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OZET
OTEL ISLETMELERINDE CALISANLARIN PSIKOLOJIK
SOZLESME ALGISININ IS TATMININE ETKiSINDE DUYGUSAL
ZEKANIN ROLU: ULUSAL BiR OTEL ZiNCiRi ORNEGI

Glinlimiiz i3 diinyasinda Orgiit-calisan iliskilerinin giderek anlasilmasi zor bir hal
aldigi bu iliskideki denge, taraflarin algi ve subjektif degerlendirmelerine dayali
oldugundan, farklilik gostermektedir. Bu nedenle, farkliliklar1 anlamada 6nemli araglardan
biri olan psikolojik s6zlesmenin iyi yonetilebilmesi ¢aligsan ve igveren arasindaki iliskilerde
olusacak olumsuzluklarin minimize edilmesinde biiylik Onem tasir. Bu olumsuz
sonuclardan biri ise diisiik is tatminidir. Ozellikle hizmet sektoriinde calisanin is tatmini,
hizmet verdigi sirada tasidigi duygu ve diisiinceler hizmetin kalitesini, miisteri
memnuniyetini ve dolayisi ile isletme verimliligini ya da karliligin1 da etkileyebilmektedir.
Bu nedenle, birbiriyle iligkili bu iki kavramin, ig yasaminin kalitesini yiikselterek is
performansini ve verimliligi etkiledigi one siiriilen duygusal zeka ile de olumlu yonde
desteklenebilecegi diistiniilmiistiir.

Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin orgiitlerine yonelik psikolojik sozlesme algilarinin
is tatmini tizerindeki etkilerini incelemek ve bu degiskenler arasindaki iliskide duygusal
zekanin etkisini belirlemektir. Veriler ulusal zincir oteller grubu biinyesindeki 384
calisandan anket teknigiyle elde edilmistir. Duygusal zeka yeterliligini degerlendirmede
WLEIS (Wong ve Law 2002), psikolojik sozlesmeye yonelik algilar1 6lgmek icin
Millward ve Hopkins (1998) psikolojik sozlesme &lgegi, is tatmini i¢in Minnesota Is
Tatmini Olgegi (Weiss vd. 1967) nin kisa formu kullanilmistir.SPSS 20.0 paket programi
ile Olceklerin gecerlilik ve giivenirlik analizi ile demografik degiskenlere iliskin
betimleyici istatistikler yapilmistir. Daha sonra LISREL 8.7°de dogrulayici faktor analizi
(DFA) yapilmis, AMOS 16 ve LISREL 8.7 paket programlar1 yardimiyla yapisal esitlik
modellemesi ile aragtirma hipotezleri test edilmistir.

Aragtirma sonucunda duygusal zekanin igsel is tatminini ve iliskisel psikolojik
sOzlesmeyi pozitif yonde etkiledigi ve sadece iliskisel psikolojik s6zlesme lizerinden hem
i¢c hem de dis tatmini artirdig1 saptanmustir.

Anahtar Sézciikler: Psikolojik Sozlesme, Is Tatmini, Duygusal Zeka, Konaklama

Endiistrisi, Orgiitsel Davranis
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ABSTRACT

ROLE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN PSYCHOLOGICAL CONTRACT PERCEPTION AND
JOB SATISFACTION: CