2.4.3 Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

Bu yaklagimda degerlendirmeler, ¢alisanlarin birbirleriyle karsilagtiriimalari
sonucunda elde edilir. Bir goreve yiikseltilecek ya da odiillendirilecek ¢alisanin
belirlenmesi i¢in iki veya daha fazla c¢alisanin performanslarinin karsilastiriimasi
gerektiginde ise yarayan ve kullanilan bu yaklasim farkli yontemler igermektedir

(Barutgugil, 2004: 437).

2.4.3.1 Basit Siralama Yontemi

Isgoren performansmin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit
yontemdir (Beach,1985: 300). Bu yontemde bir kagidin sol tarafina degerlendirilecek
kigilerin isimleri gelisi giizel yazilir. Eger siralama, Ornegin iicret tespiti gibi bir
amacla yapilmakta ise, degerlendiriciden, kagitta yazili isimler arasindan kendi
diisiincesine gore en fazla degerli olduguna inandig1 elemanin ismini igaretleyerek o
ismi kagidin sag basina yazmasi istenir. Ayni degerlendirici, ikinci is olarak, bu kez
de, en az degerli buldugu eleman isaretleyerek onu da kdgidin sag yanina en alta
yazar. Bundan sonra, sol tarafta kalan isimler arasindan yine en fazla deger verilen
eleman secilip isaretlenir ve bu isimde sag yanda lstteki ismin altina yazilir. Bu
islem, sol yandaki isimler tamamen c¢izilip, sag yanda degerlendiricinin takdirine

dayanan yeni bir isim siras1 olusuncaya kadar siirdiiriiliir (Canman, 2000: 178).

Bu yontemde siiflandirilacak calisanlarin isimleri sayfanin sol tarafina liste
halinde yazilir. Daha sonra degerlendirmeci, listeden en degerli calisan1 belirleyerek
sayfanin sag tarafina ilk siraya yazar. Listedeki en az degerli ¢calisan da belirlenerek
sayfanin sag tarafina en alt siraya yazilir. Bu islem listede yer alan tiim galisanlar i¢in
tekrarlanir ve sonunda en degerlisinden en az degerlisine kadar tiim caligsanlar

siralanmis olur (Barutgugil, 2004: 438).
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2.4.3.2 1Ikili Karsilastirma Yontemi

Degerlendirilecek ¢aliganlarin isimleri bir sayfanin sol tarafina liste halinde
yazilir. Daha sonra degerlendirmen {iiretim miktar1 gibi 6nceden secilmis olan
performans kriterine gore listedeki birinci ¢alisani ikinci ¢alisan ile karsilastirir. Eger
degerlendirmeci birincinin ikinci ¢alisandan daha fazla {irettigine karar verirse birinci
calisanin isminin karsisina isaret (+) koyar. Daha sonra degerlendirmeci birinci
calisan1 ayn1 performans kriterine gore listedeki diger tiim calisanlarla karsilastirir.
Her karsilastirmada daha fazla iiretim yapmis olan ¢alisanin isminin karsisina bir
isaret konulur. Bu iglemle listedeki tiim ¢alisanlar 6nceden segilmis olan performans
kriterlerinin her biri i¢in birbirleriyle karsilastirilir. Sonunda en ¢ok isaret alan kisi
performansi en yiiksek, en az isaret alan kisi de performansi en diislik ¢alisan olarak
belirlenir (Woo0ds,1997: 203). Ancak bu yontemin ¢alisan sayisi alt1 ya da sekizden
fazla olmasit durumunda uygulanmasi ¢ok zordur (Barutcugil, 2004: 438). Bu
yontem, en az siralama yontemi kadar, bazen de ondan daha giivenilir sonuglar
verebilen bir yontem olarak kabul edilmektedir. Ancak bu yontem, degerlendirilecek

kisi sayist ¢ok oldugunda ¢ok zaman alici ve yorucu olmaktadir (Canman,2000:178).

2.4.3.3 Zorunlu Dagilim Yontemi

Organizasyonlarda isgorenlerin performans diizeylerinin normal dagilim
egrisine uygun bir dagilim gostermesi gerektigi varsayimdan hareketle bu yontemle
degerlendirilenler, besli veya dortlii bir oOlgege gore degerlendirilirler
(Wo00ds,1997:204). Basit siralama yontemine benzeyen bu yaklasimda degerlendirici
astlar1 belirli dagilimlar i¢inde degerlendirmeye zorlanir. Zorunlu dagilim teriminin
kullanilmasmin nedeni, degerlendiricinin personelini gruplara gore siralamasi
zorunlulugunda olusundandir. Boylelikle siirekli olumlu ya da ortalama puan verme
egilimi de ortadan kaldirilmis olur. Bu yaklasim ¢ogunlukla iistler tarafindan
kullanilmaktadir. Ancak, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar da bu yontemi kullanabilir

(Aldemir, 2004: 310). Bu yontem, bir ¢alisanin performans degerlendirmesi, diger
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calisanlar performanslarinin fonksiyonu olmast nedeniyle diger yontemlerden

tiimiiyle farkli bir yontemdir (Barutgugil, 2004: 439).

Bu yontem, calisanlar arasindaki basari, performans ve davranig
bigimlerinin karsilastirilmasindan ¢ok, genel bir takim ifadelerin gruplandirilmasidir.
Bu yontem ile ¢ok sayida ¢alisanin yer aldigi kurumlarda, her bir ¢alisana ait spesifik
performans sonuglart degil, kisiler arasindaki karsilagtirmalar yiizdelik sayisal
dilimlerle belirlenmektedir. Bdylece onaya cikan dagilim incelendiginde, hangi
yiizdelik dilimde agirlik olduguna bakilarak kuruma ait genel performans

degerlendirmesi yapilmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 228-229).

Performans degerlendirme sistemlerinin asil ¢ikis noktast bireyler
arasindaki basar1 farkliliklarini hassas bir bicimde belirlemek oldugundan, zorunlu
dagilim yontemi degerlendiricilere bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek icin bazi
sinirlamalar getirmektedir. Organizasyonlarda c¢alisanlarin performans diizeylerinin
normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermesi gerektigi varsayimindan
hareketle, bu yontemde istler astlarini besli bir skalaya gore degerlendirirler
(Tahiroglu, 2003: 180).

2.44 Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

Yukarida ¢ grup halinde simniflandirilan performans degerlendirme
yontemleri, gecmisten gilinlimiize kadar gelmis en bilinen degerlendirme
yontemleridir. Bu yontemlerin yani sira, yakin gegmiste ortaya ¢ikmig ya da eskiden
beri kullanilmasina ragmen artik 6nemini yitirmis pek cok degisik yontemde vardir.

Asagida bu yontemlere ait bilgilendirme yapilmastir.

2.44.1 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Organizasyonlarda bircok personelin ¢ok sayida insanla birlikte calismaya

baslamasi ve c¢alisanlarla ilgili farkl perspektiflerden daha kapsamli ve daha dogru
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geribildirim alma gereksinimin ortaya ¢ikmasi 360 derece performans degerlendirme
sisteminin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Milliman,1994: 99). 360 derece
performans degerlendirme sistemi ile geleneksel performans degerlendirme
sistemlerinin her ikisinde ortak ve onemli bir role sahip olan degerlendiriciler
calisanin bagli bulundugu amir/yoneticidir (Jackson, 1998:18). 360 derece degerleme
yaklagiminda farkli degerlemecilerden toplanmis bir¢cok bilgi almak miimkiindiir
(Cornelius,2001:157). 360 derece degerlendirmenin temel amaci, performans
degerlendirmesinden ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim
verilmesini olanakli kilarak, kisisel gelisimi saglamaktir. Dolayisiyla 360 derece
degerlendirme, organizasyonda formal olarak kullanilan performans degerlendirme
sisteminin yerine gecen bir ara¢ degil, formal performans degerlendirme
sistemlerinin tamamlayicis1 bir ara¢ niteligindedir. 360 Derece Geribildirim ve
Gelisim aracinin diger onemli oOzelliklerinden biri ise, esnek bir yapiya sahip
olmasidir. Degerlendirme kriterleri ve degerlendirme skalasi standart tanimlamalar
olmayip, her organizasyona 6zgii olarak tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla, her
organizasyon degerlendirmeye esas teskil edecek kriterleri ve degerlendirmelerde
kullanacagi skalay1 kendisi belirler. Bunun yani sira, degerlendirme gruplari (ast, iist,
1s arkadasi, miisteri gibi), degerlendirici sayilar1 ve raporlama oOzellikleri de,

organizasyonun ihtiyaci dogrultusunda tanimlanmaktadir.

360 derece performans degerlendirme kisinin kendini degerlendirmesinin
yani sira, astlarindan, iistlerinden, esitlerinden ve miisterilerinden performansina
iliskin bilgi edindigi siirectir. Bu siirecin iki boyutu vardir. Birinci boyut birden ¢ok
kaynaktan saglanacak verilerin nasil bir degerlendirme araci ile belirlenecegi, digeri
ise toplanan bu verilerin kisiye nasil sunulacagidir (Uyargil, 2010:219). 360 Derece

Degerlendirme Siirecinin asamalar1 Cizelge-3’de agiklanmistir.
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Girdiler

Siirec

Ciktilar

Degerlendirmenin amaci-
Gelistirmeye/Degerlendirmeye
yonelik Amagclar

Degerlendirme Formu

Yazili geri-besleme
Degerlendirenin anonimligi

Degerlendirmeyi yapacak
esitlerin se¢imi

Degerlendirilenlerin egitimi

Degerlendirilenlerin egitimi

Koglarin egitimi

Geri-besleme raporu

Kisinin kendini
degerlendirmesi

Geri-besleme karsi tepkiler

Kogluk evreleri

Hedeflerin belirlenmesi

Aksiyon planlari

Sonuglarin degerlendiricilere
rapor edilmesi

Spesifik hedefler/aksiyonlar
Aninda egitim

Ara degerlendirmeler/siireci
izleme

Geligmelerin teyidi

Sorumluluk tislenme

Digerlerinin beklentilerine iliskin
farkindaligin artist

Degerlendirilenlerin
davranislarinda/performansindaki
geligsmeler

Arzulanmayan davraniglarda
azalma
Belirli araliklarla yapilan

informel goriismelerinde artig

Yoneticilerin daha fazla bilgi
sahibi olmalari

Cizelge-3 :

360 Derece Geri-Besleme Modeli (Uyargil, 2010: 219).

2.44.2 Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Personelin ge¢mis calisma donemindeki performansini degerlendirme

yaninda, son yillarda genis uygulama alam bulan, personelin gelecekteki performans

durumunu tahmin etmeyi amacglayan degerlendirme merkezleri yontemi g¢agdas

degerlendirme yontemlerinden birisidir (Canman, 1993: 31). Bu yontem, calisanin

gecmiste gostermis oldugu performansin, gelecekteki performansinin en giiclii kanit

oldugu varsayimiyla hareket eder .

Organizasyonlarin ¢esitli hizmet birimlerinden se¢ilmis degerlendiriciler, 2-

3 giin siireyle degerlendirme merkezlerinde bir araya getirilmektedir. Cogu kez
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siraya koyarak degerlendirme ya da ikili karsilagtirma yontemleri izlemektedirler. Bu
degerlendiricilerin hep birlikte varmis olduklar1 toplu yargilar, degerlendirmeye
giren kisilerin her biri hakkinda yeterlilik degerlendirmesi yapilmasina olanak saglar.
Bu c¢alismalar sirasinda, ayrica 6znel ve daha az yapisal nitelik tasiyan birtakim
yargilara varilabilir (Canman. 2000: 179). Degerlendirme merkezi yonteminin
faydalar1 sunlardir (Sabuncuoglu, 2000: 180):

a. Degerleyiciler siradan bir goriismeden daha fazla bilgi edinebilirler,

b. Yontem, c¢alisanin stresle miicadele, iliski kurabilme, iletisim
yeteneklerinin

degerlendirilmesi i¢in uygun ortam saglar,

c. Kisilerin degerlendirme siirecine hazirlanacak vakitlerinin olmas1 onlari

normalde oldugundan daha az gergin kilar,

d. Degerlendirme merkezleri ¢alisanlar i¢in ayn1 zamanda 6gretici ve ilging

bir deneyimdir,

e. YoOntem daha spesifik egitim ihtiyag¢larinin belirlenmesine yardimer olur,

f. Daha etkin insan kaynaklar1 kullanimi saglar,

g. Daha etkin iletigim saglanir,

h. Kiiltiirel degisim saglanir.

Degerlendirme  merkezleri  yontemin  sakincalart  ise  sunlardir

(Sabuncuoglu,2000: 180-181):

a. Cok maliyetli ve zaman alan bir yontemdir.

b. 3-4 giinlik degerlendirme siiresinin, psikolojik kokenli karakter

ozelliklerini 6lgmek icin yeterli olmamasi.
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c. Degerleyicilerin, bagarili bulunacak adaylarin {stlenecegi islerin
ayrintilarin1 bilmedikleri taktirde olmasi gerekenden farkli ozellikleri

degerlendirmeleri,
d. Yontemin yonetimce benimsenme zorlugu,

e. Degerlendirme merkezlerinin gegmisteki is performanslarindan ziyade

gelecektekiyle ilgilenmesi.

2.4.4.3 Kendini Gelistirme Diizeyi

Kendini gelistirmek, zamanla olusan bilgi eskimesini 6nlemek, kendini
yenilemek i¢in girisilen ¢abalarin tiimiidiir. Ger¢ekten de bilginin hizla ¢ogaldig ve
degistigi glinlimiizde kendini gelistirmek ¢ok Onemli bir ihtiya¢ halini almistir.
Kendini gelistiren, yeniliklere uyum saglayabilen kisiler ve kurumlar ayakta
kalabilmektedirler. Kisacast kendini gelistirmek is ortaminda, kariyer yolunda,
yiikselmede kisiler arasinda ¢ok oOnemli farkliliklara neden olabilmektedir. Bir
calisanin kendisini gelistirme c¢abasi, onun yliksek performans isteginin, basari
giidiislinlin 6nemli bir goriintiistidiir. Dolayisiyla kisilerin kendilerini gelistirmelerine

yonelik cabalan, onlarin performans degerlendirmeleri igin kullanilabilir

(Findik¢1,2003: 314-315).

2.4.4.4 Alan Arastirmasi Yontemi

Alan aragtirmasinda degerlendirme konusuna grupga yaklasilmaktadir.
Boylece, degerlendirmeye, daha adil ve gegerli olabilme niteligi kazandirilmaya
calisilmaktadir. Alan arastirmasi olduk¢a uzun zaman alict bir degerlendirme
stirecidir. Alan arastirmasinda personel ya da merkezi yonetim biriminden bir iiye,
gbzetim birimlerinin her birinden secilerek kurulmus bulunan kiiciik degerlendirme
gruplariyla isbirligi yapar. Bu isbirligi sirasinda, degerlendirilen personel hakkinda
diizenlenmis degerlendirme formlar1 yeniden gézden gecirilir. Bu gbzden gegirme,

cesitli degerlendiriciler arasindaki ¢eliskileri ortaya koymayi, grupga bir uzlagsmaya
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varmayi, standart olarak kullanilan 6lgiilerin her bir degerlendirici tarafindan ayni
bicimde anlasilip anlagilmadigini saptamayi ve degerlendiricilere bu yolda gerekli

uyanlarda bulunmay1 amaglamaktadir (Canman, 2000: 174-175).

2.4.45 Yerinde Inceleme ve Gozlem Yontemi

Isminden de belli olan bu degerlendirme ydnteminde, insan kaynaklari
temsilcisi, calisanlarin ¢alismalar1 hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in degerlendirilecek
calisanin amirinin yanma gider ve amire c¢alisanin basarisi hakkinda ayrintili sorular
sorarak bilgi alir. Daha sonra da degerlendirme raporu hazirlar. Hazirlanan rapor

calisanin amiri tarafindan onaylanmaktadir (Bingol, 1996: 235).

2.4.4.6 Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Son zamanlarda igletmelerin takim bazli organizasyonlara yonelmeleri
nedeniyle performans degerlendirmesi de takim bazinda ele alinmaya baslanmistir.
Takimi bir biitiin olarak degerlendirmek kolay bir is degildir. Takimin basarisi
sadece kendi giiciine bagli olmayabilir. Cok cesitli etken takimin basarisin1 olumlu
ya da olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle takim galismalarinda, hem takimin hem de

kisilerin ayr1 ayr1 performansi dikkate alarak degerlendirme yapilmalidir.

Uygulamada kisilerin is performansint degerlendirirken kullanilan
kriterlerin bir kismi1 dogrudan is ile ilgi olurken, bir kismi1 da davranigla ilgili
faktorlerdir. Takim c¢aligmasinda bu davranislar, performansin tanimlanmasinda yer
almaktadir. Bu cercevede iletisim, isbirligi, sahiplenme, basarma azmi gibi faktorler
incelenmektedir. Bu yontem calisanlarin direkt denetlenmesinin miimkiin olmadigi,
bireysel performansin 6l¢iilmesinin tam olarak saglanamadigi ve takim galismasi ve
isbirliginin basaris1 agisindan gerekli oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir. Takima
dayali degerlendirme sisteminin en temel Ozelliklerinden biri c¢alisanlar arasinda
rekabeti degil isbirligi ve yardimlasmayi tesvik etmesi ve grup dayanismasini

saglamasidir (Sabuncuoglu, 2000: 181).
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2.4.5 Kullamlacak Performans Degerlendirme Yonteminin Sec¢ilmesi

Buraya kadar, ¢ok sayida degerlendirme tekniginden s6z edilmis olmasina
karsin biitiin bunlarin ¢ok sik kullanilmadigi bilinmektedir. En yaygin kullanilan
Grafik Derecelendirme yontemidir. Genellikle, Grafik Derecelendirmenin bir pargasi
olarak kullanilan Metin Degerlendirmesi yonteminin yanisira, Kontrol Listeleri de
yaygin olarak kullanilmaktadir. Zorunlu se¢im, kritik olaylar, davranissal dereceleme
Olcekleri gibi diger yontemler ¢ok az sayida organizasyonda uygulanmaktadir.
Siralama ve kargilagtirma yontemleri genellikle az sayida calisanin bulundugu kiigiik
organizasyonlarda yiikseltme, odiillendirme ve isten ¢ikarma gibi kararlar igin
kullanilmaktadir. Hedeflere gore yonetim ise ¢ogunlukla yoneticiler, profesyoneller
ve teknik calisanlar i¢in kullanilmaktadir. Kullanilacak teknigin se¢imi ve basari
olasiligi duruma gore degismektedir. Burada temel sorun, tekniklerin kendilerinden
degil nasil ve kim tarafindan kullanildiklarindan kaynaklanmaktadir. Cogu zaman
degerlendirmeyi yapan, kullanilan teknikten ¢ok daha kritik bir rol oynamaktadir.
Ayrica, kullanilacak teknikler maliyet veya degerlendirmenin amaglar1 gibi birgok
kriter gbz oniinde bulundurularak secilmelidir. Ornegin, bazi degerlendirme
teknikleri belirli bir amaca digerlerinden daha fazla hizmet ederken bazi tekniklerin
gelistirilmesi  ve uygulanmast digerlerine goére c¢ok daha fazla maliyetli

olabilmektedir (Barutcugil, 2004: 439).

2.5 PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE SORUNLAR

Insana yonelik degerlendirilmelerin de her zaman beraberinde yamilgl
paylart tasidiklar1 bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerleme siirecinde
karsilasilan ¢esitli sorunlar vardir. Bu sorunlarin 6ncelikle bilinmesi ve etkilerinin en

aza indirgenmesi gereklidir (Findik¢1, 2009: 300).

Performans degerlendirme esnasinda cesitli hatalar yapilabilir ve bu hatalar
neticesinde hangi performans degerlendirme yontemi kullanilirsa kullanilsin istenilen

sonuglar elde edilemez. Genellikle degerlendiriciden ve sistemin kendisinden
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kaynaklanan bu hatalar, ¢alisanlarin saglikli bir bicimde degerlendirilmesine imkan
vermemektedir. Calisanlarin  performanslarmin, yil i¢inde gerceklestirdikleri
performanslarindan daha diisilk ya da daha yiiksek olarak bulunmasi kullanilan
performans degerlendirme yontemine ve uygulayicilara olan giiveni 6énemli Olclide
azaltir. Bu durum performans degerlendirme ile elde edilmek istenen amacinda
gerceklesmemesi sonucunu dogurmaktadir. Bu sebeple, uygulama esnasinda
diisiilebilen hatalar1 belirlemek ve gerekli 6nlemleri almak, hem uygulayicilart hem
de calisanlar1 tatmin edecek diizeyde bir performans degerlendirme uygulamasi
yapabilmek i¢in gereklidir (Altan, 2005: 55). Asagida performans degerlendirme

stirecinde yapilan hatalardan bazilarina yer verilmistir.

2.5.1 Fazla Hosgorii ve Hosgorii Eksikligi

Fazla hosgorii, degerlendiricilerin calisgana hak ettiginden fazla puan
vermesidir. Hosgorl eksikligi ise degerlendiricinin ¢alisana hak etti§inden az puan
vermesidir (Bulut, 2004). Fazla hosgoriilii degerlendirici; astlar1 ile c¢atisma
yasamamak, astlarin1 motive edip verimliliklerini artirmak, kendi emri altindaki
astlarin diger boliimlere kiyasla daha distiin olduklarini gostermek ig¢in yiiksek
puanlar verir ve bu hataya diiser. Hosgorii eksikligine sahip yoneticinin bu hataya
diisme sebepleri ise, astin kendi yerini alabilecegi endisesi ve kendini zor begenen

yonetici gibi gosterme diirtlistidiir (Tinaz, 1999: 393).

2.5.2 Kisisel Onyargilar ve Objektif Olamama

Baz1 kisiler cesitli konulardaki onyargilarini performans degerlendirme
sistemlerine de yansitirlar. Onyargiya sahip olan degerlendirmeciler degerlendirme
yaparken objektif olamazlar. Cesitli kriterlere gore Onyargilar gelistirebilirler. Bu
kriterler; ge¢misteki iliskilerden kaynaklanan oOnyargilar, cinsiyet, din, siyasi
diisiince, 1rk, dil vb. olabilir (Tortop vd., 2006: 224). Sirket i¢inde belli bir birim
veya grupta ¢alisan kisilere karsi 6dnyargili olmak da olasidir (Tinaz, 1999: 393). Bu

sorunun ¢Ozlimlenebilmesi i¢in degerleme siirecinin siibjektif etkenlerden,
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onyargilardan arindirilmast ve kisinin ise yonelik davraniglarinin 6lgililmesine ve
daha da Onemlisi Olgiilebilir kriterlerin belirlenmesine dikkat edilmelidir (Findiket,

2009: 300).

2.5.3 Hale (Halo) ve Boynuz (Horn) Etkisi

Degerlendirici, en yiliksek oneme sahip bir kriteri algiladiginda ve iyi ya da
kot kapsamli derecelendirmeyi bu tek faktore dayanarak iggérene verdigi zaman
hale etkisi ortaya ¢ikar (ibicioglu, 2006: 86). Hale etkisi, bir yoneticinin bir elemant,
belli bir is alanindaki miikemmelligine bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha
yiikksek degerlendirmesidir. Hale etkisi ters yonde de isleyebilir. Bir eleman isin
biitiin yonlerinde basarili oldugu halde bir tek yonde pek basarili degilse, bu basaril
olmadig1 yoniin 6ne ¢ikarilmasina boynuz etkisi denir. Bu durum o elemanin basarili
oldugu konularda oldugundan daha diisiik degerlendirilmesine yol agabilir. Hale ve
boynuz etkilerine dayanan degerlendirmeler c¢alisanlarin gelismelerine yardimci

olmaz (Palmer, 1993: 19-20).

2.5.4 Tek Olgiitle Degerlendirme

Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden, ornegin iistlerin goriisleri veya
miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede tek yonliiliige neden olur.
Kisinin yalniz bir yoniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan degerlendirilmesi ulasilan
sonuglarin yanlis olmasia neden olabilir. Performans degerlendirmede amag kisiyi
bir biitlin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirecek sekilde ¢ok yonlii bir bakisi

saglayabilmektir (Helvaci, 2002: 161).

Tek yonlii 6l¢iim, performans degerlemenin onemli sakincalarindan biridir.
Burada degerlemesi yapilan kisinin sadece bir ydnden, Ornegin istlerin goriisii
bakimindan degerlendirilmesi s6z konusudur veya sadece es diizeylilerin ya da
sadece miisteri goriislerinin kullanilmasi1 performans belirlemede tek yonliiligi

olusturur. Bu durum da ulasilan sonuglarin yanlis olmasina neden olabilir.
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Performans degerlemede amag¢ kisiyi bir biitiin olarak ve tiim yonleri ile

degerlendirecek sekilde ¢cok yonlii bir bakisi saglayabilmektir (Findik¢1, 2009: 301).

2.5.5 Ortalama Derecelere Yonelme Egilimi

Ortalama derecelere yonelme egilimi, degerlendirenin biitiin isgorenleri
aralarinda fark gdzetmeksizin, ortaya yakin bir bicimde degerlendirmesidir. Bu
egiliminde cesitli nedenleri bulunmaktadir. Degerlendiren eger i¢gdren hakkinda
yeterli bilgiye sahip degilse ve bazi islerin nitelikleri geregi gozlemlemekte
zorlaniyor ise, orta derecelere yonelme egilimi gosterebilir. Bu egilim yonetsel
kararlarin verilmesini zorlastirir. Bu egilim nedeniyle, terfi, transfer, ticret artisi
gibi degerlendirmenin sonucuna gore gergeklestirilecek kararlarin alinmasi
oldukca giiclesir. Bu egilimi azaltmak i¢in, baska kisilerin degerlendirmelerine de
bagvurmak, miisteri  sikayetleri ~ gibi  bazi  verilerden  yararlanmak,

degerlendirmecileri egitmek gerekir .

2.5.6 Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirmenin tiim performans donemini kapsayacak sekilde
yapilmas1 gerekir. Organizasyonlarda ¢ogunlukla degerlendirme donemi bir yili
kapsadigindan, bu bir yillik siire igerisinde yoneticinin zihninde taze olan bilgi ve
olaylar, genellikle son birka¢ ay zarfinda yasananlardir.Donem basindaki olaylari
hatirlamakta giiclik ceken ya da unutan yonetici, degerlendirmelerinde yakin

gecmisteki olaylar1 temel alacaktir (Uyargil, 2010: 229).

2.5.7 Kontrast Hatalar

Karsilagilan zit durumlarin yarattig psikolojik etki nedeniyle ¢cok basarili bir
insanin performansmin degerlendirilmesinden sonra degerlendirilecek calisanin
performansi oldugundan daha kotii olarak degerlendirilebilir. Ya da ge¢miste kotii

performans gosteren birinin performansi, son zamanlarda yaptigi ataklardan sonra
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oldugundan daha yiiksek ¢ikabilir. Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla bilgi
sahibi olmak ve ¢alisma zamaninin bir biitiin olarak diisliniilmesi bu faktoriin etkisini

azaltacaktir (Barutgugil, 2002: 232).

2.5.8 Pozisyondan Etkilenme

Genellikle degerlendirmeyi yapan yonetici, degerlendirdigi kisiden c¢ok,
kisinin yiiksek pozisyonundan etkilenerek yiliksek puan verme egilimi i¢ine girebilir
(Sabuncuoglu, 2000: 191). Ozellikle siralama ydnteminde bu halaya olduk¢a sik
rastlanilmaktadir. Ayrintili olarak hazirlanmis tanimlarindan degerlendirmelerde
yararlanmak ve herkesi kendi gorev ve sorumluluklari ¢ergevesinde, farkli gérev ve
unvanlardaki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek, bu hatanin yapilmamasini

saglayacaktir .

2.5.9 Kendine Benzetme ya da Kendinden Farkli Gorme Hatasi

Bazi degerlendiriciler, isgoreni, kendine benzer davranislarda bulundugu ya
da hayat oykiisii kendisininkine benzedigi i¢in hak ettiginden yiiksek puanlar vererek
degerlerler. Bunun tersi durumu da miimkiindiir. O zamanda degerleyen kisi
degerleneni, kendisinden farkli gérmekte ve dolayisi ile oldugundan diisiik puan

vererek degerlendirmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 190).

Miikemmel bir performans degerlendirme sistemi kurulmus olsa dahi,
performans  degerlendirmelerinde ~ yukarida  siralanan  hatalar  siklikla
yapilabilmektedir. Bu durumda organizasyonlara diisen sorumluluk, bu hatalarin
olusmasin1 engelleyecek oOnlemler almak, stratejiler gelistirmektir. Asagida
izlenebilecek stratejiler ve uygulanabilecek bazi hareket adimlari yer almaktadir
(Aldemir, 2004:313-314):
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2.5.10 Arac Hatasi

Performans degerleme de ¢ogu zaman etkili olmaz diye diisiiniilen, ancak
gercekte ¢ok etkili olabilen bir hata tiirtidiir. Performans degerlemeye yonelik araclar
cok cesitlidir. Kimi kurumlarda bu standart, somut sayilabilen 6l¢iim sonuglaridir.
Omegin bir is¢inin banttaki iiretim miktar1 bellidir. Ancak baz1 durumlarda isin bu
bicimde somuta indirgenmesi zor, hatta imkansiz olabilir. Daha ¢ok soyut iglerle
ugrasan kisilerin performans degerlemeleri gibi. Ornegin; denetim, insan kaynaklar,
bilgi islem ve benzeri boliim elemanlarinin performans degerlemelerini somut
verilere dayandirmak zordur. Bu durumlarda gelistirilen performans degerleme
formlar1 ¢esitli sorular igerir. Bu soru ya da ifadelere gore kiginin performansi
degerlendirilmeye ¢alisilir. Bu kullanilan 6l¢iim araci hatali olusturulmus veya
ifadeler, puanlama, sonu¢ degerleme gibi kisimlarda mantik hatalar1 var ise
performans degerlendirme sonucu hatali olacaktir. Arag hatasinin 6nlenmesi igin
performans degerleme i¢in kullanilan formun, gercek kullanimdan 6nce mutlaka
pilot calismaya tabii tutulmas: yani bir¢ok kisiye uygulanarak sonuglarinin gecerlik
ve giivenirlik analizleri yapilmalidir. Ger¢ek uygulamadan 6nceki pilot uygulama,
ifade hatalarindan puanlamaya ve sonuglarin yorumlanmasina kadar pek ¢ok hatayi

onceden goriip gidermeyi saglamaktadir (Findikgi, 2009: 303).

2.6 PERFORMANS GELISTIRME

Calisanin  performansint  gelistirmek; organizasyonun misyonunu elde
etmesine yardim eder, organizasyonun insan kaynaklarinin kalitesini yiikseltir ve
siirekli 6grenme ve profesyonel gelisme i¢in uygun ortam yaratir. Performansin
beklentileri karsilayan ve asan bir diizeyde olmasina yardim eder. Is veya kariyerle
iliskili  becerileri, bilgileri ve deneyimleri zenginlestirir. Calisanlart kendi
alanlarindaki degisimlerin Onilinde tutar, uyum saglamalarint kolaylastirir.
Organizasyon i¢indeki yeni ve iist gérevler i¢in hazirlikli olmalarini saglar. Calisanin
bilgi, beceri ve deneyimlerinin gelistirilmesi, bugiiniin hizla degisen is ortaminda

kritik 6nem tagimaktadir. Organizasyonun rekabet¢i kalabilmesi ve miikemmellik
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adina sahip oldugu imaj1 devam ettirebilmesi i¢in ¢alisanlarin en son bilgilere sahip
olmasi, en yeni teknolojileri kullanabilmesi, organizasyonel degisikliklere uyum
saglayabilmesi, c¢apraz fonksiyonel bilgi ve becerilerin gerekli oldugu yalin
organizasyonlarda caligabilmesi, takim ¢alismasina yatkin olmasi ve diger isbirlik¢i
durumlarda etkin olabilmesi gerekir. Calisanlar da mevcut islerinde etkili olabilmek
ve gerektiginde diger gorevlere gecebilmek ve yeni sorumluluklar tistlenebilmek igin
O0grenmeyi siirdiirmenin ¢ok onemli oldugunu bilmektedirler (Barutgugil, 2004: 440).
Takim ¢alismasi, organizasyonel 6grenme, iletisim ve sinerji ¢emberinin saglandigi
organizasyonlarda organizasyonel performansin arttigi gozlemlenmistir (Bratton;
2000:60).

2.6.1 Performans Gelistirme Planinin Hazirlanmasi

Performans standartlar1 tanimlandiktan veya goézden gegirildikten sonra bir
performans gelistirme planimin hazirlanmasi diistiniilmelidir. Bu plan, siireklilik
gosteren gozlem ve geribildirim siirecinin bir kismi1 olarak veya performans
degerlendirme siirecinin son agsamasindaki bir unsur olarak da giindeme getirilebilir.
Ayrica, boyle bir plan, bir ¢alisan egitim ve gelistirme firsatlar1 i¢in bir taleple
girisimde bulundugunda kag¢milmaz olmaktadir. Performans yonetimi silirecinin
herhangi bir asamasinda, c¢alisan ile yoOnetici, egitim ve gelisme firsatlarim
gortigebilirler. Bu goriismede atilacak spesifik adimlar tanimlanir ve bu hedeflere
ulagsmak i¢in bir strateji kararlastirilir ve belgelendirilir. Calisanin performansla
baglantili gelistirme hedeflerini belgelendirmek i¢in bir ara¢ olarak bir performans
anlagsmasi formu tasarlanabilir. Bu form, gelistirme hedeflerini; pozisyonun spesifik
fonksiyonlarma ve gorevlerine, organizasyonun yillik amaglarina, stratejik
girisimlerine ve ayni zamanda ilgili performans standartlarina iliskilendirmek igin
yoneticiye yardimei olur. Performans degerlendirme formunun sonundaki Gelecege
yonelik planlar ve eylemler kismi, performans veya kariyer gelistirme planlarimi
tanimlamak i¢in kullanilabilir. Buraya hedeflerin bir tanim1 yazilmali, bu hedeflerin
elde edilmesinde ilgisi ve katkis1 olabilecek kisiler belirtilmeli ve tahmini bitig tarihi

saptanmalidir. Performans gelistirme planlan, organizasyonun ve ¢alisanin ihtiyaglar
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gozoniinde tutularak hazirlanir. Yonetici, organizasyonun yakin gelecekte isini
yapabilmesi i¢in ihtiya¢ duyacagi yeni fonksiyonlarin neler oldugunu ve ¢alisanlarin
bu fonksiyonlar1 yerine getirebilmesi i¢in hangi bilgilere ve becerilere ihtiyag
duyacaklari belirlemelidir. Gelecekteki amaglarin ve hedeflerin bir degerlendirmesini
yapmak ayni zamanda organizasyonunun da yararlanacagi bir sekilde, ¢alisaninin
gelistirme firsatlarin1 tanimlamaya olanak verecektir. Calisanlarin mevcut islerindeki
etkinliklerini 1iyilestirecek gelistirme segenekleri pozisyon-baglantili gelistirme
olarak isimlendirilir. Organizasyon ig¢indeki mesleki gelisimi ve ilerlemeyi
saglayacak gelistirme secenckleri de Kkariyer-baglantili  gelistirme olarak
isimlendirilir. I3 veya kariyer baglantili olmayan, ¢alisanin yalmzca kisisel ilgi
duydugu aktiviteler ise performans gelistirme planlari kapsamina alinmazlar

(Barutgugil, 2004: 441).

2.6.2 Performans Gelistirme Planlarinin izlenmesi

Performans gelistirme plan titizlikle hazirlanip uygulanmasi gereken bir
asamadir. Aksi taktirde elde edilecek faydadan ¢ok zarar getirebilir. Bu siirecte elde
edilecek geri bildirimler en kisa zamanda plana dahil edilmelidir. Performans
Gelisim Planinin izlenmesinde dort basamakli bir siirecten s6z edilebilir (Barutgugil,

2004: 441):

2.6.2.1 Dokiimantasyon

Performans degerlendirme goriigmesi yapildiktan sonra, yonetici en kisa
siire i¢inde elindeki bilgi ve belgeleri yazili ve kayitli duruma getirmelidir. Oncelikle,
gecmis donemlerden bugiine kadar olan genel bir performans degerlendirmesi elde
bulunmalidir. 1ki tarafin da {izerinde anlasti1 planlar ve performansa iliskin genel
oOneriler, belirli eylemler gerektiren kisisel taahhiitler ve belirlenen gelisme firsatlari

yazil1 ve kayitl duruma getirilmelidir.
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2.6.2.2 Yansitma

Her performans degerlendirme goriismesinden sonra, yonetici, goriismeyi
yonetmesindeki etkinligini degerlendirmek i¢in bir zaman ayirmalidir. Burada,
kendisine sorabilecegi bazi sorular bulunmaktadir. Bu sorular; Neyi iyi yaptim? Neyi
zaylf yaptim? Bir sonraki goriismede neyi farkli yapacagim? Calisan hakkinda ne
ogrendim? Isim ve kendim hakkinda ne o6grendim? gibi kendisi ile ilgili

degerlendirme sorular1 olacaktir. Onemli olan bu sorulara diiriist cevaplar vermektir.

2.6.2.3 Siireci Kontrol Etme

Izlemenin iigiincii adimi, anlagmalarin korunmasini, sdzlerin tutulmasini ve
planlarin izlenmesini saglamaktir. Eger bu yapilmamigsa, biitiin performans
degerlendirme siireci etkisini kaybeder ve c¢alisan, performansin kimse tarafindan
dikkate alinmadigin1 diistinmeye baslar. Calisanin performans yonetimi sistemine
olan glivenini korumak i¢in degerlendirme sonuglarinin somut etkilerinin goriilmesi

gerekir.

2.6.2.4 Diger Performans Anlasmasinin Planlanmasina Baslama

Dongii  tamamlandiginda, yeni donemde c¢alisanin  performansinin
planlanmasmma yeni donemin hedeflerinin belirlenmesi ile baslanacaktir.
Deneyimlerden, dogru yapilanlarin gelistirilmesine ve hatali yapilanlarin da

tekrarlanmamasina olanak saglayacak sekilde yararlanilacaktir.

Bu boliimde performans ile ilgili bilgiler verilmistir. Bir sonraki boliimde

organizasyonlarda duygu ve performans iliskisi aciklanacaktir.
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UCUNCU BOLUM
DUYGU VE PERFORMANS ILISKiSi

3.1 DUYGULARI YONETMEK

Duygularin karar vermeye etkisi akademik ¢aligmalarla belirginlestikge is
hayatinin bu konuyu ele alisindaki ciddiyet de artmistir. Dogru olan yolu bulmakta
duygularin 6nderligine ihtiya¢ vardir (Baltas, 2006: 11). Duygular neyin neden ve
nasil yapildigi hakkinda bilgiler verir. Duygular1 bastirmak ise bu bilgilere
ulagilmasina engel olur. Cogu insan kendi duygularini anlamak ve onlar1 olumlu bir
sekilde yonetmek konusunda sorun yasar, rahatsizlik duyar. Duygularint zaman
zaman inkar ederler ya da bastirirlar (Barutcugil, 2004: 81). Bunun ¢esitli sebepleri
vardir. Organizasyonlarda sosyal yasam igerisinde “istenilen yapiya uygun kisi”
olabilmek icin bireyin duygulari, okul yillariin baslarindan itibaren baglayarak
ogretmenler, yoneticiler, patronlar vb. tarafindan sekillendirilmistir. Bunun haricinde
birey, askerlik veya duygularimi ifade edemedigi daha siki kurallarin oldugu
organizasyonlarin i¢inde yer almistir (Stearns,1986:3). Organizasyonlarda
duygularinizi serbestce ifade edebileceginiz veya edemeyeceginiz ¢evresel ve fiziksel
faktorler mevcuttur (Wassermann,2000:23). Ancak; duygularin bastirilmasi,
duygularin  kaybolmasini1 saglamaz, aksine siddetlenerek artmasina neden olur. Bu
nedenle duygularla bas etmek ve yonetmek gerekir. Sosyal yasamda duygulan
bastirmanin aksine, duygulan yonetmek, onlar1 anlamak ve bu anlasilan duygulardan,

durumlara gore verimli bir sekilde yararlanmak demektir.

3.1.1 Duygularin Yonetilmesi

Organizasyonlar, diger bir degisle is ortamlar1 da sosyal yasamin
vazgecilmez bir pargasidir. Organizasyon yasaminda hem galisanlar hem de yonetici

ve lider durumunda bulunan kisiler, duygularinin farkinda olmali ve onlan kisisel
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gelisim ve organizasyonel gelisim ve amaglara ulagsma yoniinde kontrol etmeli, diger

bir ifade ile yonetmelidirler.

Organizasyonu olusturan her kademedeki yonetici, lider ve ¢alisanlar,
duygularmin, diisiincelerinin, fizyolojik degismelerin ve ruh durumlarinin dis etkilere
kars1 ve ortak bir tepkisi olmasi nedeniyle bu niteliklerin her birini degerlendirerek
duygularint  yonetebilirler. Duygularmi yonetebilen kisilerin = sorun ¢6zme
tekniklerinden en iyi ve verimli sekilde yararlanabildigi yapilan aragtirmalarla
dogrulanmistir (Giiney, 2000: 239).

Organizasyonlarda duygularin ele alinmasinin ¢esitli nedenleri vardir
(Jackson,2006:185-186):

a. Duygular giinlik yasantimizin vazgecilmez parcalaridir ve dikkat
edilmesi gereken olgularidir.

b. Duygular ge¢mis zamanlarda hem organizasyonlar hem de

arastirmacilar tarafindan ihmal edilmislerdir.

c. Duygular giiglii olarak nasil davranacagimizi ve diisiinecegimizi

yonlendirir.

d. Duygular organizasyondaki bulunma ve g¢alisma arzumuz hakkindaki

diisiincelerimizi tanimlamamiza yardimeci olur.

e. Duygulara yogunlasmak is yerindeki istek, is stresi ve motivasyon

hakkinda bilgi sahibi olmamiz1 ve anlamamizi saglar.

3.1.1.1 Bireysel Olarak Duygularin Yoénetilmesi

Duygular kisa siireli olarak, biyolojik temelli, tecriibelerden kaynaklanan,

sosyal cevreye uyum saglamak icin veya bir durumdan faydalanmak i¢in ortaya
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¢ikan ruh halidir (Keltner,1999:467). Duygular, “acikmak” gibi temel ihtiyaglardan
veya daha uzun siireli “mod halinden” farklidir. Duygular bireyin i¢inde bulundugu
cevreye uyum saglamasi i¢in gereklidir (Mayne, 1999:601). Organizasyonlarda
bireyin yonetmesi gereken duygular performansini1 ve beden sagligini etkileyen tiim
duygular ve duygularla ilgili kavramlardir. Bu kavramlara duygular, modlar ve stres
ornek olarak verilebilir. (Gross,1999:551). Genel bir inanig olarak organizasyonlarda
“rasyonelligin” iyi, “duygusalligin” ise koti oldugu kanis1  hakimdir
(Fineman,1997:15). Bununla beraber c¢alisanlarin  verdigi olumlu duygu
geribildirimlerinin gérev performansini arttirdigi, olumsuz duygu geribildirimlerinin
ise performansi azalttigi ortaya konmustur. Bu olumlu ve olumsuz geribildirimlerin
kaynagini da olumlu ve olumsuz duygular olusturmaktadir. Olumsuz geribildirimler
isyerindeki tartismalar sonucu ortaya cikmaktadir (Zohar,1996:270). Dolayisiyla
organizasyonlarda duygulart ve duygularin etkisini kabul etmemek basta
organizasyon performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Olumsuz duygularla bas

etmek ve yonetmek performansin yiikseltilmesindeki ilk basamaktir.

Bireysel olarak organizasyonlarda duygulari yonetmek ve kontrol altina
almak, basarili bir kariyer planlamasi ve performans yiikseltmede Onemli bir
etkendir. Kendisinin ve ¢evresinin duygularinin farkinda olan kimse etrafina olumlu
bir enerji yayarak performansin arttirilmasina faydali olur. Duygular ortaya

ciktiginda, onlarla basa ¢ikmak konusunda ii¢ segenek vardir (Barutgugil, 2004: 85):
a. Bastirmaya ve gormezden gelmeye caligmak.
b. Duygulardan zevk almak ve siki sikiya bagli olmak.
c. Duygularla yiizlesmek, kabul etmek ve gerekiyorsa bir eylem tarzi

tizerinde karar kilmaktir.

Bir sorunun farkinda olmak yeterli degildir. Durumu kabul etmek s6z
konusudur. Kabul noktasina gelmek i¢in bazi duygusal asamalardan gegmek gerekir:

Bu asamalar sunlardir:
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a. Birinci Asama: Inkar,

b. ikinci Asama: Ofke,

c. Uciincii Asama: Pazarlik,

d. Dérdiincii Asama: Uziintii

e. Besinci ve Son Asama: Kabul.

Barutgugil duygular1 yonetme tekniklerinden bazilarm1 su sekilde
aciklamigtir (2004: 89):

a. Kendisinin ve karsisindakinin duygularini anlamak ve tanimlamak.

b. Duygularin kaynagini belirlemek.

c. Hissedilen duygular hakkinda konusmak.

d. Duygulari catigmaci olmayan bir bigimde ifade etmek.

e. Karsidaki kisinin duygularini anladigin1 ve 6nem verdigini ona

soylemek.
f. Duygusal patlamalara duygusal tepki vermemek.

g. Sembolik jestler kullanmak.

Bunlarin  yaninda organizasyonlarda meydana gelen catigmalari
engellemenin en 6nemli etkeni etkili ve saglikli bir iletisim ortami saglamaktir. Bu
sayede yanlis anlasilmalara meydan verilmez ve olumlu bir organizasyon iklimi
olusturulmus olur. Etkili ve saglikli bir iletisim bir uyum ve birlik ortam1 gerektirir.
Is ortaminda, tiim calisanlar makul kararlar alabilecek yetenekte ve zeki insanlar

olarak diisiiniilmelidir. Bireyler destekleyici bir ortamda g¢alismalidirlar. Bunlarin
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sonucu ise, daha iyi insan iligkileri, daha etkin problem ¢6ziimii ve daha yiliksek

verimliliktir (Tevriiz, 1997: 72-73).

3.1.1.2 Liderler ve Yoneticilerin Duygularim1 Yonetmesi

Organizasyonlarda liderler ve yoneticiler, hedeflerine ulasmak i¢in “duygu”
ve duygu siirecini ¢ok iyi yonetmek durumundadirlar. Calisanlarinin basarilt olup
olmamast biiyiik oranda buna baglidir (Lee,2002: 3). Ancak liderler ve yoneticiler
zaman zaman organizasyon i¢indeki elle tutulur kaynaklara duygulara oranla daha

cok yonlenmektedirler

Gilinlimiizde biiyiik kiiciik tiim organizasyonlarin basarisi degisime baghdir.
Degisimler zaman zaman g¢alisanlarda duygusal sorunlar ve hatta duygusal
patlamalar yaratir. Bu, c¢alisanlarin kisisel sorunlariyla basa ¢ikmak i¢in zamana
gerek duydugu anlamina gelir. Bu zaman ve firsat verilmezse ¢alisan degisime ayak
uyduramaz, bulundugu durumdan ileriye gidemez. Bu durum, sonucta, yalnizca

ilgili kisiyi degil, tiim organizasyonu etkiler (Barutgugil, 2004: 85).

Kendisinin ve bagkalarinin duygularini  yonetmede yetenekli veya

yeteneksiz olan yonetici 6zellikleri Cizelge-4’de belirtilmistir.
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Siitun A: Yetenekli Yonetici Siitun B: Yeteneksiz Yonetici

Duygular dikkati odaklar, karar vermeye
o ‘ Duygular yanilticidir ve her duruma
yardimei olur,intibak edebilen
o intibak edebilen davramslar1 engeller.
davraniglar1 harekete gecirir.

Kisiyi duygusal olarak hazirlar,
sakinlestirir ya da istenilen ruh halinde Tutkularin kolesidir.

tutabilir.

Digerlerini neselendirir, sakinlestirir ya Diger insanlarin hisleri tizerinde kasith

da hislerini uygun sekilde yonetebilir. bir etkisi yoktur; kasti olmayan bir etkisi

vardir.
Kendi hislerine ve baskalarinin hislerine
Duygulara kapalidir.
karsi1 aciktir.
Zengin bir duygusal yasam siirer. Duygusal acidan yoksul bir yasam siirer.
Diger insanlara ilham kaynag1 olur. Diger insanlarla baglanti kuramaz.

Cizelge-4: Duygular1 Yonetmede Yetenekli-Yeteneksiz Yonetici Ozellikleri (Carusso ve
Salovey, 2010:107).

Hizla biiyliyen organizasyonlarin yenilik¢i, motivasyonu yiiksek ve verimli
calisanlara ihtiyact vardir. Bircok organizasyonda calisanlarin morali ve is tatmini
cok diisiik diizeyde kaliyor ve c¢alisanlarin ¢ogu, kendilerinin “tiiketildigini”
diistiniiyorlar. Kokli degisimler, stres ve yanlis iletisimin dogurdugu sorunlar
enerjilerini alip gétiiriyor. Is tatminsizliginin agir faturasi, liderlerin sistemler ve
stiregler iizerinde oldugu kadar calisanlar ve degerler lizerinde de odaklanmalari

gerektirir.

Duygularin yonetiminde basarili olmak ic¢in asagidaki ilke ve Onerilere de
dikkat etmekte yarar vardir. Bu, bir taraftan, organizasyonda ¢alisanlarin
performanslarini artiracak, i tatminlerini yiikseltecek, diger taraftan organizasyonun

amagclarinin gerceklesmesini saglayacaktir (Barutgugil, 2004: 92):
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a. Duygular1 paylasacak ve olumlu yonde destekleyecek bir

organizasyonel yap1 kurmak ve uygun siirecleri olusturmak: Is
ortaminda hiyerarsik yapinin ve asir1 fonksiyonel bdliimlenmenin yol
actig1 kopukluklar ve iletisimsizlik, duygularin ifade edilmesini ve
paylagilmasin1 engeller. Calisanlar, departmanlarinin kalin duvarlari
icinde ya da silolarinda duygulariyla bagbasa birakilmamalidirlar. Yap1
ve sliregler insanlarin duygularinin olumlu yanlarimi gelistirecek ve

kullanacak, olumsuz yanlarin1 da giderecek sekilde olusturulmalidir.

. Olumlu iligkileri ve bunlardan kaynaklanan duygular destekleyen
bir Kkiiltiir olusturmak: Organizasyon, her tiirli arag ve yontemi
kullanarak insanlar arasindaki olumlu iligkileri giiclendirecek ortami
olusturmalidir. Kurumsal kiiltiir; sarkilar, sloganlar, logolar, renkler ve
semboller, torenler, hikayeler ve kahramanlar gibi unsurlardan
yaralanarak duygusal paylasimi desteklemelidir. Liderlerin yenilikgiligi,
ozgirliigii, eglenceyi ve canlili@i destekleyecek, insanlarin sabah

gelmekten keyif alacaklari bir ¢alisma ortami olusturmalar1 gerekir.

Etkili iletisimi saglamak: Calisanlar arasinda, organizasyonun tim
basamaklarinda diriist, ac¢ik ve etkili iletisim 6zendirilmelidir.
Gerekiyorsa, bu konuda tutum, bilgi ve beceri gelistirmeye yonelik
egitimler diizenlenmelidir. Yoneticiler, iletisimin tiim araglarini yere,
zamana ve duruma gore en uygun olanlarin1 6ne c¢ikararak etkili bir
bicimde kullanmalidirlar. Ancak, iletisimi yalnizca gelismis teknolojileri
kullanarak yapilan bir enformasyon aktarimi olarak gérmemek gerekir.
Etkili iletisimde Onemli olan araglarin kullanimi degil, insan

duygulariin paylasimidir.

. Calhisanlara, onlar1 zorlayacak biiyiik bir resim sunmak, vizyon
vermek: Caligsanlar sirketin amacinin ne oldugunu, oyunun nasil

oynandigini ve kendilerinin nasil katkida bulunacaklarini bilmek isterler.
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Bu bilgiler olmadig1 zaman ¢alisanlar yararli katkilarda bulunmalarini
saglayacak bir yapisal ¢ergeveden yoksun kalirlar. Ancak, biiyiik resmin
ne oldugunu entelektiiel diizeyde bilmek yeterli degildir: Calisanlarin
zekasi biiyiik resim duygusal diizeyde de anlasildigi ve degeri kabul

edildigi zaman sinirlarindan kurtulup harekete gececektir.

Calisanlara yaptiklan is iizerinde soz sahibi olma hakkim tanimak:
Calisanlara yaptiklart is iizerinde kontrol hakki taninmamasi ve
sonuclarin  sonradan Ogrenilmesi, onlar {izerinde bir caresizlik
duygusuna yol agar; insanlar artik ¢6ziim aramak i¢in hicbir girisimde
bulunmaz olurlar, ¢iinkii bir ¢oziim olmadigini bilirler. Kendisini garesiz
hissetmek insanlar1 yalnizca sorunlara ¢oziim aramaktan alikoymakla
kalmayip, onlarm diisiinme yeteneklerini de etkiler. Insanlar kendilerini
giicsiiz ve caresiz hissettiklerinde, akillarin1 kullanmay1 birakirlar. Isleri
iizerinde s6z sahibi olmadik¢a ve degerlendirme yapip sonuca ulagma
yeteneklerini kullanmalarina izin verilmedikge, ¢alisanlar, asagiya dogru
inen bir sarmal iizerinde giderek daha kotii degerlendirmeler yapar, daha

kot kararlar verirler.

Giiven iliskilerini giiclendiren bir ortam olusturmak: Bilgiler ve
duygular eger paylasilirsa hizla deger kazanir ve gelisir. Ancak, glivenin
s6z konusu olmadigi, insanlarin kolayca harcanabileceklerini
diistindiikleri organizasyonlarda hi¢ kimse elindeki pazarlik kozunu
vermek, yani isini korumasma yardim edebilecek ozel bilgi ve
becerilerini paylagsmak istemez. Cogu organizasyonda bilgi giic degil,
giivenlik i¢inde olmak demektir. Organizasyona gliven duymayan ve
kolayca gozden cikarilabilecegini diisiinen bir kisi bilgisini ve zihinsel
giiclinli kendisine saklar. Bildiklerini bagkasi ile paylasirsa degerinin
azalacagin1 disiiniir. Gilivensizligin egemen oldugu ortamlarda cok
onemli bilgilerin ve zihinsel becerilerin biiyiikk bir kismi bir kenarda

bekler, ancak ara sira kullanilmak tizere ortaya ¢ikarilir.
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g. Yoneticileri cahsanlarma yol gosterip onlar egittikleri icin

odiillendirmek:  Basarili  organizasyonlar, kaliplarin  disinda
diigsiinebilmek i¢in duygusal giivenligin gerekli oldugunu bilirler.
Calisanlan kendi baslarina diisiindiikleri i¢in cezalandirmak ya da bir
sorunun  yanitimi  almak i¢in  patrona kostuklarindan dolay1
odillendirmek, onlarin akillarin1 kullanamamalarina neden olur. “Her
seyl bilen” yoneticilerin yaninda “Higbir sey bilmeyen” c¢alisanlar
bulunur. Yoneticiler, her seyin yanitin1 bilemeyeceklerini rahatca
kabullendikleri ve ¢alisanlarina kendi ¢oziimlerini iiretmeleri igin Yyol
gosterebildikleri zaman ¢aliganlarin kendilerine giiveni ve verdikleri

deger artar.

. Basariy1 yakalamayi, paylasmay1 ve kullanmay1 bir eglence haline
getirmek, kutlamak ve odiillendirmek: Basarili organizasyonlar,
diistince ile duygu arasindaki iliskiyi anlamislardir. Bilgi ve duygu
paylasiminin keyfini calisanlarina yasatir ve bunu kutlarlar. Basarili
organizasyonlar, diger bazi organizasyonlarin olumlu duygular yaratan
bir kiiltiiri nasil olusturduklarina ve bunun karsiliginda calisanlarini
nasil odiillendirildiklerine iliskin 6rnekleri izlerler. Ayrica, ¢alisanlarin
olumlu iligkiler gelistirerek is arkadaslarimin sahip olduklar1 bilgileri
daha iyi is ¢ikarmak yada islerini kolaylastirmak i¢in birlikte nasil
kullandiklarma  iligkin ~ Ornekleri de  c¢alisanlarina  aktarirlar.
“Odiillendirilen davranis tekrarlanir” ifadesi burada da gecerlidir.
Isyerlerinde uygulanan &diillendirme  ydntemlerini  motivasyon
tizerindeki etkileri agisindan siraya dizmeleri istendiginde calisanlar
genellikle su ii¢ unsuru en basa koymaktadir: ilging bir is, yaptiklari isin

takdir edilmesi ve olaylarin “iginde” yer aliyor olma duygusu.

Diisiinmeye ve degerlendirmeye zaman ayrilmasim istemek: Olumlu
iligkilere dayali bir kurumsal kiiltiiriin olusturulmasinda ge¢mis

deneyimler tizerine diisiinmek ve bunlar1 degerlendirmek ¢ok onemlidir.
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Uzerinde diisiiniilmedigi siirece deneyimlerden ders almmaz, yeni
inanglar ve degerler gelistirilemez. Insanlarin siirekli olarak bir isten
digerine kosmalarim1 beklemek ve bu davranisi odiillendirmek ise,
organizasyonlarda performans ve is tatminini kisitlayan bir tutumdur.
Calisanlardan zaman zaman duygularmi, tutumlarini, inang ve
degerlerini diistinmeye ve degerlendirmeye zaman ayirmalarini istemek

gerekir.

Olumlu bir duygusal ortam olusturmak: Basarili organizasyonlar,
duygular ile aklin birbirinden ayrilmaz bi¢imde i¢ ige olduklarini
sezgileriyle bilirler. Duygular dikkatin odaklanmasini saglar ve
diistinceleri sekillendirir. Dikkatin odaklanmasini saglar. Yaptiklari isten
heyecan ve gurur duyan, kendilerine deger verildigini hisseden
calisanlar, kuruluslarint1 daha iyi hale getirmenin yollan {izerinde
diisiiniir ve bu konudaki firsatlara kars1 uyanik olurlar. Ustlerinden gelen
geribildirimi, miisterilerin tepkilerini ve pazardaki degisik ilkleri olumlu
bir bigimde yorumlar ve olumlu tepkiler verirler. Entelektiiel gii¢lerinin
tamamini kullanirlar. Yaratici, esnek ve analitik diisiintirler. Korku
duygulan icinde yasayan, kirgin ve sikinti igindeki c¢aligsanlar ise,
entelektiiel kapasitelerinin biiylik bir boliimiinii kaybederler ve bunun
sonucu olarak kati, ilkel, daginik, basit ve yiizeysel diisiinmeye baglarlar.
Bunun nedeni ac1 verici gercekten kagma istegidir. Olumsuz duygusal
durumlar ile entelektiiel islevler arasindaki bu iliskiyi anlamak, insan
kaynaklarm1 en iyi sekilde degerlendirmek isteyen organizasyonlar
acisindan ¢ok Onemlidir. Hizla biiyliyen organizasyonlar, zihinsel ve
duygusal farkliliklardan yararlanirlar. Cok sayida ve cesitlilikte insanin
bir ekip olusturmasinin ne kadar biiyiik bir potansiyel gii¢ yaratacaginm
bilirler. Basarili liderler, insanlara, olduklar1 gibi olma firsat1 tanirlar;
zaten kendileri de 6zgilin ve gercektirler. Kisisel vizyonunu, duygularin
ve dislerini ¢alisanlariyla paylasan liderler, bunun karsiligini alirlar.

Hizla biiyliyen organizasyonlarda c¢alisanlarin yenilik¢i, kararli ve yeni
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talepleri karsilamaya hazir olmalari, bunun i¢in kendilerini gelistirmeyi
istemeleri gerekir. Bu da, ancak ¢alisanlarin giiven duyma, degerli
olduklarin1 hissetme ve islerinin bir anlami oldugunu diisiinme

ihtiyaglarinin karsilanmasi halinde gergeklesebilir.

3.1.2 Organizasyonlarda Karsilasabilecek Duygular

Yapilan galigmalar olumsuz duygularin kisilerin is yasantisina etkilerinin
cok daha fazla oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Silvia, 2006: 229). Bir organizasyonu
“sosyal-duygu” sistemi olarak ele alinabilir. Bu sistemde olusan enerjiyi olumlu
yonde kullanip organizasyon amaglarina ulagsilabilir. Ancak bu sisteme zarar
vermeye c¢alisan olumsuz duygular yogunluktadir. Basch ve Croparanzo
calismalarinda bu olumsuz duygularin is yerindeki {iiriin kalitesini diisiirdiiglinii

belirtmislerdir (Toegel,2007:337).

Ofke, hiddet, kin, nefret, intikam gibi duygular, catismalarin nedenleri ve
sonuglaridir. Catisma i¢indeki insanlar ¢esitli ve karmasik duygular yasarlar. Bunlar,
kizginlik, gilivensizlik, hayal kirikligi, saskinlik, tiziintii ve korku gibi giiglii ve
cogunlukla da olumsuz duygulardir. Bu duygular genellikle tartismanin ana
konularin1 maskeler, onlarin Oniine gecer (Barutcugil, 2004: 85). Asagida
organizasyonda olusabilecek gii¢lii duygulardan; depresyon, iiziintii, diismanlik,

giiven ve giivensizlik duygularina yer verilmistir.

3.1.2.1 Depresyon

Depresyonun temelinde yalnizlik duygusu yer alir. Yalmzlik ise kisilerin
ihtiyaclarinin yeterince karsilanamamasi sonucu olur (Jones,1981:295). Depresyonda
olan kisi genellikle sosyal bir soyutlama icinde olan c¢alisanlar olmaktadir
(Williams,1983:273). Bunun haricinde yakin birinin vefati veya bosanma da

calisanin depresyona girmesine sebep olur (Lofland, 1982:219).
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Duygusal sorunlarmin temel nedenleri analiz edildiginde, depresyonla ilgili
unsurlarin kisinin 6zel veya is yasamindaki kayiplara bagli olarak olusan iiziintiiler
oldugu goriilmektedir. Biiyiik klinik depresyonlar aylar veya yillarca
siirebilmektedir. Depresyon belirtilen arasinda ilk dikkati ¢eken, bir konuya
odaklanma, hatirlama ve karar almada zorlanmalar olabilir. Calisanin ise ve isteki
arkadaslarina karsi ilgisi kaybolur. Cabuk sinirlenir, sonra buna iiziiliir, sik sik
hiiziinlenir. Ise devamsizlik, ¢esitli bahanelerle ge¢ gelip erken ayrilma durumlar
siklagsmaya baglar. Siirekli yorgun oldugundan sikayet eder, fiziksel sorunlarindan,
agrilarindan ve uyku bozukluklarindan yakinir. Kendisi, yetenekleri, basarilari
konusunda olumsuz diisiincelere kapilir. Kendini gelistirme ve 6grenme konusunda
isteksiz ve yavas davranmaya baslar. Yonetici oncelikle, calisanin gosterdigi belirli
davraniglara gore is performansindaki degisiklikleri gozlemlemeli ve kaydetmelidir.
Calisanla bir goriisme ortami yaratilmali ve burada danismanlik tekniklerinden
yararlanilmalidir. Calisanin bu sorununun kronik mi yoksa belirli bir duruma verilen
tepki mi oldugunu belirlemek igin agik soru ve aktif dinleme teknikleri
kullanilmalidir (Barutgugil, 2004: 85).

3.1.2.2 Uziintii

Uziintii, bir kayiptan veya kayp tehdidinden kaynaklanan davranislar
biitiiniidiir. Is yasamimda kayip, genellikle, kisinin is giivenliginin sarsilmast,
arkadaglarini, kontroliinii, uzun dénemli hayallerini ve hatta kendine olan gilivenini
ve saygisini kaybetmesi anlamina gelmektedir. Bu kayiplar ¢ogu kez, bir 6liim gibi
algilanmakta ve iziintii tepkilerini tetiklemektedir. Insanlar, sevdiklerini
kaybettiklerinde yas tutarlar. Ayni sekilde, umudunu, amagclarmi ve statiisiinii
kaybeden kisiler de yas tutarlar. Bir yonetici i¢in herhangi bir kayip ortaya ¢iktiginda
bunun i¢in liziilmenin normal oldugunu fark edebilmek 6nemlidir. Cogu insanlar
kizginlik, Uziintli, kaygi gibi duygular yasamakla birlikte bunlarin siddeti ve
uzunlugu kisiden kisiye degismektedir. Bu, onlarin basetme becerilerine, gecmisteki
kayiplarina, su andaki kaybi nasil algiladiklarina ve geg¢is donemi boyunca ne kadar

destek alacaklarma baglidir. Uziintii tepkileri belirtilerinin basinda kizginlik ve
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alinganlik gelmekte ve bunu insanlara gilivensizlik veya sliphe etme ve hatta
kendinden siliphelenme duygusu izlemektedir. Calisan, yaptigi is hakkinda
yabancilasma duygusu yasar ve gelecek kaygisi yogunlasir. Yonetime karsi duygusal
tepkiler gosterir, giicenir, bagkalarindan kendini soyutlamaya, uzak durmaya c¢aligir.
Resmi sikayetlerde bulunmaya veya dedikodular yaymaya egilimi artar. Risk alma
veya yeni seyleri deneme konusunda isteksizlik belirginlesir. Bencil davranislar
gosterir, kaynaklara ve unvanlara sikica baglanmaya baglar. Yonetici, bir ¢alisaninda
lizlintli tepkilerini sik¢ca gérmeye basladiginda onu tekrar kazanmak ve performansini
yeniden ylikseltmek i¢in eyleme gegmelidir. Bu amagcla ilk yapabilecegi, calisani
duygulan hakkinda konusmasi igin cesaretlendirmek olabilir. Uziintii tepkilerinin
nedenleri olabilecek bazi aligkanliklarindan kurtulmasmna yardim etmelidir. O
calisanin ge¢miste yaptiklart katkilarini dile getirmeli ve takdirini belirtmelidir.
Yapilmakta olan degisiklikler hakkinda bilgi verilmeli ve ¢alisana bunun onun ig¢in
ne ifade ettigini anlamasmma yardim edilmelidir. Gerekiyorsa, biraz kendini
toparlamast  bos zamanlar yaratilmalidir. Calisanla yapilan  goriismede
organizasyonun ve kendisinin geleceginden, vizyonundan ve amaglarindan

bahsedilmelidir (Barutgugil, 2004: 87-88).

3.1.2.3 Diismanhk

Diismanlik  organizasyonlarda sik¢a goriliir (Vecchio,1995: 201).
Organizasyon iginde basarili olan veya terfi almasi muhtemel kisi digerlerinin
diismanligini kazanabilir. Bu duygu organizasyon i¢inde olumsuz bir iklim olusturur.
Yapilan bir arstirmada 278 kisi arasinda yapilan bir arastirmada %77 kisi
organizasyonda diismanlik besledigi kisi oldugunu belirtmistir (Miner,1990: 88).

Organizasyonlarda diismanlik; herhangi bir g¢alisanin giivenligini tehdit
eden, onun fiziksel ve/veya psikolojik sagligin1 etkileyen ve/veya sirketin
varliklarinin zarar gérmesine neden olan ve gerilime yol acan herhangi bir durum
olarak tamimlanmaktadir. Diismanlik, is ortamlarinda c¢esitli diizeylerde engel

olmalara, gerilime, kesintilere ve performans diisiislerine neden olmaktadir. Siddeti



116

onceden goérmek zor olmasina karsin, gelecek davranigin en iyi gostergesi gecmis
davraniglar olmaktadir. Gelecekteki siddetin en iyi tahmini siddetin ge¢misidir.
Diismanlik belirtileri gosteren bir ¢alisan, digerlerine gozdag1 vermeye baslar, kizgin
patlayislar, hosgoriisiizliik, ani sinirlenme ve kiskanglik gibi duygusal tepkiler verir.
Genellikle asik ytizliidiir ve siirekli olarak digerlerinin davraniglarindan siiphe etme
egilimi igindedir. Islerini kendince hakli nedenlerle zamaninda bitiremez, kaynaklari
bilerek kotii kullanir. Ani tepkilerini kontrol edemez. Parasal ve/veya aile i¢i sorunlar
veya sosyal iliskilerdeki bozukluk giderek yogunlasir. Zorluklardan ve hatalardan
dolay1r diger kisileri suclamak; elestirildigi zaman savunmaya ge¢cmek gibi tipik
davraniglar1 olmaya baglar. Diismanliktan kaynaklanan kritik bir olay yasanmadan
once bir yonetici sorunun belirtilerini fark etmeli ve olabildigince erken Onlem
almalidir. Biitiin tehditler ciddiye alinmali, gelecekte olabilecek siddete karsi
davranig ve tehditleri analiz etmek igin profesyonel danigmanlardan gerekiyorsa

yardim istenmelidir (Barutgugil, 2004: 89).

3.1.2.4 Guvensizlik

Performans degerlendirme ve odiillendirme, pargalarin i¢sel bagliliklarini
yansitmadiginda ve sistemin performans: yanlis ve hatali yonlendiren bilgilerden
etkilendiginde giivensizlik ortami yaratilmis olur. Bu gilivensizlik de gereksiz bir
karmasiklik ve anlamsiz kayiplara yol agar. Bunun da 6tesinde giivensizlik, ¢cabalarin
bosa gitmesine ve yaratict enerjinin yanlis yerlerde harcanmasina neden olur

(Barutgugil, 2004: 106).

3.1.2.4.1 Organizasyonlarda Giivensizligin Nedenleri

Giiniimiizde, ekonomik ve sosyal istikrarsizlik ve hizli degisim igyerlerinde
giivensizlik duygusunu artirmaktadir. Calisanlarin  ¢ogu, yOnetime giiven
duymamakta, verilen sozlerin tutulacagina inanmamaktadir. Eger bir organizasyon,
calisanlarina kars1 acik ve diirlist degilse, verilen sozler tutulmuyorsa, iletisim

kanallar1 bir yerlerde kapatiliyorsa, asir1 diizeyde sakli ve gizli isler yiiriitiiliiyorsa,
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calisanlar siirekli ve sistemli olarak karar alma siirecinin diginda birakiliyorsa o
organizasyonda giivenin kaybolmasi kaginilmaz olacaktir. Calisanlarin bireysel
olarak eylemleri ve davraniglar1 da organizasyondaki giiveni azaltacak ya da
cogaltacaktir. Organizasyonlarda giivensizligin temelinde alti ana neden
bulunmaktadir. Bir sistemin parcalar1 gibi igice ge¢cmis bir sekilde ortaya ¢ikan bu
nedenler, genellikle giivenin 6nemli 6l¢iide kaybedilmesinde biiylik rol oynarlar

(Barutgugil, 2004: 101-105):

a. Olgiilerin ve édiillerin yanhs ayarlanmasi: Bazen bir kisiden bir is
yapmas! istenir fakat isinin sonucu bir baska boyut ile dl¢iiliir. Olgme
kriteri bazen amacla baglantili degildir bazen de ikincil 6nemi olan bir
kriterdir. Bazen bir aktivite icin verilen 6diil bir baskasini olumsuz
etkiler. Takim calismasina gore performanslart degerlendirilen
satiggilarin, doldurduklari bireysel satig kotalarina gore odiillendirilmesi
ya da satig kotalarini asan satig¢ilara prim verilirken tiretim ve dagitimda
siparigleri karsilamak icin yapilan fazla mesailerin hos karsilanmamasi
yonetimin tutarhilifina ve adaletine olan giiveni ortadan kaldirir. Bu

yanlis ayarlamalar, biiyiik kayiplara ve karisikliklara yol acar.

b. Yetersizliklerin olmas1 veya oldugunun varsayilmasi: Tim
giivensizlik nedenleri arasinda maliyeti en yiiksek olamdir. Insanlar

bastirilan potansiyellerini is disinda baska aktivitelere yonlendirirler.

c. Sistemi takdir etme becerisi ve anlayisinin olmamasi: Yoneticiler
bazen “Bir zincir en zayif halkasi kadar gii¢liidiir” ifadesinin anlamini
tam olarak kavrayamamaktadirlar. Bir organizasyonda {iriiniin tasarimi
cok miikkemmel, iiretim hatasiz olabilir. Ancak, sevkiyat boliimii iiriinii
misteriye yanlis ya da ge¢ gonderirse, kotii ambalajlama yapar veya
giivenilir olmayan bir nakliye firmasiyla c¢alisirsa organizasyonun
basarisi tehlikededir. Bir sistemin hic¢bir pargasi digerinden daha az veya

cok onemli degildir. Baz1 fonksiyonlar daha zor veya tehlikeli olabilir,
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daha fazla beceri veya zaman gerektirebilir. Fakat her boliim kendi isini

yapmalidir.

. Yoneticilerin, yonettikleri sistemi tam olarak anlayamamasi:
Yoneticiler, yonettikleri sistemin farkli bilesenleri arasindaki karsilikli
bagimliliklar1 gorebilmeli ve sisteme nasil katkida bulunduklarini
bilmelidirler. Boylece, parcalar arasindaki etkilesimleri de iyilestirmek
icin yaratict enerjilerini kullanabilirler. Eger yoneticiler, sistemi
anlamamislarsa, kime ve neye giiveneceklerini bilemezler. Eger bir
yoneticinin sistemin bltliinii hakkindaki bilgisizligi ele c¢alisanlar
tarafindan  fark edilirse onlar da bu durumda yoneticiye

giivenmeyeceklerdir.

Bilginin giivenilir olmamasi: Yoneticilerin kararlarin1 ve eylemlerini
dayandirdiklar bilgi eksik, onyargili veya yanlis ise giiven her zaman
icin risk altinda demektir. Giivenilir olmayan bilgi, savunma
mekanizmalarin1 ve bu da glivensizlik dongiisiinii harekete gegirir.
Giivenilir olmayan bilginin neden oldugu yanlis kararlar, yanlis
yonlendirildikleri i¢in kaybedilen emek, zaman ve diger kaynaklar
organizasyon i¢inde giivensizlik zincirinin uzamasina ya da bu olumsuz

duygunun yerlesip derinlesmesine neden olacaktir.

Diiriistliigiin saglanamamasi: Acik bir sekilde, organizasyonda yalan,
aldatma ve hirsizliklar yasaniyorsa giliven saglama c¢abasinin basarili
olmas1 beklenemez. Organizasyonun herhangi bir yerinde diiriistliige
uymayan bir davramis gozlenirse hemen ve dogrudan miidahale
edilmelidir. Herhangi bir yerde gozardi edilen bir diiriistliik ihlali
organizasyonun her yerinde giiveni sarsacaktir. Diiriist olmayan is ve
eylemlerden dogan maliyet ilk bes nedenden kaynaklanan maliyetler
kadar yiiksek olmasa da bdyle bir durum asla gormemezlikten

gelinmemelidir,
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Organizasyonlarda giiveni azaltan Onemli faktorlerden biri de =zararl

kavramlar, yanlis varsayimlar veya kot teoriler olarak da nitelendirilebilecek

olumsuz degerler ve inanglarin yayginlagsmasi ve yerlesmesidir. Kotii teoriler genelde

giiclii ve kalict etkiler birakirlar. Aymi hatalarin tekrar tekrar yapilmasina neden

olurlar.Cogu ilk bakista zararsiz gibi goriinen ancak, giivensizligin altinda yatan

nedenleri olusturan kavramlardan bazilar1 sunlardir. (Barutgugil,2004:105)

o

Eger dlgemezsen yonetemezsin.

Performans her zaman o6lciilebilir ve 6l¢iilmelidir.

Ucret ve ddiiller performansa gore verilmelidir.

Yalnizca nihai sonuglar 6nemlidir.

Eger rekabet yararliysa isbirligi zararlidir.

Sirket icindeki rekabet de sirket disindaki rekabet gibi olmalidir.
Yalnizca sayilar ger¢egi konusur.

Is hayatinda eger bir kazanan varsa mutlaka bir de kaybeden vardir.
Gergekten basarili bir insan kendinden bagka kimseye bagli degildir.
Bu pazarlamanin isi. Uretim kendi isine baksn.

Y 6neticinin gorevi kontrol etmektir.

Onay, emir komuta zinciri i¢inde alinmalidir.

. Cogu insan giivenilmez ve yeteneksizdir. Yakindan denetlenmeli

yaptiklar1 her ig her zaman kontrol edilmelidir.

. Hi¢ kimsenin kendisine dogrudan bagli bes-alti kisiden fazla calisanmi

olmamalidir.
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0. Bilgi, bicimsel iletisim kanallar1 i¢inde aslara ve iistlere ulagtirilmalidir.

p. Bir seyin tam anlagilmasi igin yazili olarak iletilmesi gerekir.

3.1.2.4.2 Organizasyonlarda Giivensizligi Kaldirmanin Yollar:

Glivensizligin yol agacagi sonuglar ve sorunlar ¢ok ciddi olacaktir. Bu
nedenle liderler ve yoneticiler giiven ortamini gergeklestirmek ve yerlestirmek igin

sunlar1 yapmalidirlar (Barutgugil, 2004:103 ):

a. Oncelikle, firmann  amag, misyon, vizyon ve degerlerini
olusturmalidirlar. Organizasyonu kapsamli bir sistem olarak goérmeli ve
yonetmelidirler. Biitiin ¢alisanlar1 ayni zamanda organizasyonu da

odiillendirecek bir sekilde odiillendirmelidirler.

b. Acik, giivene dayali bir ortamda seffaf bir organizasyon yapisi ve is
basinda 6grenmeyi ve egitimin c¢arpan etkisini yaratmasini saglayacak

etkilesimli yonetim stiregleri olusturmalidirlar.

. Organizasyonu olusturan biitlin parcalarin kendi aralarindaki igsel

karsilikli bagimliliklarini anlamali ve anlatmalidirlar.

d. Bigimsel ve bigimsel olmayan Olgiilerin ve kontrol sistemlerinin bir
degerlendirmesini yapmalidirlar. Organizasyonun temel misyonuna yani
karlt bir sekilde bir lirlinii ya da hizmeti tasarlamasina, liretmesine ve

satmasina katkis1 olmayan bilgileri ortadan kaldirmalidirlar.

e. Sistemin biitiinl{iglinii, tutarliligini ve diristliiglinii bozan her seyi hizla,
formalitelere girmeden ortadan kaldirmalidirlar. Gereksiz tekrarlara yol

acan kosullarin olugsmasini engellemelidirler.

Bu kosullar uygulamaya gegirildiginde ve organizasyondaki insanlar onun

amacini, misyonunu, vizyonunu, degerlerini ve hedeflerini anladiklari, inandiklar1 ve
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isteyerek destekledikleri takdirde yaraticilik yeserecek, maliyetler dibe vuracak ve
karlar katlanacaktir. Organizasyonun ve c¢alisanlarinin canlilign gelisecek ve

zenginlesecektir. (Barutgugil,2004:107)

3.1.2.5 Giiven

Giiven,birlikte ¢alisan insanlarin birbirinden korkmamasi, gli¢ oyunlariyla,
gizli giindemlerle, benliklere gore sekillenen stratejilerle ve yapilarla ugragsmak
zorunda kalmamas1 demektir. Tim c¢alisanlarin bdyle bir a¢iklik ve giiven ortaminda,
gercek bir isbirligi i¢inde enerjilerini, diisiincelerini ve kararliliklarini olumlu yonde
kullanip kendilerini gelistirdikleri bir organizasyon gerg¢ekten c¢ok onemli bir
rekabet¢i istiinliige sahip olacaktir. Giliven sosyal etkinliklerimizin niteligini
belirleyen ¢ok temel bir duygudur. Ger¢ek anlamda liderligi siirdiirebilmenin en
kritik temeli; giiven saglamaktir. Giiven, giiniimiiziin organizasyonlarinda
vazgecilmez 6nemi olan bir unsurdur. Organizasyonlarda en fazla ihtiyag duyulan,
birlikte yasama ve ¢alisma ile kazanilan ve daha sonra, adeta yiireklere yerlesen,
“gliven” duygusudur. Giiven rezervini korumak ig¢in her “cekis” i¢in ili¢ kez
“yatirma” gerekmektedir. Korku tehlikeyi, giiven ise olumlu duygulari, saglikli
iligkileri ve huzurlu bir ortami yaratir. Giiven durumsaldir, dereceleri vardir. Zaman
icinde olusur. Bu nedenle, organizasyonlarda ve insanlar arasindaki iliskilerde
giivenin nasil olustugunu, gilivenin derecelerini ve giiven duygusunu artirmanin
adimlarini anlamak gerekir. Giiven birbirini izleyen dort farkli diizeyde gerceklesir

(Barutgugil, 2004: 100):

a. Kayith, kosullu giiven: Gilivenmeye c¢alisma yoniinde bir istek
oldugunu gosterir. Ancak, sliphecilik agir basmaktadir. Bir kisitlama ile
giiven duygusu sinirlandirilmaktadir. Giivenin bu asamasinda daha ¢ok
“Eger bunu yaparsan o zaman ne olacagini goriiriiz...”, “Once bir

2

deneyelim, sonra ne olduguna bir bakariz...” seklinde ifadeler

kullanilmaktadir.
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b. Gorerek giiven: Daha az sinirlama s6z konusudur, ancak giivensizlik
devam etmektedir. Giiven, yasanan deneyimlere bagli olarak artmakta ve
kisitlamalar azaltilmaktadir. “Ne yaptigim1 kendi gozlerimle gordiigiim
siirece...”, “Inaniyorum, ancak sonuglar1 gormem gerekiyor...” ifadeleri

bu diizeydeki bir giliveni yansitir.

c. Deneyerek giiven: Giivenin bir sonraki asamasi dogrudan yasanan
deneyimlerle baglantili olarak gerceklesir. “Belirli durumlarda belirli
seyleri yapabilecegine giivenmek istiyorum, goster kendini...” ifadesi
giivenin bu 6zel deneyime bagli oldugunu anlatmaktadir. Deneyimler

arttik¢a sinirlar geniglemekte, kisitlamalar azalmaktadir.

d. Kayitsiz, kosulsuz giiven: Giivenin artik bir sinirt yoktur, “Sana
tiimiiyle giiveniyorum. Eger bunu sen soyliiyorsan dogru olduguna kesin

b

inaniyorum...” ifadesi giivenin kayitsiz ve kosulsuz oldugunun

gostergesidir.

Organizasyonlarda giiven duygusunu olusturmanin ve siirdiirmenin temel

unsurlari sunlardir (Barutgugil, 2004: 105):

a. Diiriistliik: Soyledikleriyle yaptiklarinin ayni olmasi, agiklik ve

diirtistliik, sozlerin ve yapilan vaatlerin tutulmasidir.

b. Giivenilirlik: Giivenilir kisiler, eylemlerinin sorumluluklarini alirlar ve
tistlendikleri isleri zamaninda tam olarak bitirirler. Sozleri ve
davraniglariyla giivenilir olduklarini belli ederler. Karakter sahibidirler

ve islerini basariyla tamamlayabilecek yetkinlikleri elde etmislerdir.

Cc. Tutarhhk: Calisanlar, ise basladiklarinda her seyi kuralina gore
oynamak isterler. Organizasyonun temel inang ve degerlerini ifade eden
politikalarmu izlerler. Is iliskisinin baslangicinda gizli bir giiven duygusu

vardir. Ancak, calisanlar organizasyonel eylem ve davraniglarin
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kendilerine inandirilmak istenenlerle tutarli olmadigini gordiiklerinde

hemen giivenlerini kaybederler.

d. Karsihkhh bagimhhk: Karsilikli bagimlilik giivenin en giiglii iliski
unsurudur. Her ¢alisan is yasaminda baskalarina dayanmak zorundadir.
Is ortamlarinda karsilikli bagimlilik, agik ve baskalarma karsi duyarli
olmay1 gerektirmektedir. Karsilikli bagimlilik istegi, bir biitiin olarak
organizasyonun biitiinliik, giivenilirlik ve tutarlilik unsurlarina ne derece
sahip olduguna bagli olarak degismektedir. Bunlar arttikca karsilikli
baglilik istegi artacaktir.

3.2 DUYGULARIN OLCULMESI

Bazi psikologlar, duygular1 temelde 6znel (siibjektif) hisler olarak gérmekte
ve yalnizca duygulan yasayan insanlarin sézel agiklamalarini incelemeye deger
bulmaktadirlar. Diger bazi1 bilim adamlari, yalnizca test puanlarina giivenmektedirler.
Insan deneyimlerinin biyolojik baglantilarina, bir diger ifadeyle, bagiml
degiskenlerine odaklanan diger bazi bilim adamlar1 da yalnizca sinirsel ve
biyokimyasal uyarilarin  fizyolojik  Ol¢iimlerine  gilivenilebileceginde  1srar
etmektedirler (Barutgugil, 2004: 74). Duygularin 6l¢timlenmesinde 3 temel yontemi

sayabiliriz (Sorensen, 2008: 6).

a. Bireysel test yontemi,
b. Bedensel tepkilerin 6l¢iilmesi,

c. Beyin goriintiileme teknigi.

3.2.1 Bireysel Test Yontemi ile Duygularin Olciilmesi

Bireysel test yontemi en ¢ok basvurulan yontemdir. Ucuz ve uygulamasinin

kolay olmasi bu yontemin tercih edilmesinde 6n plana ¢ikmaktadir. Bu yontemde
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duygularin anlamlandirilmasinda gii¢liik cekilebilmektedir. Bu yontem hem yazili

hem de gorsel olarak uygulanabilir (Sorensen, 2008: 7).

3.2.1.1 Yazili Test Yontemi

Bu yontem anket veya goriisme yoluyla yapilabilir. Arastirmalar genellikle

acik uglu sorularla ve likert sistemi ile yapilir. Bu yontemde en ¢ok kullanilanlar

Izardin “Ayrisik Duygular Teoremi”, Plutchik’in 8 temel duygu kategorisi,
Mehrabien & Russell’in PAD Modeli ( Pleasure-Arousal-Dominance) ve Watson &
Clark’in PANAS Duygu 6lgegidir.

a.

Izard’ i Olciim Teoremi: Izard genellestirdigi ve yiiz ifadeleri ile
ifade edilebilen 10 temel duyguyu 30 sifatla Olgmeye calismistir.
Olgmeye calistigi temel duygular ise; ilgi, haz, sasirma, iiziintii,
kizginlik, kiicimseme, igrenme, korku, utangaghik ve sucluluktur.
Izard’in bu Olgme teoremi, dar kalipli olmasi, sorularin daha c¢ok
olumsuz duygular1 6lgme meyilli olmasi, olumlu duygularin 6nemli bir
yer tuttugu ortamlarda bunlar1 6lgme konusunda yetersiz kaldig1 yonde

elestirilmistir.

Plutchik’in Olgiim Modeli: Plutchik 62 soruluk coktan seg¢meli
anketiyle, korku, kizginlik, haz, iiziintli, onaylama, igrenme, kabullenme

ve sagirmay1 igeren 8 temel duygu ifadesini 6lgmeye ¢alismistir.

Mehrabien & Russell’in  PAD Modeli: Bu 06l¢lim modeli kisinin
cevresine verdigi duygusal tepkileri 6lgmeye caligir. Toplam 18 soruluk
6’ sar soru ile PAD’i (Pleasure-Arousal-Dominance) 6lgmeyi amaglar.
Burada oOlclilmeye c¢alisilan duygular; memnuniyet/memnuniyetsizlik-

uyarilmishk/uyarilmamislik-basat/uysallik duygularidir.
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d. Watson & Clark’in PANAS Duygu Olgegi: Pozitif duygularin
yaganmasi ve iletilmesinden beynin sag yarim kiiresi sorumlu iken ,
negatif duygularin yasanmasi ve iletilmesinden sol yarim kiire sorumlu
tutulmaktadir. Dolayisiyla duygu degerlendirmesinde bu iki faktor icin
ayr1 ayri bilgi alinmasinin pozitif ve negatif duygularin dl¢lilmesinde
Oonemi ortaya c¢ikmaktadir. Watson, Clark ve Tellegen bu o6l¢iimii
yapmak amaciyla; Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi adin1 verdikleri bir
Olcek gelistirmislerdir. Bu dl¢ek duygu ¢esitlerinde adi gecen iki boyutu
10’ar madde ile temsil etmektedir (Gengoz, 2000: 19-21). Bu dlgegi
olustururken ilk basta 20 Olumlu duygu ifadesi ve 30 olumsuz duygu
ifadesi olusturulmustur. Sonradan yapilan calismalarda bu ifadeler
olumlu duygu ifadeleri icin 6ncelikle 12’ye, negatif duygu ifadesi iginse
25’¢ indirgenmistir. En sonunda 12°’li olumlu duygu ifadelerinden
“hoglanmak ve saglik” ¢ikarilmis ve 10’a indirgenmistir. Sayis1 25 olan
olumsuz duygu ifadeleri ise oncelikle 7 temel duygu ifadesini kapsayan
14 maddeye, giivenirligin yiikseltilmesi amaciyla en sonunda 5 temel
duygu ifadesini kapsayan 10 maddeye indirgenmistir (Watson vd., 1988:
1064). Cizelge-5’de Watson, Clark ve Tellegen’in olusturduklar
PANAS Duygu Olgeginin Olumlu ve Olumsuz duygu ifadeleri yer

almaktadir.
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OLUMLU DUYGULAR OLUMSUZ DUYGULAR
a. llgili a. Sikintilh
b. Heyecanli b. Mutsuz
c. Gigcla C. Suclu
d. Hevesli d. Urkmiis
e. Gururlu e. Diismanca
f. Uyanik f. Asabi
g. ilhamh g. Utanmis
h. Kararl h. Sinirli
i. Dikkatli i. Tedirgin
J.  Aktif J. Korkmus

Cizelge-5: Watson& Clark’in PANAS Duygu Olgegi (Gengdz, 2000: 23).

3.2.1.2 Gorsel Test Yontemi

Bu yontemde kelimeler yerine yiiz ifadeleri kullanilir ve aralarindan se¢im
yapmast istenir. Gorsel test yonteminin; hizli olmasi, sikic1 olmamasi, ¢apraz kiiltiir
arastirmalarinda kullanilabilmesi ve c¢ocuklar {izerinde uygulanabilmesi gibi
avantajlart vardir. Bu yontemler arasinda ; Kendini Degerlendirme Modeli (SAM) ve
PrEMO sayuilabilir.

a. Kendini Degerlendirme Modeli (SAM): Mehrabien & Russell’in
PAD Modelini temel olarak almistir. Cevaplayicilar kendi duygu
durumlarini ifade eden resmi igaretlerler. Cizim-3’de goriinen resimlerde
ilk 5 resim o anda hissedilen memnuniyet/memnuniyetsizlik durumunu,
orta siradaki 5 resim o anda hissedilen uyarilmiglik/uyarilmamislik, son

5 resim ise basat/uysallik duygularini 6lgmek amaciyla kullanilir.



127

3]
3]
3]
3]
)

3]
=l

= ™ : ¥
s
G = S

L

-y
Cizim-3 : Kendini Degerlendirme Modeli (Sorensen, 2008: 15).

b. PrEMO Modeli: PrEMO her biri bir duyguyu 6lgmek maksadiyla
kullanilan 14 adet animasyon kullanir. Temel duygularin haricinde
ikincil duygularin Olgiimlenmesinde de kullanilabilir. Bu da SAM
modeline gore bu 6l¢iim modeline avantaj saglamaktadir. Cizim-4’te 14

animasyondan bir 6rnek olarak verilmistir.

Cizim-4: PrEMO Modeli (Sorensen, 2008: 15).
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3.2.2 Bedensel Tepkiler ile Duygularin Olciilmesi

Bedensel tepkilerin Olgiilmesi bireyin istem dis1 hareketlerinin ¢ogunlukla
laboratuar ortaminda tespit edilmesiyle yapilir. Hem psikolojik hem de bilissel
disiplinlerde kullanilabilir. Bu yontemlerin avantaji, kontrol edilebilir uyaricilara
bireylerin maruz birakabilmesidir. Bu yontemler; yiize ait ifadelerin &lglilmesi,
elektrodermal reaksiyonlarin 6l¢iilmesi (EDR), kardiyovaskiiler tepkilerin dlgiilmesi,

g0z hareketlerinin dl¢limlenmesini kapsar ( Sorensen, 2008: 14)

a. Yiize Ait Ifadelerin Olciilmesi: Yiiz bolgesine takilan elektrotlar
sayesinde yiizde meydana gelen kas hareketlerinin tespit edilmesi
yontemine dayanir. Yiiz Hareketlerini Kodlama Sistemi (FACT-Facial
Actions Coding System) ve Kaslarin kasilmasini saglayan elektriksel
aktivitenin izlendigi ve yorumlandig1 bir inceleme yontemi olan Yiizsel

Elektromiyografi (EMG) ‘den olusur.

b. Elektrodermal Reaksiyonlarin Ol¢iimlenmesi: Bu yontem ise viicutta
ozellikle avug i¢lerinden ve ayak tabanlarindan ter bezlerinin aktive olup
olmadiginin iletkenligin var olup olmadiginin elektronlar vasitasiyla
Ol¢iimlenmesidir. Bu 0l¢limlenme bireyde sadece canlilik halinin var
olup olmadigini ortaya koyar. Ne kadar oldugu veya olumlu-olumsuz

oldugu konusunda bilgi vermez.

c. Kardiyovaskiiler Tepkilerin Ol¢iilmesi: Bu yontem bireyin kalp atim
kalp attm hizinin, uyaranlara verdigi tepkinin bir sonucu oldugu
varsayimindan hareket eder ve i¢inde bulunulan ruh halini dl¢iimlemeye
calisir. Cok farkli cevresel faktorlerden etkilenebilecegi icin
elektrodermel reaksiyon yontemiyle beraber kullanilmasinin daha

verimli olacagi degerlendirilmektedir.

d. Goz Hareketlerinin Olgciimlenmesi: Bu yontem 6zellikle duygularin

baslangic noktalarinda uyarictyr tanimlamak maksath  faydal
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olmaktadir. Kullanim alanlar1 sinirli kalmigtir ancak diger 6l¢timleme

yontemleriyle kullanilmasi daha uygundur.
3.2.3 Beyin Goriintiileme Teknigi ile Duygularin Olgiilmesi

Bu yontem c¢ok yeni bir yontem olmasi uygulamasiin zor ve maliyetinin
fazla olmasi sebebi ile kullanilmasi yaygin olmayan bir yontemdir. Beyinde her
duygu farkli bir sekilde gozlemlenmektedir. Bu yontem goriintiileme teknigi
sayesinde bunu oOlgiimlemeyi amaglamaktadir. EEG, MEG, PET ve fMRI gibi

goriintliileme teknikleri mevcuttur (Sorensen, 2008: 23).

Bu boliimde organizasyonlarda duygu performans iligskisi duygularin
yonetilmesi ve Ol¢iimlenmesi basliklariyla agiklanmistir. Bir sonraki bdliimde
Duygularin Organizasyonel Performans Uzerine Etkilerini Belitlemeye Yénelik Bir

Uygulama agiklanacaktir.
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DORDUNCU BOLUM
DUYGULARIN PERFORMANSA ETKIiSi: BANKACILIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Organizasyonlarda c¢alisanlarin duygulart zaman igerisinde biiyiik oranda
ihmal edilmis ve calisan kisiye yer zaman vb. imkanlar sagladiginda maksimum
performans elde edilebilecegi degerlendirilmistir. Bununla birlikte, 6zellikle son 20
yil igerisinde arastirmacilarin ve buna paralel olarak organizasyonlarin, insan
faktoriiniin fiziksel anlamdaki ¢evre, maddi imkanlar vb. birtakim olgularin disinda,
insanin i¢ diinyasindaki olaylardan daha fazla etkilendigi gerceginden hareketle,
duygu ve duygu ile ilgili kavramlara daha ¢ok yoneldigi bir ger¢ektir. Duygu yalin
hali ile bugiline kadar ¢ok fazla irdelenmemis, daha 6nceki boliimlerde deginilen
diger konu basliklar ile veya altinda incelenmis bir olgu olarak literatiirdeki yerini
almigtir. Bununla birlikte, duygularin performans iizerindeki etkisi maalesef bu

zamana kadar ¢ok fazla ¢alisilmamistir.

Performans kavrami ve performanst arttirmak organizasyonlarin ¢ok
miktarda zaman ve kaynak ayirdigi bir konudur. Onemini gelisen teknolojiyle ve
giinimiiz rekabet sartlarinda hizla arttirmis ve arttirmaya devam etmektedir.
Organizasyonlar herhangi bir departmana bir personeli igse alirken dogal olarak,
organizasyona saglayacagi fayda ve sergileyecegi performansa odaklanmaktadirlar.
Organizasyonel anlamda performansin arttirilmasi, elde edilecek fayda, gelir, ¢ikti,
ulasilmak istenen seviye ve gelisim siirecinin devam etmesi bakimindan kaginilmaz
bir gercektir. Organizasyonlarda giin icerisinde c¢alisanlarin yasadiklar1 duygu
durumlar ve duygularin kendileri kisinin giin igerisindeki basarisini, performansini
kendisi farkinda olmasa da etkilemektedir. Bununla birlikte duygularin
Olclimlenmesinin, yorumlanmasinin zorlugu ve kisiden kisiye farklilik arz etmesi,
ayrica degerlendirilmesi gereken bir aragtirma alanidir ve psikolojik etmenlerin 6n

plana ¢iktig1 bir durumdur.
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41 ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Giliniimiiziin ¢aligma kosullarinda rekabet, organizasyon ve birey agisindan
etkisi cok Onemli derecede hissettirmektedir. Insan kaynaklari uygulamalar1 ele
alindiginda, o6zellikle son 10 yil igerisinde bankalarin global ve yerel faktorlerin
etkisiyle, cesitli degisikliklere yoneldigi goriilmektedir. 2001 yilindan itibaren insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 bakimindan etkinlik ve verimliligin arttirilmasi hususlari
on plana ¢ikmistir. Bankalar daha secici ve maliyet odakli kuruluslar olarak
politikalarin1 diizenlemislerdir. Bu sebeple bankalarm IKY acgisindan deneyimleri
olduk¢a fazladir. Performans yonetimine iligskin politikalar1 iist diizeyde olan bu
kuruluglar, personel verimliligini {list seviyede tutma c¢abalarini her gecen giin
arttirmaktadir. Bankalarin yilda ortalama 1-2 kez performans denetlemesi yaptigi
bilinmektedir. Arastirmamizin amacit bu baglamda, duygularin performans ve
performans olan etkisi, duygular ve performans kavramlarinin bankacilik sektorii

acisindan birbirleriyle olan iliskilerinden olusmaktadir.

Bu aragtirmanin amaci ise, organizasyonlarda duygularin ki bu duygular
olumlu ve olumsuz duygular olarak siniflandirilmistir; calisanlarin performanslari
tizerinde bir etkisinin olup olmadigin1 belirlemek, eger bir etki varsa bu etkinin ve

iliskinin yoniinii ortaya koymaktir.

4.2 ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Duygu ifadelerini tanimlamak ve kendisinde olan duyguyu ifade etmenin
zorlugu sebebiyle, anketlerin uygulanmasinda giin igerisinde ¢ok miktarda tanidigi
veya tammmadidi kisilerle yliz yiize, yazili ve telefon araciligi ile iletisime girmek
durumunda kalan sektorler arastirilmistir. Belirlenen sektor gruplari igerisinde sonug
olarak, igerisinde giin igerisinde ¢ok miktarda inisli-¢ikislt bir duygu hali ile karsi
karsiya kalan bankacilik sektorii ve ¢alisanlart se¢ilmistir. Ayni1 zamanda bu sektorde
yer alan calisanlarin biiyiikk oranda egitim seviyelerinin yiiksek olmasinin, anket
sorularinin  cevaplanmasindaki dogruluk oranimm1  ve giivenirligi arttiracagi

degerlendirilmistir. Evrenin ana kiitlesini mevduat bankaciligi yapan 10 farkh
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bankanin Ankara ilinde toplam 20 subesindeki 2000 kisi olusturmaktadir.Evrenin
tiim calisanlara ulagsmaya imkansiz kilacak kadar genis olmasi sebebiyle 6rneklem
iizerinde calisilmistir. Once ziimrelere gore drnekleme yapilarak 20 banka subesi
secilmistir. Ikinci adimda bu subelerden tesadiifi drnekleme yoluyla secilen 200
calisana anket uygulanmistir. Merkezi limit teoremi geregince drneklem hacminin
30°dan biiyiik olmast durumunda Orneklemin ana kiitleyi temsil etme yeterliligi

bilindiginden, bu 6rneklem de yeterli goriilmiistiir.

43 ARASTIRMA MODELI

Duygularin performans iizerindeki etkisini 6lgmeyi amaglayan bu c¢alisma

icin asagidaki hipotez testleri gelistirilmistir.

1. Olumlu duygularla, performans arasindaki iligski pozitif yonlidiir ve
performans diizeyini arttirici etkiye sahiptir.
2. Olumsuz duygularla, performans arasindaki iliski negatif yonliidiir ve

genel performans diizeyini azaltici etkiye sahiptir.

4.4 VERIi TOPLAMA YONTEMIi

Veriler anket yontemi ile toplanmistir. Duygu anketi; yaygin olarak
uygulanan, toplam 20 duygu ifadelerini kapsayan Watson ve Clark’in PANAS duygu
Olcegi kullanilarak olusturulmustur. Bu Olgek ilgili boliimde agiklandigi tizere 10
adet olumlu ve 10 adet olumsuz duygu ifadesini kapsamaktadir. Performans anketi
ise; Smith,Organ ve Near’in (1983) ve Williams ve Anderson’un(1991)performans
O0lcme anketlerinden derlenen toplam 30 soru olusturularak elde edilmistir

(Organ,2006:234). Her anket 5°1i Likert 6l¢egi ile degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Anketler oncelikle 40 kisilik bir grup tizerinde uygulanmis ve giivenirligi
test edilmistir. Sonrasinda belirlenen 10 farkli bankanin 2 adet subesinde, her
subeden ortalama 10 kisiye, toplam 200 kisiye ulasilincaya kadar, kendini
degerlendirme yontemiyle uygulanmistir. Anket Ornekleri EK-1 ve EK-2’de yer

almaktadir.
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45 VERILERIN ANALIZi

Veriler degerlendirilmeden 6nce gecerlik ve giivenirlik analizi yapilmigtir.
Gegerlilikle ilgili yapilan tanimlarda genel olarak ii¢ Ozellik vurgulanmaktadir.
Bunlar kullanilan 6l¢im aracinin 6l¢iilmek istenen 6zellige uygun olmasi, ol¢limiin
kurallarla uygun olarak dogru yapilip yapilmadigi ve olgiim verilerinin gergekten
Olciilmek istenen ozelligi yansitip yansitmadigidir. Bu ozelliklerden yola ¢ikarak
gecerlilik, “test puanlarinin sonug¢ ¢ikarmak i¢in uygun, anlamli ve yararli olmas1”
olarak tanimlanabilir. Yap1 gecerliligi, arastirmacinin somut bir 6l¢iit ya da standart
yerine belirli bir davranis alanina, kavramsal yapiya ya da belirli bir faktore iliskin
sonuclar elde etmek istedigi zaman uygulanmaktadir. Yapisal gegerlilik en basit
sekilde, “test veya Olcek maddelerinin Olgiilmek istenen hipotetik faktér veya
faktorlerle yiiksek derecede iliskili olmasi ve faktdrler arasindaki iligkilerin de
kurama uygun diismesi” olarak tanimlanabilir. Arastirmada dncelikle verilerin faktor
analizine uygunlugunu test etmek i¢in Kaiser — Meyer- Olkin (KMO) 6rneklem
yeterliligi Olgiitiine ve Bartlett kiiresellik testine bakilmistir. KMO degeri verilerin
faktor analitik modeli ile modellenip modellenemeyecegine iliskin bir dl¢iit sunmak
amactyla kullanilir. KMO degeri gozlenen korelasyon katsayilar1 biiytikligi ile
kismi katsayillarinin biylikliglnii karsilastiran bir indeks olarak aciklanmstir.
Bartlett kiiresellik testi, korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kismi
arasinda yliksek oranli korelasyonlar oldugu olasiligini test etmektedir. Analize
devam edilebilmesi icin “Korelasyon matrisi birim matristir.” sifir hipotezinin
reddedilmesi gerekir. Sifir hipotezi reddedildiginde, degiskenler arasinda yiiksek
korelasyonlar oldugu yani veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu kabul edilir.
Faktor analizi ayn1 yapiyr ya da niteligi Olcen degiskenleri bir araya toplayarak
Olcmeyi az sayida faktorle aciklamayr amaclayan istatiksel bir tekniktir ve yapi
gecerliligini belirlemenin bir yoludur. Faktor analizi bir 6l¢egin kag¢ farkli yap1 ya da
faktor oldugunu ve dlgek maddeleri arasindaki iligkiyi gostermektedir. Ayn1 yapiyi,
ozelligi ya da niteligi Olcen degiskenleri bir araya toplayarak Olgmeyi az sayida
faktorle aciklamay1 amaclamaktadir. Maddeler arasinda yiiksek korelasyon degerleri

gosteren maddeler gruplandirilir. Faktor analizinde ayni yapiy1 6lgmeyen maddelerin
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ayiklanmasinda maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek
olmasia tek bir faktdrde yiiksek yiik degerine sahip olmasina bakilmistir. Oncelikle
kesikli ve siirekli degerlerin tanmimlayici istatistikleri verilmistir. Veri analizi
yapilirken iki grup olan degiskenlerin kendi birimi cinsinden aldig1 degerler
karsilastirilirken bagimsiz 2 grup t testi kullamlmstir. Ug grup veya daha fazla grubu
olan degiskenlerin kendi birimi cinsinden aldig1 degerler karsilastirilirken tek yonlii
varyans analizi kullanilmistir. Olgiilen iki siirekli degisken yani genel toplam ile
faktorlerin aldigi toplam puanlar i¢in korelasyon analizi yapilmigtir. Toplam puan
icinden ayrilan oranlarin demografik 6zelliklere oranina bakmak igin regresyon
analizi yapilmistir. Yukarida bahsedilen tiim parametrik testler normallik Onsarti,
varyanslarin homojenligi gibi 6n sartlar1 sagladiklar1 yapilan analizler sonucunda test
edildikten sonra analizler uygulanmistir. Veriler SPSS 15 paket programinda

degerlendirilmistir.
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46 BULGULAR

4.6.1 Demografik Ozellikler

Demografik  ozellikler  belirlenirken, ana  kiitlenin  duygularini
etkileyebilecek baslica faktorler belirlenmistir. Ana kiitle; yas, cinsiyet, egitim
durumu ve isyerindeki pozisyon itibariyla ele alinmistir. Is yerindeki pozisyon ele
alimirken, bankacilik sektoriinde mevcut olan pozisyonlar ifade edilmeye

calisilmigtir. Asagida anket sonucu elde edilen demografik 6zellikler agiklanmustir.

4.6.1.1 Ankete Katilanlarin Yas Arahiklar

Ankete katilan ¢alisanlarin % 43.5” 1 30 yas ve alt1 gruptadir. Bunlar1 %40.5
ile 31-40 yas grubu, %12.5 ile 41-50 yas grubu ve son olarak %3.5 ile 51 yas ve

tizeri grubundakiler takip etmektedir.

Yas Frekans |Yiizde |Toplam Yiizde
30 Yas ve alt1 87 43.5 43.5
31-40 Yas 81 40.5 84
41-50 Yas 25 12.5 96.5
51 Yas ve lizeri |7 3.5 100
Toplam 200 100

Cizelge-6: Ankete katilanlarin yas araliklari
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4.6.1.2 Ankete Katilanlarin Cinsiyet Dagilimi

Ankete katilan calisanlar % 45’ 1 bayan olan gruptadir. Bay olan grup ise %

55 oranindadir. Bu nedenle anket cinsiyet agisindan homojen olarak

degerlendirilebilir.
Cinsiyet Frekans |Yiizde |Toplam Yiizde
Bayan 90 45 45
Bay 110 55 100
Toplam 200 100

Cizelge-7: Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimi

4.6.1.3 Ankete Katilanlarin Egitim Durumu

Ankete katilan kisilerin en son bitirdikleri okul incelendiginde %73’ {iniin

tiniversite, %18.5’ inin lise, % 6’ sinin master %2.5’ inin ise doktora egitimi aldig1

goriilmektedir.
En son bitirdiginiz okul | Frekans Yiizde |Toplam Yiizde
Lise 37 18.5 18.5
Universite 146 73 91.5
Mastir 12 6 97.5
Doktora 5 2.5 100
Toplam 200 100

Cizelge-8: Ankete katilanlarin egitim durumu
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4.6.1.4 Ankete Katilanlarin Isyerindeki Pozisyonu

Ankete katilanlarin %24’ i igyerinde uzman iken %15’ 1 sef, %3.5’ 1 miidiir

ve geriye kalan %57.5” 1 de diger pozisyonlarda bulunmaktadir.

Isyerindeki
pozisyonunuz | Frekans Yiizde |Toplam Yiizde
Sef 30 15 15
Miidiir 7 3.5 18.5
Uzman 48 24 42.5
Diger 115 57.5 100
Toplam 200 100

Cizelge-9: Ankete katilanlarin igyerindeki pozisyon araliklari

4.6.2 Giivenilirlik Analizleri

4.6.2.1 Duygu Olgegi Giivenirlik Analizi

GUVENIRLILIK
MADDE SAYISI KATSAYIS|
UYGULAMADA
KULLANILAN ANKET 20 0,73

Cizelge-10: Duygu Olgegi anketi Cronbah Alfa Degeri

Giivenilirlik analizi igin yaygin olarak kullanilan yontem ig tutarliliktir. g
tutarlilik yonteminden de en sik kullanilan1 cronbach alpha degeridir. Bu degerin
0.70° den biiyiik olmasi1 beklenir. Yapilan ¢alisma igin giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbach Alfa degeri 0.73 olarak elde edilmistir. Bu da ¢alismamizin giivenirligini

gostermektedir.
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Madde Toplam istatistikleri

Madde Silinirse Gegerli | Madde Silinirse Gegerli hég?gi;ggﬁ: Madde Silinirse Gegerli
Olacak Ortalama Olacak Varyans Olacak Deger

Tgili 49,8650 57,374 272 721
Sikintilt 51,1200 56,016 254 724
Heyecanlt 50,8750 55,115 ,341 ,715
Mutsuz 51,4400 56,559 217 727
Giigli 50,1500 58,098 ,196 727
Suglu 52,3550 56,853 ,391 714
Urkmiis 52,2750 56,371 ,403 ,713
Diismanca 52,3150 56,468 ,386 714
Hevesli,istekli, 50,0250 58,979 ,088 ,738
Gururlu 50,1300 56,063 ,246 ,725
Asabi 51,4850 53,668 ,409 ,708
Uyanik,a¢ikgoz 50,7300 55,324 ,307 , 718
Utangag 51,8650 57,032 ,251 723
ilhaml1,yaratic1 50,3900 55,747 ,346 715
Sinirli,gergin 51,4000 53,739 434 ,706
Kararl 49,8200 57,053 ,289 ,720
Dikkatli,6zenli 49,5700 57,673 ,236 724
Tedirgin 51,8050 55,716 ,313 ,718
Aktif,canli 49,9400 57,072 ,240 724
Korkmusg 52,2700 56,359 ,400 713

Cizelge-11: Duygu Olgegi anketi toplam madde istatistikleri

Cizelge 11°e baktigimizda tiim maddelerin anket icerisinde anlamli bir
degeri oldugu goriilmektedir. Silinmesi durumunda Cronbach Alfa degerini arttiran
bir madde yoktur. Dolayisiyla tim maddeler birbirleriyle tutarlidir.Cikarilmasi

gereken bir madde yoktur.



139

4.6.2.1.1Duygu Ol¢egi Olumlu Duygular Giivenirlik Analizi

GUVENIRLILIK
MADDE SAYISI KATSAYIS|
OLUMLU DUYGULARI
OLCMEDE 10 0,84
KULLANILAN

Cizelge-12: Olumlu Duygu Olgegi Cronbah Alfa Degeri

Uygulanan ankette Olumlu duygular1 6lgmeye yonelik 10 duygu ifadesi

mevcuttur. Olumlu duygular igin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa

degeri 0.84 olarak elde edilmistir. Bu deger olumlu duygular i¢in olduk¢a gilivenilir

bir degerdir. Olumlu Duygular Toplam Madde Istatistikleri Cizelge-13’de

gosterilmistir.
Madde Toplam istatistikleri
Madde Silinirse Madde Silinirse Madde Toplam Madde Silinirse
Gegerli Olacak Gegerli Olacak Korelasyonlari Gegerli
Ortalama Varyans Olacak Deger
Tlgili 31,4450 32,972 ,608 ,819
Heyecanl 32,4550 34,259 ,342 ,843
Giigli 31,7300 32,158 ,654 ,814
Hevesli,istekli,goniilli 31,6050 31,366 ,589 ,819
Gururlu 31,7100 33,966 ,326 ,847
Uyanik,acikgdz 32,3100 32,768 ,445 ,834
ilhami,yaratlm 31,9700 31,557 ,667 812
Kararli 31,4000 32,492 ,646 ,815
Dikkatli,6zenli 31,1500 33,344 ,543 ,824
Aktif,canli 31,5200 31,678 ,632 ,815

Cizelge-13: Duygu Olgegi Olumlu duygular madde istatistikleri
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GUVENIRLILIK
MADDE SAYISI KATSAYISI
OLUMSUZ DUYGULARI
OLCMEDE 10 0,88
KULLANILAN

Cizelge-14: Olumsuz Duygu Olgegi Cronbah Alfa Degeri

Uygulanan ankette Olumsuz duygular1 6lgmeye yonelik 10 duygu ifadesi

mevcuttur. Olumsuz duygular i¢in giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa

degeri 0.88 olarak elde edilmistir. Bu deger olumsuz duygular i¢in olduk¢a giivenilir

bir degerdir. Olumsuz Duygular Toplam Madde Istatistikleri Cizelge-15de

gosterilmistir.
Madde Toplam Istatistikleri
Madde Silinirse Madde Silinirse Madde Toplam Madde Silinirse
Gegerli Olacak Gegerli Olacak Korelasyonlart Gegerli
Ortalama Varyans Olacak Deger
Sikintilt 15,8650 34,499 ,637 ,867
Mutsuz 16,1850 34,755 ,608 ,869
Suglu 17,1000 38,302 ,611 870
Urkmiis 17,0200 37,658 ,638 ,868
Diismanca 17,0600 37,303 ,665 ,866
Asabi 16,2300 34,972 ,608 ,869
Utangag 16,6100 36,802 ,559 872
Sinirli,gergin 16,1450 35,290 ,622 ,868
Tedirgin 16,5500 36,058 ,575 871
Korkmus 17,0150 37,271 ,675 ,865

Cizelge-15: Duygu Olcegi Olumsuz duygular madde istatistikleri
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Madde Toplam Istatistikleri
I\_/I_ad_de Madde Silinirse | Madde Toplam | Madde Silinirse
Silinirse . .
. Gegerli Olacak Korelasyonlart Gegerli
Gegerli Olacak Varyans Olacak Deger
Ortalama y ¢ cee
Ise gelmeyenlere yardimei olurum 108.39 150.88 0.40 0.78
Zorunlu yapmam gerekmeyen islere yardimei olurum 108.745 151.43 0.45 0.78
Ise yeni baslayan kisilerin oryantasyonunda, zorunlu olmasam
da yardimet olurum 108.205 153.25 0.39 0.78
Is yogunlugu ¢ok olan kisilere islerini yapmada yardimei
olurum. 108.4 152.48 0.46 0.78
Yoneticilerin islerini yapmasinda, onlara yardimei
olurum. 108.53 137.33 0.23 0.82
Departmanimin gelismesi i¢in yeni fikirler 6ne siirerim | 108.895 152.08 0.42 0.78
Is yemekleri ve aktivitelerine goniillii katilirim 108.565 153.06 0.30 0.78
Ise zamanma gelir ve ¢ikarim. 107.715 158.65 0.18 0.79
Ise gitme oranim normal standartlarin {izerindedir 107.89 154.58 0.33 0.78
Ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka haber veritim | 107.525 159.21 0.17 0.79
Kisisel telefon gdriismelerim zamanimi alir 110.335 157.70 0.17 0.79
Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam 108.86 145.97 0.36 0.78
Extra molalar almam 108.955 147.63 0.34 0.78
Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar yapmam 109.015 150.19 0.30 0.79
Yorulmadigim halde isime ara veririm 110.59 161.75 0.00 0.80
Mesai saatinin sonlarina dogru performansim diiser 109.535 159.32 0.08 0.79
Isyerindeki kiigiik problemleri dert edinirim 109.955 158.58 0.09 0.79
Organizasyon malin1 korurum 107.75 155.91 0.34 0.78
Organizasyon igindeki informal kurallara uyarim 107.975 154.45 0.37 0.78
Performans degerlendirmemi arttiracak aktivitilere
katilirim 108.145 152.42 0.44 0.78
Isim geregi dis goriiniimiime dzen gdsteririm 107.765 154.48 0.45 0.78
Amirim olmadig1 zamanlarda da gérevimi yaparim 107.53 157.91 0.32 0.79
Isyerinde baskalar1 arasindaki kirginliklar1 gidermeye
caligirim 108.565 150.73 0.43 0.78
Isyeri yemeklerine ve davetlerine katilirim 108.39 151.59 0.37 0.78
Isim bitmezse goniillii olarak mesaiye kalirrm 108.555 150.16 0.44 0.78
Isin gereginden fazla galigirim 108.495 152.77 0.38 0.78
Problemlerin ¢dzilimil i¢in insiyatif kullanirim 108.41 153.71 0.37 0.78
Bagkalarinin sahsi sorunlariyla ilgilenirim 108.975 149.80 0.41 0.78
Bagkalarinin bagarilarii 6verim 108.42 151.11 0.45 0.78
Arkadaglarima onlar yardim istemeden yardim ederim | 108.345 150.68 0.50 0.78

Cizelge-16: Performans Olgegi Olumsuz duygular toplam madde istatistikleri
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Ankette alfas1 0,20 degerinden diisiik madde bulunmamaktadir. Bu nedenle
30 maddenin de yiliksek giivenilirlik degerinde olmasi nedeniyle hicbir madde
cikarilmamistir. Uygulama sonucunda madde analizi sonucunda 30 maddenin
¢tkmast sonucu oldukca lehimize bir sonugtur. Daha sonra anketin giivenilirlik
katsayisina bakilmistir. Giivenilirlik katsayisini hesaplama yollari, degiskenlerin
tiiriine, kaynagina, uygulama sayisina gore farklilik gosterir. Hesaplama yolunun
farkliligi, giivenilirlik katsayisinin yorumsal anlamini da degistirir. Giivenilirlik
katsayisi, tesadiifi hatalarin derecesidir ve 6l¢gme sonuglarina karisan hata miktarinin
bilgisini verir. Giivenirlilik, 0 ile +1 arasinda degisen degerler almakla birlikte, +1°¢
yakin degerler almasi istenir. Glivenilirlik katsayisinin 0,70’den fazla olmasi istenen
bir sonugtur. Olgme aracinin her bir maddesi 1 ile 5 arasinda likert tipi
Olceklendiginden giivenilirlige cronbach alfa(a) giivenilirligi, i¢ tutarlilik anlaminda
bir giivenilirlik anlami vardir. Arastirmada kullanilan anketin cronbach alfa(a)

katsayis1 asagidaki ¢izelge 17 de gosterilmistir.

GUVENIRLILIK
MADDE SAYISI vy
UYGULAMADA
KULLANILAN ANKET 30 0,79

Cizelge-17: Performans Olgegi Cronbah Alfa Degeri

Uygulamada kullanilan 30 madde icin hesaplanan cronbach alfa(a)
giivenilirligi katsayist 0,79 c¢ikmistir. Bu katsayinin 0,60’in {istiinde ¢ikmasi
sebebiyle anketin olduk¢a uygun oldugu sdylenebilir.

Anketin gecerliligi ¢aligmasinda ise anketteki maddeler iizerinde toplanan
veriler iizerinde Quartimax yontemiyle faktdr analizi yapilmis ve bulgular Cizelge

18’ de gosterilmistir.
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FAKTOR QUARTIMAX DONDURME SONUCU FAKTOR YUKLERININ
KARELERI TOPLAMI
ACIKLANAN -
TOPLAM VARYANS % BIRKIMLI VARYANS %
1 3.05 10.16 10.16
2 2.57 8.58 18.74
3 2.56 8.55 27.29
4 2.54 8.47 35.77
5 2.03 6.77 42.54
6 2.03 6.75 49.29
7 1.53 5.10 54.39
8 1.43 476 59.15
9 1.21 4.04 63.19

Cizelge-18: Quartimax Dondiirme Sonucu Faktor Yiiklerinin Kareleri Toplami

Kaiser-meyer-olkin 6rneklem yeterliligi: 0,76

Bartlett’s kiiresellik testini ki kare degeri 1969,324
Serbestik derecesi 435 p=0,000

Aciklanan toplam varyans incelendiginde 30 madde i¢in uygulama

verilerine gore 9 faktériin bulundugu ve bu 9 faktorlii 6lgme araci ile Olgiilen

ozelligin %63.19” unun o6l¢iildigi sdylenebilir. Sosyal bilimlerde toplam agiklanan

varyansin en az % 55 olmasi yeterlidir. Kaiser-meyer-olkin orneklem yeterliligi

istatistiginin 0,50 lizerinde ¢ikmasi verilerin 6rneklem sayisinin yeterli oldugunun bir

gostergesidir. Bartlett’s kiiresellik testini ki kare degeri verilerin faktdr analizi i¢in

uygunlugunu test eder. Oran ne kadar yiiksekse veri seti faktor analizi yapmak i¢in o

kadar uygundur. Dolayisiyla bu verilerin faktor analizine uygun oldugu

sOylenebilir(p<0,05). Genel olarak faktor analizi sonuglarina 6lgme aracinin yapi

gecerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Rotasyon Faktorleri Matrisi Cizelge-19’da gosterilmistir.
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ROTASYON FAKTORLER MATRISI

Faktorler
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. 1$e gelmeyenlere yardimei olurum -0.071 | 0.193 0.667 0.234 0.143 |0.013 |-0.042 |-0.063 |0.087
2. Zorunlu yapmam gerekmeyen islere yardimci olurum 0126 |0.041 |0.714 |0.193 |0.025 [0.098 |0.142 |0.189 |-0.097
Zaljﬁrﬁfﬁcﬁ)ﬁfﬂ Kisilerin oryantasyonunda, zorunlu olmasam |, .,s 5055|0603 |-0138 |0022 |0.004 |0083 |0.037 |0038
4. isilifr(l)l%;llnlugu ¢ok olan kisilere islerini yapmada yardime1 0251 1-0002 0724 |o0o063 |o145 |o0o0s1 |-0.104 |-0.084 |-0.018
5. Yoneticilerin islerini yapmasinda, onlara yardime1 olurum. 0122 |0.141 |0.168 |0.038 |[0.060 |0.038 |-0.096 |0.627 |0.398
6. Departmanimin gelismesi i¢in yeni fikirler 6ne siirerim 0.160 |0.032 |0.402 |0.245 |-0.025 [0.247 |0.390 |0.309 |-0.187
7. s yemekleri ve aktivitelerine goniillii katilirrm 0.147 |-0.058 |0.116 |0.827 |0.015 |-0.074 |0.008 |0.057 |-0.033
8. Ise zamanina gelir ve gikarim. -0.059 |-0.076 |0.160 |0.042 |0.140 |0.668 |-0.070 |0.015 |-0.054
9. Ise gitme oranim normal standartlarin iizerindedir 0.197 |0.081 |0.113 |[0.100 |-0.017 |0.622 |0.009 |0.269 |-0.047
10. Ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka haber veririm 0.081 |0.028 |-0.034 |-0.067 |[0.034 |0.701 |0.027 |-0.121 |0.036
11. Kisisel telefon goriismelerim zamanimi alir 0.028 |0.102 |0.016 |0.169 |0.083 |-0.078 |0.679 |[-0.238 |0.055
12. Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam 0.020 |0.896 |0.062 |0.059 |[0.063 |-0.003 |0.071 |-0.033 |0.065
13. Extra molalar almam 0.049 0.911 0.024 -0.045 |0.046 |0.026 |0.072 |[0.032 |0.018
14. Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar yapmam -0.019 |0.844 |0.129 |-0.022 |-0.025 [0.011 |0.059 |-0.057 |-0.068
15. Yorulmadigim halde isime ara veririm -0.083 |0.108 |-0.018 |-0.204 |-0.044 |-0.050 |0.683 |-0.053 |0.224
16. Mesai saatinin sonlarma dogru performansim diiser 0.028 |0.266 |0.068 |-0.080 |-0.034 |0.004 |0.250 |-0.687 |0.274
17. Isyerindeki kiigiik problemleri dert edinirim 0.077 |-0.003 |-0.012 |-0.046 |0.002 |-0.039 |0.205 |-0.022 |0.847
18. Organizasyon malini1 korurum 0.095 -0.007 |0.115 0.083 0.808 |[0.117 |0.033 |0.069 |-0.033
19. Organizasyon igindeki informal kurallara uyarim 0.157 |0.042 |0.174 |0.010 |[0.787 |-0.044 |0.099 |0.057 |0.027
20. Performans degerlendirmemi arttiracak aktivitelere katilimm | 0.066 | 0.031 |0.192 |0.644 |0.338 |0.231 |-0.042 |0.101 |0.049
21. Isim geregi dis goriiniimiime 6zen gosteririm 0.222 |0125 |0.021 |0.363 |[0.473 |0.352 |-0.035 |-0.153 |0.044
22. Amirim olmadig1 zamanlarda da gorevimi yaparim 0.155 |0.028 |0.058 |0.124 |0.473 |[0419 |-0.157 |-0.077 |-0.013
iil'lsifrylzinde bagkalart arasindaki kirginliklar: gidermeye 0586 |-0120 |0.201 |0.266 |0.176 |0.064 |-0.023 |0.087 |-0.119
24. Isyeri yemeklerine ve davetlerine katilirim 0225 |[0.019 |0.101 |0.829 |0.013 |-0.007 |-0.001 |-0.056 |-0.027
25. Isim bitmezse goniillii olarak mesaiye kalirim 0.549 |-0.028 |0.057 |0417 |-0.006 |[0.211 |0.022 |0.198 |-0.049
26. Isin gereginden fazla calisirim 0.621 |-0.039 |-0.002 |0.040 |0.034 |0.368 |0.013 |[0.219 |0.145
27. Problemlerin ¢6zimii i¢in inisiyatif kullanirim 053 0119 [0030 |-0123 |0182 0105 |0415 |0.264 |-0.264
28. Bagkalarinin sahsi sorunlariyla ilgilenirim 0.749 |0.083 |0.229 |-0.022 |0.024 |-0.094 |-0.065 |-0.181 |0.092
29. Bagkalarinin basarilarini 6verim 0.685 |0.044 |0.115 |0.209 |[0.120 |-0.039 |0.010 |-0.101 |0.059
30. Arkadaglarima onlar yardim istemeden yardim ederim 0452 |0.029 |0.467 |0.137 [0.179 |0.176 |-0.246 |-0.070 |0.111

Cizelge-19: Rotasyon Faktorler Matrist
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FAKTOR 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Ise gelmeyenlere yardime1 olurum -0.071 |[0.193 0.667 0.234 0.143 -0.063 | 0.087
10. Ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka haber veririm | 0.081 0.028 -0.034 |-0.067 |0.034 -0.121 | 0.036
11. Kisisel telefon goriismelerim zamanimi alir 0.028 0.102 0.016 0.169 0.083 -0.078 -0.238 | 0.055
12. Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam 0.02 0.896 0.062 0.059 0.063 -0.003 |0.071 -0.033 | 0.065
13. Extra molalar almam 0.049 0.911 0.024 -0.045 |[0.046 0.026 0.072 0.032 0.018
14. Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar yapmam -0.019 |0.844 0.129 -0.022 |[-0.025 |0.011 0.059 -0.057 | -0.068
15. Yorulmadigim halde igime ara veririm -0.083 |0.108 -0.018 |-0.204 |[-0.044 |-0.05 ! -0.053 | 0.224
16. Mesai saatinin sonlarma dogru performansim diiger 0.028 0.266 0.068 -0.08 -0.034 |0.004 0.25 -0.687 |[0.274
17. Tsyerindeki kiigiik problemleri dert edinirim 0.077 -0.003 [-0.012 |-0.046 |[0.002 -0.039 [0.205 -0.022 !
18. Organizasyon malint korurum 0.095 -0.007 | 0.115 0.083 0.117 0.033 0.069 -0.033
19. Organizasyon i¢indeki informel kurallara uyarim 0.157 0.042 0.174 0.01 -0.044 | 0.099 0.057 0.027
2. Zorunlu yapmam gerekmeyen islere yardimci olurum 0.126 0.041 0.714 0.193 0.025 0.098 0.142 0.189 -0.097
iO‘ ]Performans degerlendirmemi arttiracak aktivitilere 0.066 0.031 0.192 0.644 0.338 0.231 0042 |o0.101 0.049
atiliim
21. Isim geregi di goriiniimiime 6zen gosteririm 0.222 0.125 0.021 0.363 0.352 -0.035 [-0.153 |0.044
22. Amirim olmadi81 zamanlarda da gérevimi yaparim 0.155 0.028 0.058 0.124 0.419 -0.157 |[-0.077 |-0.013
23]. Isyerinde baskalart arasindaki kirginliklar gidermeye 0.12 0.201 0.266 0.176 0.064 0023 |0.087 -0.119
calisinm
24. Igyeri yemeklerine ve davetlerine katilirrm 0.019 0.101 0.829 0.013 -0.007 |-0.001 |-0.056 |-0.027
25. Isim bitmezse goniillii olarak mesaiye kalirim -0.028 | 0.057 0.417 -0.006 | 0.211 0.022 0.198 -0.049
26. Isin gereginden fazla calisirrm -0.039 [-0.002 |0.04 0.034 0.368 0.013 0.219 0.145
27. Problemlerin ¢6ziimii i¢in inisiyatif kullanirim 0.119 0.03 -0.123 | 0.182 0.105 0.415 0.264 -0.264
28. Baskalarmin sahsi sorunlariyla ilgilenirim 0.083 0.229 -0.022 |[0.024 -0.094 [-0.065 |-0.181 |0.092
29. Bagkalarinin basarilarini 6verim 0.044 0.115 0.209 0.12 -0.039 |0.01 -0.101 | 0.059
3. Ise yeni be‘jalmﬁ:fiii]}frflilf;"ryamasy‘m‘mda’ zorunlu 0349 [0028 [0603 [-0138 [0022 |[0.004 0083 0037 |0.038
30. Arkadaslarima onlar yardim istemeden yardim ederim 0.452 0.029 0.467 0.137 0.179 0.176 -0.246 | -0.07 0.111
_gj“if“{sg“"‘“g“ gok olan Kisilere iglerini yapmada yardimer | 9551 |.0002 |0744 [0.063 |0145 0081 |[-0.104 |-0.084 [-0.018
5. Yoneticilerin islerini yapmasinda, onlara yardimei olurum. | 0.122 0.141 0.168 0.038 0.06 0.038 -0.096 -E
6. Departmanimin gelismesi igin yeni fikirler 6ne siirerim 0.16 0.032 0.402 0.245 -0.025 | 0.247 0.39 0.309 -0.187
7. Is yemekleri ve aktivitelerine goniillii katilirim 0.147 -0.058 | 0.116 0.827 0.015 -0.074 | 0.008 0.057 -0.033
8. Ise zamanina gelir ve ¢ikarim. -0.059 |-0.076 |0.16 0.042 0.14 -0.07 0.015 -0.054
9. Ise gitme oranim normal standartlarin iizerindedir 0.197 0.081 0.113 0.1 -0.017 ‘ 0.009 0.269 -0.047

Cizelge-20: Quartimax Dondiirme Sonucu Faktor Yiiklerinin Kareleri Toplami Faktor dagilimi
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Rotasyon sonucu olusan Faktor Gruplandirmasi Cizelge 21°dedir.

FAKTOR GRUPLANDIRILMASI

FAKTOR-1

Organizasyonel baghhg:
arttirici ve catismalar: giderici
faaliyetler

23. Isyerinde baskalar1 arasindaki kirginliklar:
gidermeye ¢aligirim

25. Isim bitmezse goniillii olarak mesaiye
kalirim

26. Isin gereginden fazla calisirim

27. Problemlerin ¢6zlimii i¢in insiyatif
kullanirim

28. Bagkalarinin sahsi sorunlariyla ilgilenirim

29. Bagkalarinin basarilarin1 6verim

FAKTOR-2

Mesai saatlerini verimli
kullanma

12. Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam

13. Extra molalar almam

14. Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar
yapmam

16. Mesai saatinin sonlarina dogru
performansim diiser

FAKTOR-3

Yardimlasma ve yenilikgi
fikirler one siirme

1. Ise gelmeyenlere yardimci olurum

2. Zorunlu yapmam gerekmeyen islere
yardimci olurum

3. Ise yeni baslayan kisilerin
oryantasyonunda, zorunlu olmasam da
yardimc1 olurum

30. Arkadaglarima onlar yardim istemeden
yardim ederim

4. Is yogunlugu ¢ok olan kisilere islerini
yapmada yardimci olurum.

6. Departmanimin gelismesi i¢in yeni fikirler
One siirerim

FAKTOR-4

Sosyal faaliyetlere katilma

20. Performans degerlendirmemi arttiracak
aktivitilere katilirim

7. 1s yemekleri ve aktivitelerine goniillii
katilirim

24. Isyeri yemeklerine ve davetlerine katilirim

FAKTOR-5

Disiplin ve kurallara uyma

18. Organizasyon malini korurum

19. Organizasyon igindeki informel kurallara
uyarim

21. Isim geregi dis goriiniimiime 6zen
gosteririm

22. Amirim olmadig1 zamanlarda da gdérevimi
yaparim

FAKTOR-6

Zamanlama ve ise devamhihk

10. ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka
haber veririm

8. Ise zamanina gelir ve ¢ikarim.

9. Ise gitme oranim normal standartlarin
iizerindedir

FAKTOR-7

Kisisel islerle mesgul olma

11. Kisisel telefon goriismelerim zamanimi
alir

15. Yorulmadigim halde isime ara veririm

FAKTOR-8

Ust kademeye yardimei olma

5. Yoneticilerin islerini yapmasinda, onlara
yardimci olurum.

FAKTOR-9

Isyerindeki kiiciik problemleri
dert edinme

17. Isyerindeki kiigiik problemleri dert
edinirim

Cizelge-21: Performans anketi maddelerin faktor olarak gruplandiriimasi
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4.6.3 Frekans Dagilimlar:

4.6.3.1 Duygu Olgegi ile ilgili Frekans Dagilimlari

Duygularin Ortalamalar:

N Minimum | Maksimum Ortalama Standart Varyans

Sapma
Dikkatli,6zenli 200 1,00 5,00 4,1050 ,06196 ,87625 ,768
Kararli 200 1,00 5,00| 3,8550 ,06114 ,86470 748
Tlgili 200 1,00 5,00| 3,8100 ,05990 ,84705 717
Aktif,canli 200 1,00 5,00| 3,7350 ,06927 ,97958 ,960
Hevesli,istekli,goniilli 200 1,00 5,00| 3,6500 ,07594 1,07390 1,153
Gururlu 200 1,00 5,00| 3,5450 ,08076 1,14215 1,304
Giigli 200 1,00 5,00| 3,5250 ,06338 ,89632 ,803
IThaml,yaratici 200 1,00 5,00| 3,2850 ,06739 ,95306 ,908
Uyanik,acikgdz 200 1,00 5,00 2,9450 ,07804 1,10366 1,218
Heyecanli 200 1,00 5,00| 2,8000 ,07469 1,05621 1,116
Sikintil 200 1,00 5,00| 2,5550 ,07979 1,12842 1,273
Sinirli,gergin 200 1,00 5,00| 2,2750 ,07466 1,05591 1,115
Mutsuz 200 1,00 5,00] 2,2350 ,08051 1,13853 1,296
Asabi 200 1,00 5,00 2,1900 ,07874 1,11360 1,240
Tedirgin 200 1,00 5,00 1,8700 ,07275 1,02878 1,058
Utangag 200 1,00 5,00] 1,8100 ,06777 ,95838 ,918
Korkmus 200 1,00 5,00| 1,4050 ,05450 ,77068 ,594
Urkmiis 200 1,00 5,00| 1,4000 ,05399 ,76349 ,583
Diismanca 200 1,00 5,00] 1,3600 ,05493 , 77680 ,603
Suglu 200 1,00 5,00| 1,3200 ,05050 ,71425 ,510
Gegerli Kisi 200

Cizelge-22: Duygu anketi frekans dagilimi

Cizelge 22°de Duygu 6lgegine iligskin ortalamalar biiyiikten kii¢iige dogru
siral1 olarak verilmistir. Tespit edilen ortalamalarin duygu diizeyini tespit etmek
tizere 5°li Likert Olgeginde hangi cevap aralifinda oldugunu tespit etmek amaciyla

kullanilacak deger araliklar1 ¢izelge 23’°de gosterilmistir:
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Ortalama Deger Araliklar 5'1i Likert Ol¢eginde Karsihg
1,0-1,80 Cok az
1,81-2,60 Az
2,61-3,40 Normal
3,41-4,20 Cok
4,21-5,0 Cok Fazla

Cizelge-23: Ortalama Degerlerin Likert Olcegi Karsilig

Cizelge 22°de elde edilen degerlere gore;

Anket maddelerinden: “Suglu, diismanca, tirkmiis ve korkmus” duygu
ifadeleri “Cok az” olarak hissedilen duygular olarak tespit edilmistir.Bu duygularin
hepsi olumsuz duygulardir.

Anket maddelerinden: “Utangag, tedirgin, asabi, mutsuz ,sinirli ve sikintil1”
duygu ifadeleri “Az” olarak hissedilen duygular olarak tespit edilmistir.Bu
duygularin hepsi olumsuz duygulardir.

Anket maddelerinden: Heyecanli, uyanik ve ilhamli duygu ifadeleri
“Normal” olarak hissedilen duygular olarak tespit edilmistir. Bu duygularin hepsi
olumlu duygulardir.

Anket maddelerinden: Giiglii, gururlu, istekli, aktif, ilgili, kararli ve dikkatli
duygu ifadeleri “Cok” olarak hissedilen duygular olarak tespit edilmistir. Bu
duygularin hepsi olumlu duygulardir.

“Cok Fazla” olarak hissedilen duygu ifadesi degerlendirilmemistir.

Bu sonugtan hareketle organizasyonlarda olumlu duygularin olumsuz

duygulara kiyasla daha ¢ok hissedildigi degerlendirmesi ortaya ¢ikmaktadir.




4.6.3.2 Performans Olcegi ile ilgili Frekans Dagilimlar

Performans Ol¢egi Ortalamalari
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N | Minimum | Maksimum Ortalama Standart Sapma Varyans
Ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka haber veririm 200 | 1,00 5,00 4,8000 ,04808 ,67993 ,462
Amirim olmadig1 zamanlarda da gorevimi yaparim 200 | 1,00 5,00 4,7950 ,03837 ,54263 ,294
ise zamanina gelir ve ¢ikarim. 200 | 1,00 5,00 4,6100 ,05150 ,72839 531
Organizasyon malini korurum 200 |1,00 5,00 4,5750 ,05133 , 72595 527
Isim geregi dis gériiniimiime 6zen gdsteririm 200 |1,00 5,00 4,5600 ,04841 ,68465 ,469
Ise gitme oranim normal standartlarm iizerindedir 200 | 1,00 5,00 4,4350 ,06203 87728 770
Organizasyon i¢indeki informal kurallara uyarim 200 |1,00 5,00 4,3500 ,05792 ,81906 671
Performans degerlendirmemi arttiracak aktivitilere katilirim 200 |1,00 5,00 4,1800 ,06088 ,86099 741
Ise yeni baslayan kisilerin oryantasyonunda, zorunlu olmasamda | 200 | 1,00 5,00 4,1200 ,06243 ,88289 779
yardimet olurum
Arkadaslarima onlar yardim istemeden yardim ederim 200 |1,00 5,00 3,9800 ,06339 ,89645 ,804
Ise gelmeyenlere yardime1 olurum 200 | 1,00 5,00 3,9350 ,07604 1,07543 1,157
Isyeri yemeklerine ve davetlerine katilirim 200 |1,00 5,00 3,9350 ,07538 1,06605 1,136
Is yogunlugu ok olan kisilere islerini yapmada yardimeci | 200 | 1,00 5,00 3,9250 ,05843 ,82631 ,683
olurum.
Problemlerin ¢6ziimil i¢in insiyatif kullanirim 200 |1,00 5,00 3,9150 ,06211 ,87843 172
Bagkalarinin basarilarini 6verim 200 |1,00 5,00 3,9050 ,06672 ,94362 ,890
Isin gereginden fazla ¢aligirim 200 | 1,00 5,00 3,8300 ,06616 ,93567 ,875
Yoneticilerin iglerini yapmasinda, onlara yardimei olurum. 200 |1,00 44,00 3,7950 ,21341 3,01803 9,109
Isim bitmezse goniillii olarak mesaiye kalirim 200 |1,00 5,00 3,7700 ,07459 1,05483 1,113
Is yemekleri ve aktivitelerine goniillii katilirim 200 | 1,00 5,00 3,7600 ,07805 1,10385 1,218
Isyerinde baskalar arasindaki kirgmhklar gidermeye calisirim 200 |1,00 5,00 3,7600 ,07238 1,02354 1,048
Zorunlu yapmam gerekmeyen iglere yardimei olurum 200 |1,00 5,00 3,5800 ,06511 ,92078 ,848
Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam 200 |1,00 5,00 3,4650 ,11362 1,60676 2,582
Departmanimin gelismesi igin yeni fikirler 6ne siirerim 200 |1,00 5,00 3,4300 ,06593 ,93244 ,869
Extra molalar almam 200 |1,00 5,00 3,3700 ,10874 1,53783 2,365
Bagkalarinin sahsi sorunlariyla ilgilenirim 200 | 1,00 5,00 3,3500 ,08075 1,14194 1,304
Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar yapmam 200 |1,00 5,00 3,3100 ,09985 1,41204 1,994
Mesai saatinin sonlaria dogru performansim diiser 200 |1,00 5,00 2,7900 ,07654 1,08248 1,172
Isyerindeki kiigiik problemleri dert edinirim 200 | 1,00 5,00 2,3700 ,08307 1,17473 1,380
Kisisel telefon goriismelerim zamanimi alir 200 |1,00 5,00 1,9900 ,06725 ,95101 ,904
Yorulmadigim halde igime ara veririm 200 |1,00 5,00 1,7350 ,06554 ,92686 ,859
Valid N (listwise) 200

Cizelge-24: Performans Olgegi Ortalamalar
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Cizelge 24’de Performans oOlcegine iliskin ortalamalar biylikten kiiclige
dogru sirali olarak verilmistir. Tespit edilen ortalamalarin performans diizeyini tespit
etmek iizere 5°1i Likert Olgeginde hangi cevap araliginda oldugunu tespit etmek

amaciyla kullanilacak deger araliklar ¢izelge 25°de gdsterilmistir:

Ortalama Deger Araliklar 5'1i Likert Ol¢eginde Karsihg
1,0-1,80 Hicbir zaman
1,81-2,60 Nadiren
2,61-3,40 Bazen
3,41-4,20 Cogu kez
4,21-5,0 Her zaman

Cizelge-25: Ortalama Degerlerin Likert Olcegi Karsilig:

Cizelge 24°de elde edilen degerlere gore;

Anket maddelerinden: “Ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka haber
veririm, Amirim olmadig1 zamanlarda da gérevimi yaparim, Ise zamanina gelir ve
¢ikarim, Organizasyon malini korurum, Isim geregi dis goriiniimiime &zen
gdsteririm, Ise gitme oranim normal standartlarin iizerindedir, Organizasyon icindeki
informel kurallara uyarim”, performans ifadelerinin ortalama degeri “Her Zaman”
olarak tespit edilmistir.Bu ifadelerin dort tanesi; Disiplin ve kurallara uyma

(Faktor-5), ii¢ tanesi ise; Zamanlama ve Ise devamhihk (Faktor-6) olusmaktadir.

Anket maddelerinden: “Performans degerlendirmemi arttiracak aktivitelere
katilirim, Ise yeni baslayan kisilerin oryantasyonunda zorunlu olmasam da yardimci
olurum, Arkadaslarima onlar yardim istemeden yardim ederim, Ise gelmeyenlere
yardimci olurum, Isyeri yemeklerine ve davetlerine katilirim, Is yogunlugu ¢ok olan
kisilere islerini yapmada yardimci olurum, Problemlerin ¢6ziimii i¢in inisiyatif
kullamirim, Baskalarmin basarilarimi  6verim, Isin gereginden fazla calisirim,

Yoneticilerin islerini yapmasinda onlara yardimci olurum, Isim bitmezse goniillii
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olarak mesaiye kalirim, Is yemekleri ve aktivitelerine goniillii katilirim, Isyerinde
bagkalar1 arasindaki kirginliklart gidermeye calisirim, Zorunlu yapmam gerekmeyen
islere yardimci olurum, Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam, Departmanimin
gelismesi i¢in yeni fikirler 6ne slirerim” performans ifadelerinin ortalama degeri
“Cogu Kez” olarak tespit edilmistir. Bu ifadelerin alt1 tanesi; Yardimlasma ve
yenilik¢i fikirler one siirme (Faktor-3), bes tanesi; Organizasyonel baghhgi
arttirict ve catismalarn giderici faaliyetler (Faktor-1), {i¢ tanesi; Sosyal
faaliyetlere katilma (Faktor-4), bir tanesi; mesai saatlerini verimli kullanma
(Faktor-2), bir tanesi ise; Ust kademeye yardimeci olma (Faktor-8)’den

olusmaktadir.

Anket maddelerinden: “Extra molalar almam, Bagkalarinin sahsi sorunlariyla
ilgilenirim, Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar yapmam, Mesai saatinin
sonlarma dogru performansim diiser”, performans ifadelerinin ortalama degeri
“Bazen” olarak tespit edilmistir. Bu ifadelerin {i¢ tanesi; Mesai saatlerini verimli
kullanma (Faktor-2), bir tanesi ise; Organizasyonel baghhg arttirici ve

catismalari giderici faaliyetler (Faktor-1), olusmaktadir.

Anket maddelerinden: “Isyerindeki kii¢iik problemleri dert edinirim, Kisisel
telefon goriismelerim zamanimi alir, Yorulmadigim halde isime ara veririm”
performans ifadelerinin ortalama degeri, “Nadiren” olarak tespit edilmistir. Bu
ifadelerin iki tanesi; Kisisel islerle mesgul olma (Faktor-7), bir tanesi ise;

Isyerindeki kiiciik problemleri dert edinirim (Faktor-9), olusmaktadr.



4.6.4 Olumlu Duygular ile Performans Arasindaki iliskinin incelenmesi

4.6.4.1 Tlgili Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplamm | Derecesi | Ortalamasi | F (p)
) Organizasyonel baghhg Sr;‘;?'ar 285.319 4 71.330 | 5.098 | .001*
FAKTOR- .
arttric ve catigmalary Gruplarici | 2728.276 195 13.991
1 giderici faaliyetler
Toplam 3013.595 199
) Gruplar 34.424 4 8.606 | 419 | .795
FAKTOR- i ini verimli
9 Mesai saatlerini verimli Gruplarici | 4003731 195 20532
kullanma
Toplam 4038.155 199
Vardiml —_ i;‘;ﬁ"ar 381.334 4 95.334 | 7.869 | .000*
- ardimlasma ve yenilik¢i
FAK?TOR- fikirler éne siirme Gruplar ici 2362.486 195 12.115
Toplam 2743.820 199
Sa‘;f"ar 155.390 4 38.847 | 6.737 | .000*
FAKTOR- ici
4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1124.485 195 5767
Toplam 1279.875 199
Gruplar 90.017 4 22504 | 6.042 | 000
FAKTOR- | Gruplar g 726.303 195 3.725
5 Disiplin ve kurallara uyma
Toplam 816.320 199
ga‘;‘l"ar 55.230 4 13.807 | 5.440 | .000*
FAKTOR- ici
6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar i 494.965 195 2538
Toplam 550.195 199
Gruplar 9.701 4 2425 | 1,009 | 358
FAKTOR- ici
7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar Iei 430174 195 2206
Toplam 439.875 199
. Gruplar
FAKTOR- s, 58.702 4 14.675 | 1.632 | .168
8 .. ici
Ust kademeye yardime: olma Gruplar fgi 1753.893 195 8.994
Toplam 1812.595 199
. aGr;‘;E"ar 5.113 4 1278 | 925 | .451
FAKTOR- Isyerindeki kiigiik problemleri .
9 dert edinme Gruplar I¢i 269.507 195 1.382
Toplam 274.620 199
i;‘;‘l"ar 4491.194 4| 1122798 | 7.860 | .000*
Fii'\lT%LR Genel Gruplar Igi | 27856.681 195 142.855
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-26: Ilgili Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Ilgili duygusunun Faktor-1, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-5, Faktor-6 ve Genel

Faktor toplami iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.2 Heyecanh Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel bagliligt fr;iﬁ"ar 94.796 4 23.699 | 1.583 | .180
FAKTOR-L | 240 v gatismalan giderici )i | 2018.709 195 | 14.968
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 108.738 4 27.185 | 1.349 | .253
FAKTOR-2 m‘if:rzéza“e””'ve”m“ Gruplarici | 3929.417 195 20.151
Toplam 4038.155 199
Gruplar 117.915 4| 29479 | 2189 | 072
Yardiml ilikci .
FAKTOR-3 | firion e st o Gruplari¢i | 2625.905 195 13.466
Toplam 2743.820 199
Gruplar 83.122 4| 20780 | 3.386 | .011*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1196.753 195 6.137
Toplam 1279.875 199
Gruplar 1.057 4 264 | 063 | .993
arasi
Toplam 816.320 199
Gruplar 4791 4 1198 | 428 | .788
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 545.404 195 2.797
Toplam 550.195 199
Gruplar 33.441 4 8.360 | 4.011 | .004*
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar Ici 406.434 195 2.084
Toplam 439.875 199
i i;i?'a' 36.262 4 9.065 | .995 | .411
FAKTOR-8 ,
Ust kademeye yardimer olma  OmPlarfoi | 1776333 195 9.109
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 7.067 4 1.767 | 1.288 | .276
FAKTOR-9 | Isyerindeki kiigiik problemleri L
dert edinme Gruplar I¢i 267.553 195 1.372
Toplam 274.620 199
Gruplar 1513.596 4| 378399 | 2.393| .052
FC/;%E(’\JIE)II{ Genel Gruplar I¢i | 30834.279 195 158.125
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-27: Heyecanli Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Heyecanli duygusunun Faktor-4 ve Faktor-7 lizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.3 Giiglii Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baglilig: Gruplar 75.716 4| 18929 | 1.256 | .289
FAKTOR-1 | arttirict ve catigmalart giderici .
faaliyetler Gruplar Igi 2937.879 195 15.066
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 49.361 4 12.340 | 603 | .661
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli -
kullanma Gruplar Igi 3988.794 195 20.455
Toplam 4038.155 199
Gruplar 308.206 4| 77052 | 6.169 | .000*
. Yardimlagma ve yenilikei ;.
FAKTOR-3 fikirler ne siirme Gruplar IQI 2435614 195 12490
Toplam 2743.820 199
Gruplar 159.031 4 39.758 | 6.917 | .000*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1120.844 195 5.748
Toplam 1279.875 199
Gruplar 58.816 4 14.704 | 3.785 | .005*
arasi
FAKTOR-5 D|s|p||n ve kurallara uyma Gruplar IQI 757.504 195 3.885
Toplam 816.320 199
Gruplar 35.472 4 8.868 | 3.360 | .011*
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamhlik Gruplar Iei 514.723 195 2.640
Toplam 550.195 199
Gruplar 11.376 4 2.844 | 1.294 | 274
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 428.499 195 2.197
Toplam 439.875 199
i Gruplar 6.539 4 1.635 | .176| .950
FAKTOR-8 am“l .
Ust kademeye yardimci olma Gruplar i 1506.056 195 9.262
Toplam 1812.595 199
' fr;“sﬁ)'ar 17.189 4 4.297 | 3.255 | .013*
5 Isyerindeki kiiciik .
FAKTOR-9 sye ¢ ;
problemleri dert edinme Gruplar I¢i 257.431 195 1.320
Toplam 274.620 199
Gruplar 2926.556 4| 731639 | 4.849 | 001*
F(illz(’\”ll“E(")LR Genel Gruplar igi | 29421.319 195 |  150.879
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-28: Gii¢lii Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Giiglii duygusunun Faktor-3, Faktor-4, Faktor-5, Faktor-6, Faktor-9 ve Genel

Faktor toplami tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.4 Hevesli Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghigi ~ or0 ™" 316.973 4| 79243 5730 | 000%
FAKTOR-1 | arttric ve catismalary Gruplar ici | 2696.622 195 13.829
giderici faaliyetler
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 161.834 4 40.459 | 2.035 | .091
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli -
Kullanma Gruplar ici | 3876.321 195 19.879
Toplam 4038.155 199
Gruplar 313.561 4| 78390 | 6.290 | .000%
. Yardimlasma ve yenilikgi ;.
FAKTOR-3 fikirler 6ne siirme Gruplar IQI 2430259 195 12463
Toplam 2743.820 199
Sr;‘;f'ar 240.266 4 60.066 | 11.267 | .000*
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1039.609 195 5.331
Toplam 1279.875 199
Gruplar 84.508 4| 21127 | 5630 .000%
arasi
FAKTOR-5 DlSllen ve kurallara uyma Gruplar IQI 731.812 195 3.753
Toplam 816.320 199
Sruplar 78.782 4 10.696 | 8.147 | .000*
. Zamanlama ve ise -
FAKTOR6 | gevamhlk Gruplar igi | 471.413 195 2.418
Toplam 550.195 199
Gruplar 16.447 4 4112 | 1.894 | .113
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle meseul olma Gruplar I¢i 423.428 195 2171
Toplam 439.875 199
) Gruplar 88.951 4|  22238| 2516 | .043*
FAKTOR-8 | i .
%};‘ademeye yardima Gruplar Ici | 1723.644 195 8.839
Toplam 1812.595 199
. aGrra‘;f"ar 13.265 4 3.316 | 2.474 | .046*
3 Isyerindeki Kiiciik .
FAKTOR-9 | Isye ¢ ;
problemleri dert edinme Gruplar Igi 261.355 195 1.340
Toplam 274.620 199
Gruplar 3572.671 4| 893168  6.053 | .000*
FC/;%E(,\"II%II{ Genel Gruplar igi | 28775.204 195 | 147.565
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-29: Hevesli-Istekli Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Hevesli-Istekli duygusunun Faktdr-1, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-4, Faktor-6,

Faktor-8, Faktor-9 ve Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.5 Gururlu Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig: fr;‘;?'ar 111577 4 27804 | 1.874 | .116
FAKTOR-1 | arttirict ve catigmalar giderici .
faaliyetler Gruplar I¢i | 2902.018 195 14.882
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 184.463 4 46.116 | 2.333 | .057
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli -
kullanma Gruplar I¢i 3853.692 195 19.763
Toplam 4038.155 199
Gruplar 166.630 4| 41658 | 3.152 | 015*
. Yardimlasma ve yenilikgi ;.
FAKTOR-3 fikirler 6ne siirme Gruplar IQI 2577190 195 13216
Toplam 2743.820 199
Gruplar 10.394 4 2598 | .399 | .809
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1269.481 195 6.510
Toplam 1279.875 199
Gruplar 70.572 4| 17643 | 4613 | .001*
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 745.748 195 3.824
Toplam 816.320 199
Gruplar 20.151 4 5038 | 1.853 | .120
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar lei 530.044 195 2.718
Toplam 550.195 199
Gruplar 9.233 4 2.308 | 1.045 | .385
arasi
FAKTOR-7 KISISGI islerle mesgul olma Gruplar I¢i 430.642 195 2.208
Toplam 439.875 199
i Gruplar 39.373 4 9.843 | 1.082 | .366
FAKTOR-8 araSII ici 1773.222 195 9.093
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar lgi ' '
Toplam 1812.595 199
Gruplar 5.615 4 1.404 | 1.017 | .399
A isyerindeki kiiiik problemleri >
FAKTOR-9 ;
dert edinme Gruplar Igi 269.005 195 1.380
Toplam 274.620 199
Gruplar 2007.209 4| 501.802 | 3.225 | .014*
FC/;%E(’\"II%II{ Genel Gruplar Igi | 30340.666 195 |  155.593
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-30: Gururlu Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Gururlu duygusunun Faktor-3, Faktor-5 ve Genel Faktor toplami iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.6 Tlhamh Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig Gruplar 321.598 4| 80399 | 5.824 | .000%
FAKTOR-1 ;‘Irégrrl'ccl'fv:amte‘;‘:f‘a“ Gruplar ici | 2691.997 195 13.805
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 28.526 4 7132 | 347 | 846
FAKTOR-2 m*lels:r'];?“e”””’e”m“ Gruplar ici | 4009.629 195 20.562
Toplam 4038.155 199
fr'a“sf"ar 385.528 4 96.382 | 7.970 | .000*
FAKTOR3 | pppmasma ve Yenilikel - Grupiar fgi | 2358.292 195 12004
Toplam 2743.820 199
Gruplar 136.298 4 34.074 | 5.810 | .000*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1143577 195 5864
Toplam 1279.875 199
Gruplar 65.369 4 16.342 | 4.244 | 003*
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar I¢i 750.951 195 3.851
Toplam 816.320 199
Gruplar 23.553 4 5.888 | 2.180 | .073
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 526.642 195 2.701
Toplam 550.195 199
Gruplar 9.722 4 2431 | 1102 | .357
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 430.153 195 2.206
Toplam 439.875 199
i Sr;‘;f'ar 23.376 4 5844 | 637 | .637
FAKTOR-8 N
Ust kademeye yardime1 olma Gruplarlgi | - 1789.219 195 9.175
Toplam 1812.595 199
. aGrra‘;f"ar 8.618 4 2154 | 1579 | .181
FAKTOR-9 éiyrfrégi‘:f:;;ku‘?uk problemleri o rici | 266.002 195 1.364
Toplam 274.620 199
Sr;‘;?'ar 4280.002 4| 1070.001 | 7.434 | .000*
FC/;%E(’\"II%II{ Genel Gruplar I¢i | 28067.873 195 | 143.938
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-31: iThamli Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

[lhamli duygusunun Faktor-1, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-5 ve Genel Faktor

toplamui tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.7 Kararh Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig Gruplar 254.478 4| 63619 | 4.496 | .002*
FAKTOR-1 ;‘Irctjte‘rrl'ccl'fvffaﬁ;‘e‘;‘:fl“‘ Gruplar ici | 2759.117 195 14.149
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 106.698 4 26.675 | 1.323| .263
FAKTOR-2 m*lels:r'];?“e”””’e”m“ Gruplar igi | 3931.457 195 20.161
Toplam 4038.155 199
Gruplar 355.846 4| 88962 | 7.265 | .000*
Y 1 ilikei .
FAKTOR-3 ﬁl‘:i”r‘:;‘rnaf:‘szrvx"““ S Gruplarigi | 2387.974 195 | 12.246
Toplam 2743.820 199
Gruplar 64.140 4 16.035 | 2.572 | .039*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplarlei | - 1215.735 195 6.235
Toplam 1279.875 199
Gruplar 94.460 4| 23615 6.379 | .000*
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 721.860 195 3.702
Toplam 816.320 199
Sruplar 74.952 4 18.738 | 7.688 | .000*
FAKTOR.6 dzé‘v‘gj‘;‘lﬁ‘l‘l?a veise Gruplarici | 475.243 195 2437
Toplam 550.195 199
Gruplar 10.172 4 2543 | 1.154 | .333
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar Igi 429.703 195 2.204
Toplam 439.875 199
) Gruplar 10.449 4 2612 283 .889
FAKTOR-8 .
Ust kademeye yardimei olma Gruplarlgi | - 1802.146 195 9.242
Toplam 1812.595 199
. aGrra‘;f"ar 10.535 4 2.634 | 1.945| .105
FAKTOR-9 | lsyerindeld kg problemlert 1. jei | 264,085 195 1354
Toplam 274.620 199
Sr;‘;?'ar 4259.857 4| 1064.964 | 7.393 | .000*
Fii’\”ll“E(")LR Genel Gruplar i¢i | 28088.018 195 | 144.041
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-32: Kararli Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Kararli duygusunun Faktor-1, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-6 ve Genel Faktor

toplami iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.4.8 Dikkatli Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig Gruplar 143.280 4| 35820 | 2433 | .049%
FAKTOR-1 | arttiric: ve catismalary Gruplar ici | 2870.315 195 14.720
giderici faaliyetler
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 183.619 4 45905 | 2.322 | .058
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli -
Kullanma Gruplar ici | 3854.536 195 19.767
Toplam 4038.155 199
Gruplar 245202 4|  61301| 4784 001*
. Yardimlasma ve yenilikgi ;.
FAKTOR-3 fikirler 6ne siirme Gruplar IQI 2498618 195 12813
Toplam 2743.820 199
Gruplar 40.872 4 10.218 | 1.608 | .174
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1239.003 195 6.354
Toplam 1279.875 199
Gruplar 129.566 4|  32391| 9.197 | .000*
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 686.754 195 3.522
Toplam 816.320 199
Sr;‘;f'ar 99.870 4 24.968 | 10.811 | .000*
. Zamanlama ve ise -
FAKTOR-6 devamlilik Gruplar IQ] 450.325 195 2.309
Toplam 550.195 199
Gruplar 5.419 4 1.355 | .608 | .657
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar Igi 434.456 195 2.228
Toplam 439.875 199
i Sr;‘;f'ar 32.598 4 8.150 | .893 | .469
FAKTOR-8 .
Ust kademeye yardimei1 olma Gruplar lei 1779.997 195 9.128
Toplam 1812.595 199
aGrra‘;f"ar 14.994 4 3.748 | 2.815 | .027*
A Isyerindeki kiiciik .
FAKTOR-9 | Isye ¢ »
problemleri dert edinme Gruplar Igi 259.626 195 1.331
Toplam 274.620 199
Sruplar 2891.415 4| 722854 4785 .001*
Fii’\”ll“E(")LR Genel Gruplar Igi | 29456.460 195 |  151.059
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-33: Dikkatli Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Dikkatli duygusunun Faktor-1, Faktor-3, Faktor-5, Faktor-6, Faktor-9 ve

Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.4.9 Aktif Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghigi ~ or0 ™" 325.246 4| 81311 5898 | 000%
FAKTOR-1 | arttna ve catismalary Gruplar Ici | 2688.349 195 |  13.786
giderici faaliyetler
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 215.810 4 53.952 | 2.752 | .029*
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli Gruplar Ici | 3822.345 195 19.602
kullanma
Toplam 4038.155 199
Gruplar
__ - o 219.233 4 54.808 | 4.233 | .003*
. ardimlagma ve yenilikci -
FAKTOR-3 fikirler 6ne siirme Gruplar IQI 2524587 195 12947
Toplam 2743.820 199
Gruplar 171.339 4| 42835 | 7.535 | .000%
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1108.536 195 5.685
Toplam 1279.875 199
Gruplar 60.423 4| 15106 | 3.897 | .005*
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar I¢i 755.897 195 3.876
Toplam 816.320 199
Sruplar 42.208 4 10552 | 4.051 | .004*
. Zamanlama ve ise -
FAKTOR-6 devamlilik Gruplar IQ] 507.987 195 2.605
Toplam 550.195 199
Gruplar 3.462 4 866 | .387 | .818
arasi
FAKTOR-7 KISISGI islerle mesgul olma Gruplar I¢i 436.413 195 2.238
Toplam 439.875 199
i Gruplar 47.786 4 11.947 | 1.320| .264
FAKTOR-8 arml .
Ust kademeye yardimei1 olma Gruplar i 1764.809 195 9.050
Toplam 1812.595 199
Gruplar 7.270 4 1.818 | 1.326 | .262
A isyerindeki kiiiik problemleri >
FAKTOR-9 »
dert edinme Gruplar Igi 267.350 195 1.371
Toplam 274.620 199
Gruplar 3285.947 4| 821487 5512 | .000*
Fii’\”ll“E(")LR Genel Gruplar igi | 29061.928 195 | 149.036
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-34: Aktif Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Aktif duygusunun Faktor-1, Faktor-2, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-5, Faktor-6

ve Genel Faktor toplami tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.4.10 A¢ikgoz Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig: fr;‘;?'ar 114.724 4 28.681 | 1.929 | .107
FAKTOR-L | 2406, v catismalan giderici i | 2898.871 195 | 14.866
Toplam 3013.595 199
Sr;‘;f'ar 10.862 4 2715 | 131 | 971
FAKTOR-2 m*lels:r'];?“e”””’e”m“ Gruplar igi | 4027.293 195 20.653
Toplam 4038.155 199
Gruplar 171.331 4| 42833 3247 | 013*
FAKTOR-3 E;”g;‘:‘ﬁ;“s?irvxe““‘k“ Gruplar ici | 2572.489 195 | 13.192
Toplam 2743.820 199
Gruplar 48.362 4 12.090 | 1.914 | .110
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1231513 195 6.315
Toplam 1279.875 199
Gruplar 13.203 4 3323 807 522
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 803.027 195 4,118
Toplam 816.320 199
Gruplar 10.878 4 2,720 | 983 | .418
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 539.317 195 2.766
Toplam 550.195 199
Gruplar 28.803 4 7.201 | 3.416 | .010*
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 411.072 195 2.108
Toplam 439.875 199
i Sr;‘;f'ar 33581 4 8.395 | .920 | .453
FAKTOR-8 N
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar lgi | - 1779.014 195 9.123
Toplam 1812.595 199
. aGrra‘;f"ar 3.700 4 925 | 666 | .616
FAKTOR-9 | Isyerindeki kii¢iik problemleri .
dert edinme Gruplar I¢i 270.920 195 1.389
Toplam 274.620 199
Gruplar 1331.558 4| 332890 2003 | .083
FC/;%E(’\"II%II{ Genel Gruplar Igi | 31016.317 195 |  159.058
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml

Cizelge-35: Acikg6z Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Acikgdz duygusunun Faktor-3 ve Faktor-7 {izerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.5 Olumsuz Duygular ile Performans Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

4.6.5.1 Sikintili Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baglilig1 Sr;i‘l"a' 112.642 4 28.160 | 1.893 | .113
FAKTOR-1 ?;;;33;? casmalan gidericl i | 2000953 195 | 14877
Toplam 3013.595 199
fr;“S?'ar 276.496 4 69.124 | 3.583 | .008*
FAKTOR-2 mf;fﬁ:“e”””’e”m“ Gruplar igi | 3761.659 195 | 19201
Toplam 4038.155 199
fr:;f"a' 177.340 4 44335 | 3.369 | .011*
FAKTOR:3 | pmiasma ve Yenilikél - Gruplarigi | 2566.480 195 | 13161
Toplam 2743.820 199
Gruplar 66.214 4 16.553 | 2.660 | .034*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1213.661 195 6.224
Toplam 1279.875 199
Gruplar 2.480 4 620 | 149 963
arasi
FAKTOR-5 | Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 813.840 195 4.174
Toplam 816.320 199
Gruplar 3.557 4 889 | .317 | .866
arasi
FAKTOR-6 | zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 546.638 195 2.803
Toplam 550.195 199
Gruplar 32.219 4 8.055 | 3.853 | .005*
arasi
FAKTOR-7 | Kisisel islerle mesgul olma Gruplar ici 407.656 195 2.091
Toplam 439.875 199
i Gruplar 34.263 4 8.566 | .939 | .442
FAKTOR-8 arast
Ust kademeye yardimer olma Gruplar I¢i 1778.332 195 9.120
Toplam 1812.595 199
_ Sr;‘;f"ar 43278 4 10.820 | 9.120 | .000*
) Isyerindeki kiiciik .
FAKTOR-9 psryoblemleri de‘;te dinme Gruplar igi 231.342 195 1.186
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 1557.471 4| 389.368 | 2.466 | .046*
Fillz(’\”ll“E(")LR Genel Gruplar i¢i | 30790.404 195 |  157.900
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-36: Sikintili Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Sikintili duygusunun Faktor-2, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-7, Faktor-9 ve

Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.5.2 Mutsuz Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig: fr;iﬁ"ar 139.092 4 34.773 | 2.359 | .055
FAKTOR-1 ?:;f.r;gl:f gatismalar giderici o vii | 2874503 195 | 14741
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 318.676 4 79.669 | 4.177 | .003*
FAKTOR-2 l':’l'ﬁf:r']f::“e”“' verimli Gruplarfgi | 3719.479 195 19.074
Toplam 4038.155 199
Gruplar 118.942 4| 29736 | 2209 .069
FAKTOR-3 | ppomasma ve yenilieel - Gruprarici | 2624.878 105 | 13461
Toplam 2743.820 199
Gruplar 88.268 4| 22067 3611 .007%
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1191.607 195 6.111
Toplam 1279.875 199
Gruplar 11.458 4 2865 694 507
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar I¢i 804.862 195 4.127
Toplam 816.320 199
Gruplar 19.010 4 4753 | 1745 142
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 531.185 195 2.124
Toplam 550.195 199
Gruplar 18.536 4 4634 | 2145 | 077
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar igi 421.339 195 2.161
Toplam 439.875 199
] Gruplar 16.061 4 4015 | 436 .783
FAKTOR-8 .
Ust kademeye yardime1 olma Gruplarlei |~ 1796.534 195 9.213
Toplam 1812.595 199
. fr;‘;?'ar 52.670 4 13.167 | 11.569 | .000*
3 Isyerindeki Kiiciik ..
FAKTOR-9 psryoblemleri decrte dinme Gruplarici | 221.950 195 1.138
Toplam 274.620 199
Gruplar 1395.752 4| 348938 | 2198 | .071
FC/;%E(’\"II%II{ Genel Gruplar Igi | 30952.123 195 | 158.729
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-37: Mutsuz Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Mutsuz duygusunun Faktor-2, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-7, Faktor-9 ve

Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.5.3 Suc¢lu Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi

164

Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig Gruplar 181.806 3| 60602 | 4195 .007*
FAKTOR-1 | arttric ve ¢atismalari Gruplar Igi | 2831789 196 | 14448
giderici faaliyetler ' '
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 171.470 3 57.157 | 2.897 | .036*
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli Gruplar ii | 3866.685 196 19.728
kullanma
Toplam 4038.155 199
Gruplar 68.790 3| 22930 | 1680 173
. Yardimlasma ve yenilik¢i -
FAKTOR-3 fikirler &ne siirme Gruplar IQI 2675.030 196 13.648
Toplam 2743.820 199
Gruplar 20.514 3 6.838 | 1.064 | .365
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Igi 1259.361 196 6.425
Toplam 1279.875 199
Gruplar 20.858 3 6953 1713 .166
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 795.462 196 4.058
Toplam 816.320 199
Gruplar 8.919 3 2.973 | 1.077 | .360
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 541.276 196 2.762
Toplam 550.195 199
Gruplar 41.807 3 13.936 | 6.862 | .000*
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 398.068 196 2.031
Toplam 439.875 199
i Gruplar 6.747 3 2249 | 244 | 865
FAKTOR-8 amll .
Ust kademeye yardime1 olma Gruplarlgi |~ 1805.848 196 9.214
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 25.482 3 8.494 | 6.682 | .000*
3 Isyerindeki Kiiciik .
FAKTOR-9 | 's¥¢ ¢ i
problemleri dert edinme Gruplar I¢i 249.138 196 1271
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 2703.004 3| 901001 | 5.957 | .001*
FiiNTE(,,)'—R Genel Gruplar i¢i | 29644.871 196 | 151.249
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-38: Suglu Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Suglu duygusunun Faktor-1, Faktor-2, Faktor-7, Faktor-9 ve Genel Faktor

toplami iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.5.4 Urkmiis Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig: fr;iﬁ"ar 140.698 4 35.174 | 2.387 | .052
FAKTOR-1 ?:;f.r;gl:f gatismalar giderici o vii | 2872.897 195 14733
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 169.738 4 42435 | 2139 | .077
FAKTOR-2 m*lels:r'];?“e””"’e”m“ Gruplar igi | 3868.417 195 19.838
Toplam 4038.155 199
Gruplar 87.865 4| 21966 | 1613 173
FAKTOR-3 | ppomasma ve yeniliel - Gruptarici | 2655.955 15| 13620
Toplam 2743.820 199
Gruplar 36.159 4 9.040 | 1417 | 230
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Groplarlsi | 1243.716 195 6378
Toplam 1279.875 199
Gruplar 11.883 4 2071 720 579
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar I¢i 804.438 195 4.125
Toplam 816.320 199
Gruplar 5.676 4 1419 | 508 | .730
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar lgi 544.519 195 2792
Toplam 550.195 199
Gruplar 56.089 4 14.022 | 7.125 | .000*
arasi
FAKTOR-7 | Kisisel islerle mesgul olma 0Pl 161 | 383.786 195 1.968
Toplam 439.875 199
] Gruplar 14.834 4 3700 | 402 | .807
FAKTOR-8 aast
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar lei { -~ 1797.761 195 9:219
Toplam 1812.595 199
fr;‘;?'ar 25.259 4 6.315 | 4.938 | .001*
“ Isyerindeki kiiciik .
FAKTOR-9 psryoblemleri decrte dinme Gruplarigi |  249.361 195 1.279
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 2673.036 4| 668259 | 4.391 | .002%
FiiNTE(")LR Genel Gruplar ici | 29674.839 195 | 152179
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-39: Urkmiis Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Urkmiis duygusunun Faktdr-7, Faktor-9 ve Genel Faktor toplamu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.5.5 Diismanca Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig Gruplar 157.244 4| 39311 | 2684 | .033*
FAKTOR-1 | arttric ve catismalary Gruplari¢i | 2856.351 195 14.648
giderici faaliyetler ' '
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 227.581 4 56.895 | 2.912 | .023*
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli Gruplar ii | 3810.574 195 19.541
kullanma
Toplam 4038.155 199
Gruplar 127.263 4| 31816 | 2371 .054
. Yardimlasma ve yenilik¢i -
FAKTOR-3 | fiictor o ctimes Gruplar i¢i | 2616.557 195 13.418
Toplam 2743.820 199
Gruplar 63.980 4 15.995 | 2.565 | .040*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1215895 195 6.235
Toplam 1279.875 199
Gruplar 21,505 4 5376 | 1319 | .264
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 794.815 195 4.076
Toplam 816.320 199
Gruplar 18.049 4 4512 | 1653 | .162
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 532.146 195 2.729
Toplam 550.195 199
Gruplar 41.604 4 10.401 | 5.093 | .001*
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 398.271 195 2.042
Toplam 439.875 199
) Gruplar 21721 4 5430 | 591 | .669
FAKTOR-8 amll .
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar Iei 1790.874 195 9.184
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 27.304 4 6.826 | 5.382 | .000*
) Isyerindeki Kiiciik .
FAKTOR-9 | 's¥¢ ¢ i
problemleri dert edinme Gruplar igi 247.316 195 1.268
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 3243.834 4| 810.958 | 5.434 | .000*
FiiNTE(,,)'—R Genel Gruplar ici | 29104.041 195 | 149.251
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-40: Diismanca Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Diismanca duygusunun Faktor-1, Faktor-2, Faktor-4, Faktor-7, faktor-9 ve

Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.5.6 Asabi Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig: fr;iﬁ"ar 38.889 4 9722 | .637| 636
FAKTOR-1 ?:;f.r;gl:f gatismalar giderici 5 i | 2974706 195 |  15.255
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 261.063 4 65.266 | 3.369 | .011*
FAKTOR-2 l':’l'ﬁf:r']f::“e”“' verimli Gruplarfgi | 3777.092 195 19.370
Toplam 4038.155 199
Gruplar 2.490 4 622 | 044 | 996
FAKTOR-3 | ppoimasma ve yeniliel - Gruptarici | 2741330 195| 14,058
Toplam 2743.820 199
Gruplar 34.896 4 8.724 | 1.366 | .247
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Ioi 1244.979 195 6385
Toplam 1279.875 199
Gruplar 17.709 4 4427 1081 367
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar I¢i 798.611 195 4.095
Toplam 816.320 199
Gruplar 15.141 4 3.785 | 1.380 | .242
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 535.054 195 2.144
Toplam 550.195 199
Gruplar 26.670 4 6.667 | 3.146 | .016*
arasi
FAKTOR-7 | Kisisel islerle mesgul olma 0P 161 | 413.205 195 2.119
Toplam 439.875 199
] Gruplar 25.223 4 6.306 | 688 | .601
FAKTOR-8 aast
Ust kademeye yardime1 olma Gruplarlei |~ 1787.372 195 9.166
Toplam 1812.595 199
. fr;‘;?'ar 33.164 4 8.291 | 6.696 | .000*
3 Isyerindeki Kiiciik ..
FAKTOR-9 psryoblemleri decrte dinme Gruplarici | 241.456 195 1.238
Toplam 274.620 199
Gruplar 783.709 4| 195927 | 1210 .308
FGAEKNTE(")Ii Genel Gruplar Igi | 31564.166 195 |  161.868
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-41: Asabi Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Asabi duygusunun Faktor-2, Faktor-7 ve Faktor-9 {izerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.5.7 Utanga¢ Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghigi o™ 175.277 4| 43819 3010 | 019%
FAKTOR-1 | arttric ve catismalary Gruplarici | 2838.318 195 14555
giderici faaliyetler ' '
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 162.868 4 40.717 | 2.049 | .089
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli .
Kullanma Gruplar ici | 3875.287 195 19.873
Toplam 4038.155 199
Gruplar 149.437 4| 37359 | 2808 | .027*
. Yardimlasma ve yenilikgi ;.
FAKTOR-3 | fikirler tne siirme Gruplar igi 2594.383 195 13.305
Toplam 2743.820 199
Gruplar 63.997 4 15.999 | 2.566 | .040*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplarlei | 1215878 195 6.235
Toplam 1279.875 199
Gruplar 20.819 4 7.455 | 1848 121
arasi
Toplam 816.320 199
Gruplar 19.509 4 4877 | 1792 | 132
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 530.686 195 2721
Toplam 550.195 199
Gruplar
ot 42.958 4 10.739 | 5.276 | .000*
FAKTOR-7 | Kisisel islerle mesgal olma Gruplarici |  396.917 195 2.035
Toplam 439.875 199
i Gruplar 9.573 4 2393 | 259 | .904
FAKTOR-8 amll .
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar Iei - 1803.022 195 9.246
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 39.350 4 9.837 | 8.154 | .000*
) Isyerindeki kiiciik .
FAKTOR-9 | 's¥¢ ¢ i
oroblemleri dert edinme Gruplarii |  235.270 195 1.207
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 3066.018 4| 766505 | 5.104 | .001*
Fii’\”ll“E(")LR Genel Gruplar i¢i | 29281.857 195 |  150.163
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-42: Utangac Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Utanga¢ duygusunun Faktor-1, Faktor-3, Faktor-4, Faktor-7, Faktor-9 ve

Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.5.8 Sinirli Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghiigi o0 186.196 4| 46549 | 3210 | 014%
FAKTOR-1 | arttrici ve catismalary Gruplar ici | 2827.399 195 14.499
giderici faaliyetler ' '
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 264.801 4 66.200 | 3.421 | .010*
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli Gruplar ii | 3773.354 195 19.351
kullanma
Toplam 4038.155 199
fr;“sf'ar 51.575 4 12.894 | 934 | .445
. Yardimlasma ve yenilik¢i .
FAKTOR-3 fikirler &ne siirme Gruplar IQI 2692.245 195 13.806
Toplam 2743.820 199
Gruplar 83.559 4 20.890 | 3.405 | .010*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1196.316 195 6.135
Toplam 1279.875 199
Gruplar 11.947 4 2087 724 576
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 804.373 195 4.125
Toplam 816.320 199
Gruplar 23.100 4 5775 | 2.137 | .078
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 527.095 195 2.703
Toplam 550.195 199
Gruplar 39.973 4 9.993 | 4.873 | .001*
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 399.902 195 2.051
Toplam 439.875 199
) Gruplar 25.454 4 6364 694 597
FAKTOR-8 amll .
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar Iei 1787141 195 9.165
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 40.143 4 10.036 | 8.346 | .000*
3 Isyerindeki Kiiciik .
FAKTOR-9 | 'Y€ ¢ i
oroblemleri dert edinme Gruplarici | 234.477 195 1.202
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 3053.101 4| 763275 | 5.081 | .001*
Fii’\”ll“E(")LR Genel Gruplar ici | 29294.774 195 | 150.230
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml

Cizelge-43: Sinirli Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Sinirli duygusunun Faktor-1, Faktor-2, Faktor-4, Faktor-7, Faktor-9 ve Genel

Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.5.9 Tedirgin Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghigi o™ 204.729 4| 51182 3553 | .008*
FAKTOR-1 | arttric ve catismalary Gruplarici | 2808.866 195 14.404
giderici faaliyetler ' '
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 68.641 4 17.160 | .843 | .499
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli .
cullanmms Gruplar ici | 3969.514 195 20.356
Toplam 4038.155 199
Gruplar 116.369 4| 29002 | 2159 075
. Yardimlasma ve yenilik¢i .
FAKTOR-3 fikirler &ne siirme Gruplar IQI 2627.451 195 13.474
Toplam 2743.820 199
Gruplar 17.223 4 4306 | .665| .617
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Ioi 1262.652 195 6475
Toplam 1279.875 199
Gruplar 27.567 4 6.892 1704 151
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 788.753 195 4.045
Toplam 816.320 199
fr:;f"a' 39.263 4 9.816 | 3.746 | .006*
. Zamanlama ve ise -
FAKTOR-6 | govami i Gruplarici | 510.932 195 2.620
Toplam 550.195 199
Gruplar 42.889 4 10.722 | 5.267 | .000*
arasi
FAKTOR-7 | Kigisel islerle mesgul olma  O"P7l6i | 396,986 195 2.036
Toplam 439.875 199
) Gruplar 270.691 4| 67673 | 8558 | .000*
FAKTOR-8 | i .
3?;;‘“"‘"“‘*“ yardumer Gruplarigi | 1541.904 195 7.907
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 45.004 4 11.251 | 9.555 | .000*
) Isyerindeki Kiiciik .
FAKTOR-9 | Isye ¢ -
problemleri dert edinme Gruplar I¢i 229.616 195 1.178
Toplam 274.620 199
Gruplar 4207.903 4| 1051976  7.290 | .000*
Fii’\”ll“E(")LR Genel Gruplar igi | 28139.972 195 | 144.308
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-44: Tedirgin Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Tedirgin duygusunun Faktor-1, Faktor-6, Faktor-7, Faktor-8, Faktor-9 ve

Genel Faktor toplami {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir

(p<0.05).




4.6.5.10 Korkmus Duygusu ile Performans Arasindaki Anova Analizi

171

Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghigi o™ 198.123 4| 49531 3431 010%
FAKTOR-1 | arttric ve ¢atismalari Gruplar Igi | 2815.472 195 | 14438
giderici faaliyetler ' '
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 184.256 4 46.064 | 2.331| .057
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli .
Kullanma Gruplar igi | 3853.899 195 19.764
Toplam 4038.155 199
Gruplar 121.393 4| 30348 | 2257| .064
. Yardimlasma ve yenilik¢i .
FAKTOR-3 fikirler &ne siirme Gruplar IQI 2622.427 195 13.448
Toplam 2743.820 199
Gruplar 23.159 4 5790 | .898 | .466
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Ioi 1256.716 195 6.445
Toplam 1279.875 199
Gruplar 33.897 4 8.474 | 2112 | .081
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar I¢i 782.423 195 4.012
Toplam 816.320 199
ruplar 64.502 4| 16126 | 6.474 | 000
. Zamanlama ve ise -
FAKTOR6 | ovami i Gruplarigi |  485.693 195 2.491
Toplam 550.195 199
Gruplar 42.296 4 10.574 | 5.186 | .001*
arasi
FAKTOR-7 | Kisisel islerle mesgul olma 0P 51 397.579 195 2.039
Toplam 439.875 199
) Gruplar 22737 4 5684 | 619 | .649
FAKTOR-8 amll .
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar Iei - 1789.858 195 9.179
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 33.681 4 8.420 | 6.815 | .000*
) Isyerindeki Kiiciik .
FAKTOR-9 | 's¥¢ ¢ i
problemleri dert edinme Gruplar igi 240.939 195 1.236
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 3635.716 4| 908.929 | 6.173 | .000*
F(Zlf(’\'ll'E(")LR Genel Gruplar ici | 28712.159 195 | 147.242
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-45: Korkmus Duygusu-Performans Faktorleri arasindaki Anova Analiz Cizelgesi

Korkmus duygusunun Faktor-1, Faktor-6, Faktor-7, Faktor-9 ve Genel Faktor

toplami iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.6 Demografik Ozellikler ile Faktorlerin Degerlendirilmesi

4.6.6.1 En Son Bitirdigi Okul ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplam | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baglilig Sr;i‘l"a' 90.782 3 30261 | 2.029 | .111
FAKTOR-1 ;‘:E;Illf;;;gf gatismalar giderici o i | 2922813 196 | 14912
Toplam 3013.595 199
Sr:*sﬁ"ar 184.419 3 61.473 | 3.126 | .027*
FAKTOR-2 l':’l'ﬁf:r'];?:“e”“' verimli Gruplar igi | 3853.736 196 19.662
Toplam 4038.155 199
Sr;if"ar 155.735 3 51.912 | 3.931 | .009*
FAKTOR.3 gﬁifr‘t‘r“:jf:‘s?i:ﬁlze““‘k“ Gruplar ici | 2588.085 196 | 13.205
Toplam 2743.820 199
Gruplar 58.029 3 19.343 | 3.103 | .028*
arasi
FAKTOR-4 | Sosyal faaliyetlere katilma Groplarlsi | - 1221.846 196 6.234
Toplam 1279.875 199
Gruplar 8.783 3 2928 | 711 | 547
arasi
FAKTOR5 | Disiplin ve kurallara uyma Gruplarii | 807.537 196 4.120
Toplam 816.320 199
Gruplar 3.017 3 1.006 | .360 | .782
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar lei 547.178 196 2.192
Toplam 550.195 199
Gruplar 14.644 3 4881 | 2250 | .084
arasi
FAKTOR-7 | Kigisel islerle mesgul olma Gruplarii | 425231 196 2.170
Toplam 439.875 199
i Gruplar 11.170 3 3.723 | 405 | .749
FAKTOR-8 aast
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar lei |~ 1801.425 196 9.191
Toplam 1812.595 199
_ frg‘sf"ar 20.230 3 6.743 | 5.195 | .002*
3 Isyerindeki kiiciik ..
FAKTOR-9 psryoblemleri degt:'te dinme Gruplarii | 254.390 196 1.298
Toplam 274.620 199
Sr;‘i?'ar 298.024 3 99.341 | .608 | .611
FC/:;E(’\"I[%II{ Genel Gruplar igi | 32049.851 196 | 163520
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-46: En Son Bitirdigi Okul ve Performans Faktorleri Anova Analiz Cizelgesi

En son bitirilen okulun Faktor-2, Faktor-3, Faktor-4 ve Faktor-9 iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.6.2 Yas ile Performans Arasindaki Anova Analizi
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Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baghlig: fr;iﬁ"ar 57.044 3 19.015 | 1.261 | .289
FAKTOR-1 ?:;I‘f;gtlﬁ gatismalart giderici & 1 iei | 2956.551 196 | 15.084
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 16.813 3 5604 | .273| .845
FAKTOR-2 m*lels:r'];?“e””'ve”m“ Gruplarici | 4021.342 196 | 20517
Toplam 4038.155 199
Gruplar 27.974 3 9325 | 673 | 570
FAKTOR-3 | ppomasma ve yenliel - Gruprarici | 2715.846 196 |  13.856
Toplam 2743.820 199
Gruplar 29.642 3 9.881 1549 203
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1250.233 196 6.379
Toplam 1279.875 199
Gruplar 36.017 3| 12006 | 3.016 | .031*
arasi
Toplam 816.320 199
Gruplar 10.294 3 3431 | 1.246 | 294
arasi
FAKTOR-6 | Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 539.901 196 2.755
Toplam 550.195 199
Gruplar 387 3 129 | 058 | .982
arasi
FAKTOR-7 | Kigisel islerle mesgul olma  OPlariei | 439.488 196 2242
Toplam 439.875 199
) Gruplar 12.699 3 4233 | 461 .710
FAKTOR-8 arast
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar Iei - 1799.896 196 9.183
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 4671 3 1557 | 1.130 | .338
FAKTOR-9 | Isyerindeki kiigiik problemleri -
dert edinme Gruplar I¢i 269.949 196 1.377
Toplam 274.620 199
Gruplar 193.668 3| 64556 | 394 | .758
FC/;%E(,\"II%II{ Genel Gruplar igi | 32154.207 196 |  164.052
Toplam 32347.875 199
*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
Cizelge-47: Yas ve Performans Faktorleri Anova Analiz Cizelgesi
Yasin sadece Faktor-5 {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.6.3 Isyerindeki Pozisyon ile Performans Arasindaki Anova Analizi

174

Kareler | Serbestlik | Kareler Sig.
Toplami | Derecesi | Ortalamasi F (p)
Organizasyonel baglilig: Gruplar 81.448 3| 27149 1815| .146
FAKTOR-1 ;‘:;I‘f;;h:f catsmalan giderici 1 ji | 2032.147 196 | 14.960
Toplam 3013.595 199
Sr;i"l"ar 59.880 3 19.960 | .983 | .402
FAKTOR-2 m*lels:r'];?“e”””’e”m“ Gruplarici | 3978.275 196 | 20.207
Toplam 4038.155 199
Gruplar 34.680 3| 11560 | .836 475
FAKTOR-3 | ppoimasma ve yeniliel - Gruptarici | 2700140 196 | 13822
Toplam 2743.820 199
Gruplar 111.119 3 37.040 | 6.212 | .000*
arasi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Gruplar Iei 1168.756 196 5.963
Toplam 1279.875 199
Gruplar 6.998 3 2333 565 .639
arasi
FAKTOR-5 Disiplin ve kurallara uyma Gruplar Igi 809.322 196 4.129
Toplam 816.320 199
Gruplar 7.335 3 2445 | 883 | .451
arasi
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Gruplar Iei 542.860 196 2.770
Toplam 550.195 199
Gruplar 30.643 3 10.214 | 4.892 | .003*
arasi
FAKTOR-7 Kisisel islerle mesgul olma Gruplar I¢i 409.232 196 2.088
Toplam 439.875 199
) Gruplar 7.742 3 2581 280 840
FAKTOR-8 arast
Ust kademeye yardime1 olma Gruplar Iei - 1804.853 196 9.208
Toplam 1812.595 199
. fr;“sﬁ)'ar 11.053 3 3.684 | 2.740 | .045*%
FAKTOR-9 :)Sryoegl‘:n‘if;‘r‘lla‘g‘t"; dinme Gruplarigi | 263.567 196 1.345
Toplam 274.620 199
Gruplar 464.413 3| 154804 | 952 | 417
FC/;%E(’\"II%II{ Genel Gruplar ici | 31883.462 196 | 162671
Toplam 32347.875 199

*:0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Cizelge-48: Isyerindeki Pozisyon ve Performans Faktorleri Anova Analiz Cizelgesi

Isyerindeki pozisyonun Faktor-4, Faktdr-7 ve Faktor-9 iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0.05).




4.6.6.4 Cinsiyet ile Performans Arasindaki Grup Analizi

Ortalama | Varyans
Organizasyonel baghihg: Bayan 90 3.95904 41732
FAKTOR-1 arttlr.lc.l ve g:.atlsmalarl Bay
giderici faaliyetler 110 3.75230 35777
Mesai saatlerini verimli Bayan 90 4.15801 43829
FAKTOR-2 | kullanma Bay
110 4.78857 45657
Yardimlasma ve yenilikg¢i Bayan 920 3.64320 .38403
FAKTOR-3 | fikirler one siirme Bay 110 | 369911 | 35270
Bayan
. Sosyal faaliyetlere katilma y %0 2.80947 29614
FAKTOR-4 Bay 110 2.25240 21476
N Bayan 90 | 1.85208 | .19523
.. Disiplin ve kurallara uyma
FAKTOR-5 Bay 110 2.11756 .20190
. Bayan 90 | 153022 | .16130
.. Zamanlama ve ise devamlilik
FAKTOR-6 Bay 110 1.77060 | .16882
S Bayan 90 1.69971 17917
.. Kisisel islerle mesgul olma
FAKTOR-7 Bay 110 1.28493 12251
S .. Bayan
FAKTOR-8 Ust kademeye yardimci olma y %0 4.36918 46055
Bay 110 .98597 .09401
. Isyerindeki kiigiik Bayan 90 1.00337 .10576
FAKTOR-9 | problemleri dert edinme Ba
y 110 1.27201 12128
Bayan 90 | 13.49444 | 1.42244
GENEL Genel Bay
FAKTOR 110 | 12.00492 | 1.14462

Cizelge-49: Cinsiyet ve Performans Analiz Cizelgesi
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Ankete katilanlarin cinsiyetlerinin faktor skorlar1 tizerinde etkisi olup

olmadig1 incelendiginde Cizelge-50’de Faktor-1, Faktor-3, Faktor-5. ve Faktor-9

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir (p<0.05).
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Levenein Varyans esitlik T-Testi
testi
F Sig. (p) Serbestlik Sig. (p) (2- | Ortalama degisken Standart sapma 95% Confidence Interval of the
Derecesi tailed) Difference
En diisiik En yiiksek
FAKTOR-1 | Organizasyonel baghhg arttirica Esit varyans varsayimi
ve catismalar giderici faaliyetler 1.442 231 -2.381 198 .018* -1.30202 54673 -2.3801 -.2238
Esit olmayan varyans -2.369 185.904 019 -1.30202 54968 -2.3864 -2176
. ) varsayimi
FAKTOR-2 | Mesai saatlerini verimli kullanma Esit varyans varsayimi 2721 101 027 198 979 01717 64188 -1.2486 1.2829
Esit ol
it ofmayan varyans 027 197.278 978 01717 63290 -1.2309 1.2652
varsayimi
FAKTOR-3 | Yardimlasma ve yenilikgi fikirler Esit varyans varsayimi 145 703 2994 108 023* -1.19798 52991 29977 1681
Esit olmayan varyans -2.298 191.319 023 -1.19798 52141 -2.2264 -.1695
R ‘ _ varsaymmi
FAKTOR-4 Sosyal faaliyetlere katilma Esit varyans varsayimi 6.048 015 -1.961 108 051 70202 35791 -1.4078 0037
Esit olmayan varyans
varsayimi -1.919 169.048 .057 -.70202 .36582 -1.4241 .0201
FAKTOR-5 | Disiplin ve kurallara uyma Esit varyans varsayimi 193 661 2,356 198 019* 67071 28464 1.2320 -1094
Esit olmayan varyans
varsayimi -2.388 197.095 .018 -.67071 .28085 -1.2245 -.1168
FAKTOR-6 Zamanlama ve ise devamlilik Esit varyans varsayimi 011 915 166 198 868 03939 23692 -.42781 5065
Esit olmayan varyans 169 197.386 866 03939 23349 -42106 4998
varsayimi
FAKTOR-7 Kisisel iglerle mesgul olma Esit varyans varsayimi 3710 056 1124 108 262 93737 21118 17907 65382
Esit olmayan varyans 1.094 162.652 276 23737 21705 -19122 66507
. . ] varsayimi
FAKTOR-8 | Ust kademeye yardimci olma Esit varyans varsayimi 1524 218 916 108 361 39203 42914 -.45334 1.2392
Esit olmayan varyans 836 96.434 405 39293 47005 -54006 1.3259
. ) varsayimi
FAKTOR-9 | Kiiciik problemleri dert edinme Esit varyans varsayimi 6.124 014 2539 198 012 41818 16473 109333 74303
Esit olmayan varyans 2.599 197.755 .010* 41818 16092 .10084 73552
varsayimi
GENEL Genel Esit varyans varsayimi 2685 | 103 -1.637 198 103 -2.95455 1.80454 6.51314 60405
Esit olmayan varyans -1.618 179.965 107 -2.95455 1.82579 -6.55725 6481
varsayimi

Cizelge-50: Cinsiyet ve Performans T-Testi Analiz Cizelgesi
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4.6.6.5 Demografik Ozellikler ile Performans Regresyon Analizi

Standart Standart t Sig. ()
Olmayan katsay1 Katsay1 '
B Standart Beta
sapma

Degismeyen Ozellikler | 113.17 6.514 17.37 |1.83E-41
Yas 0.3522 1.206 0.022 0.29 0.77
Cinsiyet 2.5267 1.855 0.098 1.36 0.17
En son bitirdiginiz okul | -1.042 1.603 -0.047 -0.65 0.51
Isyerindeki
pozisyonunuz -1.043 | 0.888158 -0.088 -1.17 0.24

Cizelge-51: Demografik ozellikler ve Performans Regresyon Analiz Cizelgesi

Cizelge-51"de gorildiigii iizere; Toplam 6l¢ek puanini yas ve cinsiyet pozitif

yonde etkilerken, bitirilen okul ve pozisyon negatif etkilemektedir.

4.6.6.6 Performans Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Cizelge 52’de goriildiigli izere Genel faktor skorlar ile Organizasyonel
baghhig arttiric1 ve catismalar: giderici faaliyetler (Faktor-1) ve Yardimlasma
ve yenilik¢i fikirler (Faktor-3) skorlari arasinda pozitif yonde giicli bir iliski
bulunmaktadir (sirasiyla 0.73 ve 0.74). Sosyal faaliyetlere katilma (Faktor-4) ve
Disiplin ve Kurallara Uyma (Faktor-5) skorlari ile ise arasinda pozitif yonde ancak

orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. (sirasiyla 0.52 ve 0.57).



FAKTOR-1 FAKTOR-2 FAKTOR-3 FAKTOR-4  FAKTOR-5 FAKTOR-6  FAKTOR-7 FAKTOR-8 FAKTOR-9  GENEL AM8ror
FAKTOR-1 Pearson Correlation 1 0.07 0.50 0.55 0.39 0.28 0.01 0.18 0.06 0.73*
Sig. (p) (2-tailed) 0.33 0.00 0.00 0.00 0.00 0.93 0.01 0.42 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200
. Pearson Correlation 0.07 1 0.16 -0.01 0.10 0.02 0.26 0.05 0.10 0.48
FAKTOR-2
Sig. (p) (2-tailed) 0.33 0.03 0.90 0.16 0.81 0.00 0.48 0.15 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
. Pearson Correlation 0.50 0.16 1 0.39 0.38 0.27 0.01 0.23 0.00 0.74*
FAKTOR-3
Sig. (p) (2-tailed) 0.00 0.03 0.00 0.00 0.00 0.90 0.00 0.96 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
Pearson Correlation 0.55 -0.01 0.39 1 0.36 0.15 -0.07 0.11 -0.05 0.52*
FAKTOR-4 Sig. (p) (2-tailed) 0.00 0.90 0.00 0.00 0.03 0.34 0.13 053 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
Pearson Correlation 0.39 0.10 0.38 0.36 1 0.33 0.00 0.12 0.00 0.57*
FAKTOR-5 Sig. (p) (2-tailed) 0.00 0.16 0.00 0.00 0.00 0.95 0.10 0.99 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
Pearson Correlation 0.28 0.02 0.27 0.15 0.33 1 -0.09 0.13 -0.06 0.40
FAKTOR-6 Sig. (p) (2-tailed) 0.00 0.81 0.00 0.03 0.00 0.18 0.06 0.37 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
Pearson Correlation 0.01 0.26 0.01 -0.07 0.00 -0.09 1 -0.05 0.23 0.20
. Sig. (p) (2-tailed) 0.93 0.00 0.90 0.34 0.95 0.18 051 0.00 0.01
FAKTOR-7
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
.. Pearson Correlation 0.18 0.05 0.23 0.11 0.12 0.13 -0.05 1 0.10 0.45
FAKTOR-8
Sig. (p) (2-tailed) 0.01 0.48 0.00 0.13 0.10 0.06 0.51 0.16 0.00
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
Pearson Correlation 0.06 0.10 0.00 -0.05 0.00 -0.06 0.23 0.10 1 0.18
FAKTOR-9 Sig. (p) (2-tailed) 0.42 0.15 0.96 053 0.99 0.37 0.00 0.16 0.01
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200
GENEL Pearson Correlation 0.73 0.48 0.74 0.52 0.57 0.40 0.20 0.45 0.18 1
FAKTOR Sig. (p) (2-tailed) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.01
N 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Cizelge-52: Performans Korelasyon Analiz Cizelgesi
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BESINCIi BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIRME

Organizasyon yapisi i¢erisinde her kademede yer alan personelin uygun yer
ve zamanda, giivenilir 6l¢me yontemleriyle performans degerlendirmesini yapmak ve
elde edilen sonuglara gore Onlem almak ¢ok Onemlidir. Bununla birlikte
“performans” kavramini etkileyen olduk¢a genis bir maddi, manevi yelpaze
mevcuttur. Bugiline kadar organizasyon ¢atis1 altinda performansi arttirmaya yonelik
birgok arastirma yapilmistir. “Insan” temelli bu arastirmalar genellikle motivasyon
unsuru tizerinde yogunlagsmistir. Duygularda motivasyonun bir unsuru olarak ele
alimmistir. Duygularin kendisi bash basia bir aragtirma konusu olarak performans
kavram1 igerisinde son yillarda incelenmeye baslanmistir. Bu arastirmada
“Duygularin Organizasyonel Performans Uzerindeki Etkisi”, 6rnek bir uygulama ile

ortaya konulmaya calisiimistir.

Duygu olgeginin frekans ortalamalari incelendiginde; olumlu duygularin
organizasyon igerisinde olumsuz duygulara gore daha ¢ok hissedildigi goriilmektedir.
En ¢ok hissedilen duygu olarak “dikkatli” duygusu belirlenmistir. Calisanlarin
islerinde hata oranlarini diigiirmek icin bdyle bir duygu durum igerisine girdikleri
sOylenebilir. Sonrasinda sirasiyla; “kararli”, “ilgili”, “aktif”, “istekli”, “gururlu”,
“giicli”, “ilhamli”, “uyanik” ve “heyecanli” duygu ifadeleri gelmektedir. Olumsuz
duygu ifadeleri ise ilk 10 icerisinde yer almamaktadir. Ancak bu daha az olarak
hissedilen bu duygularin, performans seviyesini etkilemedigi anlamina
gelmemektedir. Olumsuz duygulardan en yogun olarak hissedilen duygu ifadesi
“sikintili” duygu ifadesidir. Bu duyguyu sirasiyla; “sinirli”, “mutsuz”, “asabi”,

2 (13 2 (13

“tedirgin”, “utangac”,

2 (13

korkmus”, tirkmiis”, “diismanca” ve “suglu” ifadeleri takip

etmektedir.

Performans Olgeginin frekans ortalamalarinda ise; ilk 7 madde Disiplin ve

kurallara uyma (Faktor-5), Zamanlama ve Ise Devamlilik (Faktor-6) olusturan
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maddelerden olusturmaktadir. Sonraki maddeler ise agirlikli olarak Yardimlagsma ve
yenilik¢i fikirler one siirme (Faktor-3), Sosyal Faaliyetlere Katilma (Faktor-4),
Organizasyonel Bagliligi Arttirict ve Catismalar1 Giderici Faaliyetler (Faktor-1) ve
Ust Kademeye Yardimc1 Olma (Faktor-8) igeren maddelerden olusturmaktadir. Son
bolimde yer alan maddeler ise Mesai Saatlerini Verimli Kullanma (Faktor-2),
Isyerindeki kiiciik Problemleri Dert Edinme (Faktdr-9) ve Zamanlama ve Ise

Devamlilik (Faktor-7) iceren maddelerden olugsmaktadir.

Disiplin ve kurallara uyma (Faktor-5)’i etkileyen 7 adet olumlu duygu;

?giicli”, “gururlu”, “hevesli”, “ilhamli”, “kararl1”, “dikkat” ve “aktif’tir. Bu faktorii

etkileyen olumsuz duygu tespit edilememistir.

Zamanlama ve Ise Devamlilik (Faktor-6)’y1 etkileyen 6 adet olumlu duygu;
“ilgili”, “glicli”, “hevesli”, “kararl1”, “dikkat” ve ‘““aktif’tir. Bu faktorii etkileyen 2

adet olumsuz duygu; “tedirgin” ve “korku”dur.

Yardimlasma ve yenilik¢i fikirler 6ne siirme (Faktor-3)’i etkileyen 9 adet
olumlu duygu; “ilgili”, “ilhamli”, “gii¢li”, “gururlu”, “hevesli”, “kararl’”, “dikkat”,
“acikgdz” ve “aktif”’tir. Bu faktorii etkileyen 2 adet olumsuz duygu; “sikint” ve

“utangagliktir..

Sosyal Faaliyetlere Katilma (Faktor-4)’1 etkileyen 7 adet olumlu duygu;
“ilgili”, “heyecanli”, “ilhaml1”, “giiclii”, “hevesli”, “kararl1” ve “aktif’tir. Bu faktorii
etkileyen 4 adet olumsuz duygu; “sikint1”, “mutsuz”, “diigmanca”, “sinirli” ve

“utangaghk™tir.

Organizasyonel Bagliligi Arttirict ve Catismalar1 Giderici Faaliyetler
(Faktor-1)’1 etkileyen duygular ele alindiginda; Olumlu duygulardan 6’sinin bu

faktorii etkiledigi belirlenmistir. Bu olumlu duygular, ilgili”, “hevesli”, “ilhaml1”,

“kararl1”, “dikkatli” ve “aktif’tir. Bu faktorii etkileyen olumsuz duygularda yine
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olumlu duygular gibi 6 tanedir. Bunlar, “tedirgin”, “suclu”, “korku”, “diismanca”,

“utangag¢” ve “sinirli” duygularidir.

Ust Kademeye Yardime1 Olma (Faktor-8)’i etkileyen 1 adet olumlu duygu
belirlenmistir. Bu duygu; “hevesli” duygusudur. Bu faktorii etkileyen 1 adet olumsuz

duygu ise ; “tedirginlik” duygusudur.

Mesai Saatlerini Verimli Kullanma (Faktor-2)’yi etkileyen 1 adet olumlu
duygu belirlenmistir. Bu duygu; “aktif” duygusudur. Bu faktorii etkileyen 6 adet

2% ¢ 2 ¢ 29 ¢¢

olumsuz duygu; “sikint1”, “mutsuz”, “diismanca”, “asabi”, “gergin” ve “sucluluk’tur.

Isyerindeki kiigiik Problemleri Dert Edinme (Faktdr-9) ’u etkileyen 3 adet
olumlu duygu belirlenmistir. Bu duygular; “gii¢clii”, “hevesli” ve “dikkatli”
duygusudur. Bu faktorii etkileyen 10 adet olumsuz duygu tespit edilmistir. Bu

2 (13 2 (13

duygular daha oncede belirtildigi iizere; “sikint1”, “mutsuz”, “dlismanca”, “asabi”,

2 13 99 Gt 99 6

“gergin” , “suclu”, “lrkmis”, “korku”, “tedirgin” ve “utangachik’’tir.

Kisisel Islerle mesgul olma (Faktdr-7)’i etkileyen 2 adet olumlu duygu;

[(13)

“heyecanli” ve “acikgdzlilik “’tir. Bu faktorii etkileyen 3 adet olumsuz duygu;

9% ¢

“sikint1”, “suclu” ve “lirkmiislik’’tiir.

(13

Demografik  o6zelliklerden “en son bitirilen okulun”, performans
Faktorlerinden Yardimlasma ve yenilik¢i fikirler 6ne siirme (Fakt6r-3), Sosyal
Faaliyetlere Katilma (Faktor-4), Mesai Saatlerini Verimli Kullanma (Faktor-2) ve
Isyerindeki kii¢iik Problemleri Dert Edinme (Faktor-9) etkiledigi belirlenmistir.
Demografik o6zelliklerden ‘“yasin”, performans faktorlerinden sadece Disiplin ve
kurallara uyma (Faktor-5)’1 etkiledigi belirlenmistir.Demografik 6zelliklerden
“isyerindeki pozisyonun™ performans Faktorlerinden Sosyal Faaliyetlere Katilma
(Faktor-4), Zamanlama ve Ise Devamlilik (Faktor-7) ve Isyerindeki kiigiik
Problemleri Dert Edinme (Faktor-9)’u etkiledigi belirlenmistir. Demografik

ozelliklerden “cinsiyetin” Organizasyonel Baglilig1 Arttiric1 ve Catismalar1 Giderici
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Faaliyetler (Faktor-1), Yardimlasma ve yenilik¢i fikirler one siirme (Faktor-3),
Disiplin ve kurallara uyma (Faktor-5) ve Isyerindeki kiiciik Problemleri Dert Edinme
(Faktor-9)’u etkiledigi belirlenmistir.

Genel faktor skorlar ile Organizasyonel bagliligi arttirici ve g¢atismalari
giderici faaliyetler (Faktor-1) ve Yardimlasma ve yenilikgi fikirler (Faktor-3) skorlart
arasinda pozitif yonde giiclii bir iligki bulunmaktadir. Sosyal faaliyetlere katilma
(Faktor-4) ve Disiplin ve Kurallara Uyma (Faktor-5) skorlari ile ise arasinda pozitif

yonde ancak orta diizeyde bir iligski bulunmaktadir.

Organizasyonlarda galisanlar zaman zaman giin igerisinde tabir yerindeyse
“havadan nem kaparlar”. Hatta bu kisilere diger arkadaslar1 “bugiin tersinden mi
kalktin?” diye takilirlar. isyerindeki kiiciik olaylar1 dert edinen ve her olaydan farkli
manalar c¢ikararak adeta etrafa “negatif elektrik yayarlar”. Calisanlar o kisinin
bulundugu ortama girmek istemez veya en kisa siirede oradan uzaklagsma yolunu
secerler. “Giine nasil baglarsan Oyle gider misali” o giin o kisiye ve arkadaslarina
adeta “zehir” olur. Isyerindeki kiiciik seyleri dert edinen kisi olumsuz duygulardan
etkilenmektedir. Bu duygular; “sikint1”, “mutsuzluk”, “diismanlik”, “asabiyet”,
“gerginlik” ,  “sucluluk™, “Urkmiislik”, “korkmusluk”, “tedirginlik” ve
“utangaclik”’tir. Bu sonugtan, isyerinde hissedilecek her olumsuz  duygunun
performansi olumsuz yonde etkileyecegi sonucuna varilabilir. Bu duygular elbette
yok etmek imkansizdir. Ancak olumsuz etkilerini ortadan kaldiracak veya en azindan
azaltacak onlemler almak miimkiindiir. Ozellikle personelin kendini giiclii, hevesli ve
dikkatli hissetmesi, bu olumsuzluklari giderecektir. Bu da ancak 6nceki paragraflarda

bahsedilen yonetici ve lider egitimi ile miimkiindiir.

Organizasyonlarda calisanlar arasinda bilgisayar basinda internette gezinen,
aligveris yapan, hafta sonu ne yapacagini planlayan pek c¢ok calisana rastlamak
miimkiindiir. Bu aslinda ¢ok siki disiplin ve engelleyici tedbirlerle sekilsel olarak
basa c¢ikilabilecek bir durum olarak goriinse de kisinin yapacagi seyi yapmayacagi

anlamma gelmez. Burada ¢oziim caligsana is ahlaki ve prensiplerini benimsetmekten
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gecer. Bu durumu etkileyen olumsuz duygularin basinda “sikint1” gelir. Sikilan kisi
kendisini baska bir yone kanalize eder ve enerjisini o yonde kullanir. Sikintinin
yaninda “lirkmiiglik” ve “sucluluk” duygularinin da etkili oldugu sdylenebilir. Bu
duygulart minimuma indirgemek bu faktor lizerinde performans degerlendirmesin
arttiracak bir etki olusturacaktir. Kisisel islerle mesgul olmayi1 engelleyebilecek
duygu ise heyecanliliktir”. Kisi ¢alistigi isten heyecan duyuyorsa isiyle ugragmayi
kisisel islerle ugrasmaya tercih edecektir. Bu durumu etkileyen diger olumlu duygu
ise “acikgozliiliiktiir”. Burada bu tabiri pratiklik olarak ele alacak olursak, bir
problemi daha kolay ve kendini sikintiya sokmadan ¢6zen bir kigini mutlu olacagi ve

isine ayni heyecanla devam edecegi soylenebilir.

Mesai saatlerini verimli kullanamama esasen performansin arttirilmasina
yonelik ele alinmasi gereken konularin basinda gelmektedir. Kimi ¢alisanlar veya
patronlar mesai saatlerini gereksiz toplantilar, detaylar, ¢ay sohbetleri vb. sebebiyle
uygun sekilde degerlendirememektedirler. Calisanlarina c¢aligma i¢in zaman
ayirmamaktadirlar. Biz yonetici ve liderlerin bu galisma saatini ayirdigini farz ederek
caliganin bu siireyi verimli kullanamadigin varsayiyoruz. Isyerinde “bal yapmayan
ar1 misali” toplant1 odalarinda, fotokopi basinda, yazicinin yaninda adeta liretmeyen
calisanlara rastlamak miimkiindiir. Calisanlar mesai saatlerini uygun kullanmayarak
verimlerini diisliriirler. Buna neden olan duygular ise “sikint1”, “mutsuzluk”,
“diismanlik”, “asabiyet”, “gerginlik” ve “sugluluk”tur. Bu duygulari en az siire ve
diizeyde yasamak isyerindeki verimi arttiracaktir. Bunun yaninda mesai saatlerini
verimli kullanmak igin beslenmesi gereken duygu “aktiflik” duygusudur. Bu
sonugtan da calisanin ne kadar enerjik olursa veriminin o diizeyde artacagi anlami

¢ikmaktadir.

Organizasyon igerisinde ¢alisanlardan bir kismi {ist yonetimin yOnetimini
kolaylastirirken ,bazi calisanlar sadece kendi isleriyle mesgul olur, diger bir kisim ise
adeta yonetimin aleyhine calisir, muhalefet eder ve isini zorlastirmaya ¢alisir. Ust

kademeye yardimci olma ¢abasindaki calisanlarda “hevesli” duygusu 6n plandadir.
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Bu faktorii olumsuz etkileyen duygular ise tedirginlik duygusudur ki bu da “hata

yapma ve kiiciik duruma diisme” korkusundan ileri gelir.

Organizasyonda zaman zaman “mesai yapmak” gerekir. Kriz aninda krizi
yonetmek, yetistirilmesi gereken bir is, denetleme vb. durumlarda bu gerekebilir.
Ancak bu calisan personel iizerinde farkli etki birakir. Kimisi goniillii olarak kalirken
kimisi memnuniyetsizligini sozel ve bedensel olarak disa vurabilir. Bazilar
gereginden cok fazla calisirken kimisi “idare edecek” kadar calisir. Calisanlar
arasindaki iliskilere 6nem verir ve aradaki catigsmalar1 giderecek sekilde hareket eder.
Problem ¢6ziimii igin inisiyatif kullanirlar. Bagkalariin sahsi sorunlariyla ilgilenir ve
basarilarin1 6verler. Bu kisilerin organizasyonel bagliligi diger kisilere nazaran
yiiksektir. Dolayisiyla organizasyon igin daha c¢ok fedakarlik yaparlar ve
performanslarini yiikseltirler. Bu tanimlamaya uyan kisilerdeki duygular, olumlu
duygulardan “ilgililik”, “heveslilik”, “ilhamlilik”, “kararlilik”, “dikkatlilik” ve
“aktifliktir”. Bunlarin yaninda bu faktorleri olumsuz etkileyen olumsuz duygular ise;
“tedirginlik”, “sugluluk”, “korkmusluk”, “diismanlik”, “utangaglik” ve “sinirliliktir.”

Bu duygularinin bu faktorii olumsuz yonde etkiledigi sonucunu ¢ikarabiliriz.

Organizasyonlarda Sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi, toplu yemekler,
dogum giinii kutlamalari, sinema vb. faaliyetlerin yapilmas1 gelenek haline gelmistir.
Calisanlarin bir kism1 bu tiir organizasyonlara katilmada ¢ekimser davranmaktadir.
Katilsa bile bunu bir zorunluluk olarak gérmekte ve sadece orda bulunmak igin
katilmaktadir. Kimi ¢alisanlar eslerini bu tiir organizasyonlara dahil ederken, kimisi
eslerini ~ ve  ailelerini isle ilgili  bir faaliyete  gotirmekten  pek
hoslanmazlar.Organizasyon kiiltiirii olusturmada ve iletisim saglanmasinda bu tiir
sosyal faaliyetler 6nemli bir yer tutar. Beraber zaman gecirmeyi seven ve birbirleri
ile mutlu olan bireylerin olusturduklar1 sinerji kat ve kat daha iistiin olacaktir. Bu
nedenle bu arzu ve istegi korelten duygularin, 6rnegin; “sikint1”, “mutsuzluk”,
“diismanlik”, “sinirlilik” ve ‘“utangachigin” minimum diizeylerde tutulmasi
gerekmektedir. Bunun yaninda bu istek ve arzuyu arttiracak duygularin, mesela;

“ilgili”, “heyecanli”, “ilhamli”, “gilicli”, “hevesli”, “kararli” ve “aktif” gibi
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duygularin yogun olarak hissedilmesi gerekir. Bu sebeple olumlu duygularin 6n

planda oldugu bir yap1 olusturulmasi gerekir.

Organizasyonlarda yoneticilerin olmadigi zamanlarda gorevini sanki amiri
varmig gibi yapan personel sayisi ne kadar fazla ise, o organizasyonun performans
diizeyi daha yiiksek olacaktir. Organizasyon malini koruyan ve formel kurallar kadar
informel kurallara da uyan ¢alisanlarin performans diizeyi yiiksektir. Bunlara
ilaveten organizasyonun bir aynasi durumunda olan kilik ve kiyafet konusuna 6zen
gosteren c¢alisanlarin  verimlilik oranlarinin  yiliksek oldugu diisiintilebilir. Bu
maddeleri pozitif yonde etkileyen duygular; ”gii¢lii”, “gururlu”, “hevesli”, “ilhamli”,
“kararl1”, “dikkat” ve “aktiflik”’tir. Bu maddeler genellikle gii¢lii yazili kurallarla

cergevesi belirlendiginden ve yapilmamasi durumunda cezasi olmasi sebebiyle

olumsuz duygulardan diger maddeler kadar etkilenmemektedir.

Bir calisan yil igerisinde ne kadar fazla oranda ise gider ve isyerinde
bulunursa verimlilik orani artacaktir. Zaman zaman gereksiz yere alinan istirahat,
rapor, izin vb. durumlar bu faktorii olumsuz yonde etkilemektedir.Bunu olumlu
yonde etkileyen duygular; “ilgili”, “giiclii”, “hevesli”, “kararli”, “dikkatli” ve
“aktifliktir”’tir. Buna karsilik “tedirginlik” ve “korkmusluk ” ise gitme oranini

azaltan duygular olarak tespit edilmistir.

Isyerinde  arkadaslarina  yardimci  olan  calisanlar  organizasyonel
performansin arttirilmasinda 6nemli rol oynarlar. Yenilik¢i fikirler 6ne siiren ve
degisime katkida bulunanlar calisanlar, gelisen durumlara gore cesitli alternatifler
tiretirler ve ¢oziime katki saglarlar. Ise yeni baslayan arkadaslarinin acemiligini en
kisa siirede atmasina yardimci olurlar. Bu faktorleri olumlu yonde etkileyen
duygular; “ilgili”, “ilhamli”, “gili¢lii”, “gururlu”, “hevesli”, “kararli”, “dikkat”,
”acikgbz” ve “aktiflik’’tir. Buna karsilik “sikint1” ve “utangaghik” negatif yonde

etkiler. Dolayisiyla bu duygularin minimize edilmesi gerekir.
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Organizasyon yasantisinda performans: arttirmak yoniinde yapilan
caligmalarda goriilmektedir ki duygular, 6zellikle olumlu duygular organizasyonel
performansi arttirict bir etkiye sahiptir. Bu sebeple olumlu duygular1 besleyecek bir
organizasyon yapisinin olusturulmasi, yonetici ve liderlerin seg¢iminde duygusal zeka
kavrami ile beraber bir eliminasyon sisteminin kurulmasi, ¢alisanlarin siirekli olumlu
geri bildirimler alabilecegi bir iletisim aginin kurulmasi ve hepsinden Onemlisi
calisanlarin organizasyon yapisi igerisinde kendi i¢inde yasattigi duygularinin
“farkinda olundugunu” hissetmesi ¢ok 6nem kazanmaktadir. Yoneticiler ve liderler
bu konuyla ilgili mutlaka bir egitim seminerinden gegirilmelidir. Organizasyon
igerisinde olusan anlik duygularin organizasyon kiiltiiriinii olumlu ve olumsuz yonde

etkiledigi ve ortaya ¢ikabilecek catigmalara ortam sagladigi unutulmamalidir.

Olumlu duygularin organizasyon igerisinde beslenmesi gerekmektedir.
Calisma sonucu elde edilen bilgilerden performans diizeylerini arttiran faktorlerin
cogunlukla olumlu duygulardan pozitif yonde etkilendigi sonucu elde edilmistir.
Duygularin bu sekilde yonetilebildigi ve organizasyon lehine kullanildigi

organizasyonlarda performans katsayisinin artmasi kacinilmazdir.

Elde edilen bu sonuglar 1s1ginda, duygularin organizasyonel performans
tizerindeki etkisini ortaya koyarken, olumlu duygularin organizasyonel performansi
arttiricr faktorler iizerinde, olumsuz duygulara nazaran ¢ok daha fazla oranda etkili
oldugu ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Olumsuz duygularin ise
organizasyonel performansi azaltici faktorleri olumlu duygulara nazaran daha ¢ok
etkiledigi belirlenmistir. Organizasyonlarin bu degerlendirme 1s18inda, ozellikle
yonetici ve lider konumunda bulunan kisilerin, hangi konum ve c¢alisma
pozisyonunda olursa olsun, ¢alisanlara siirekli olarak olumlu duygularla yaklagmasi
gerektigi ve calisanlarinin duygularina deger vermesi gerektigi gergegi ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin ise stres yoOnetme tekniklerinin yaninda duygularini
yoneltme konusunda da egitilmeleri sarttir. Performans diizeyini arttirmak ancak
uygun ve olumlu seviyede bir duygu durum ve mod seviyesine ¢ikmak ve bu

seviyeyi korumakla miimkiin olur.
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YEDINCI BOLUM
EKLER

Anket Formu

Bu anket Duygularin Organizasyonel Performans etkisini bulmaya yonelik
In6nii Universitesi I.1.B.F Isletme Doktora Programini tamamlamak iizere hazirlanan
test calismasinin bir pargasidir. Bu ¢aligmanin basarisi isletmelerden elde edilen veriler,
spesifik anlamda isletmeler veya calisanlar arasinda karsilastirma yapmak amaciyla
degil, genel bir degerlendirme 15181nda bilimsel amaclarla kullanilacaktir. Calismaya

katilan isletmelerin isimleri kesinlikle gizli tutulacaktir. Ortalama Siiresi 10 (on)

dakika siiren bu anket formundan elde edilecek verilerin dogru bir sekilde

degerlendirilmesi igin liitfen anket formundaki segeneklerden kendi durumunuzu en

1yl yansitan segenegi isaretleyiniz. Arastirmaya katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Tez Damismani:

Yrd.Do¢.Dr. Mehmet DENIZ Semih SORAN

inonii Universitesi Doktora Ogrencisi

LLB.F. Ogretim Uyesi Inonii Universitesi

Malatya I.LB.F. isletme Anabilim Dal

Malatya 0 505 4435010

DEMOGRAFYA SORULARI :
Yas
Cinsiyet - ( )Bayan ( )Bay
En son bitirdiginiz okul : ( )Lise () Universite ( )Mastir ( )
Doktora

Is yerinizdeki pozisyonunuz : () Sef () Miidiir ( )Uzman ( ) Diger




7.1 DUYGU OLCEGiI ANKET FORMU
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Isverinde kendinizi genel olarak nasil hissettiginiz asagida yer alan

20 duygu ifadeleri ile belirlenmeye ¢alisilmistir. Hangi duygu ifadesini ne_kadar

sikhik ve yogunlukta hissettiginizi karsisindaki 5 secenekten sadece 1 tanesine

“carpi isareti seklinde (X)” isaretleme yaparak belirtiniz.

Isyerinde Hissedilen

Cok Az

Az

Normal

Cok

Cok Fazla

1) flgili

2) Sikintili

3) Heyacanli

4) Mutsuz

5) Giiglii

6) Suglu

7) Urkmiis

8) Diismanca

9) Hevesli, istekli, goniillii

10) Gururlu

11) Asabi

12) Uyanik, a¢ikg6z

13) Utangag

14) iThamly, yaratic

15) Sinirli,gergin

16) Kararh

17) Dikkatli, 6zenli

18) Tedirgin

19 ) Aktif, canl

20) Korkmus

[k béliimiimiiz sona ermistir. Liitfen sayfay1 ceviriniz.




7.2 PERFORMANS DEGERLENDIRME ANKET FORMU
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Asagida yer alan 25 ciimlenin karsisindaki 5 secenekten size uygun

olan sadece 1 tanesini “carp isareti seklinde (X)” isaretleyiniz.

Hicbir zaman

Nadiren

Bazen

Cogu kez

Her zaman

1) Ise gelmeyenlerin islerinde yardimei olurum.

2) Zorunlu yapmam gerekmeyen iglerde gonilli olurum.

3) Ise yeni baslayan kisilerin oryantasyonuna, zorunlu olmasamda yardime1 olurum.

4) Is yogunlugu ¢ok olan kisilere islerini yapmada yardime1 olurum.

5) Yoneticilerin islerini yapmasinda, onlara yardimer olurum.

6) Departmanimin gelismesi igin yeni fikirler 6ne stirerim.

7) Is yemekleri ve aktivitelerine goniillii katilirmm.

8) Ise zamanna gelir ve gikarim.

9) Ise gitme oranim normal standartlarin {izerindedir.

10) ise gidemeyeceksem ilk amirime mutlaka haber veririm.

11) Kisisel telefon goriismelerim zamanimu alir.

12) Gereksiz olarak mola siiremi uzatmam.

13) Extra molalar almam.

14) Isimi ilgilendirmeyen gereksiz konusmalar yapmam.

15) Yorulmadigim halde isime ara veririm.

16) Mesai saatinin sonlarina dogru performansim diiser.

17) isyerindeki kiiciik problemleri dert edinirim.

18) Organizasyon malint korurum.

19) Organizasyon i¢indeki informal kurallara uyarim.

20) Performans degerlendirmemi arttiracak aktivitilere katilirim.

21) Isim geregi dis goriiniimiime 6zen gdsteririm.

22) Amirim olmadig1 zamanlarda da gérevimi yaparim.

23) Isyerinde baskalar1 arasindaki kirgmhklar1 gidermeye caligirim.

24) Isyeri yemeklerine ve davetlerine katilirim.

25) Isim bitmezse goniillii olarak mesaiye kalirim.
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Hicbir zaman

Nadiren

Bazen

Cogu kez

Her zaman

26) Isin gereginden fazla ¢alisirim.

27) Problemlerin ¢6ziimii i¢in insiyatif kullanirim.

28) Baskalarinin sahsi sorunlartyla ilgilenirim.

29) Bagkalariin basarilarini 6verim.

30) Arkadaslarima onlar yardim istemeden yardim ederim.

Anketimiz sona ermistir. Gosterdiginiz ilgiye tesekkiir ederiz.




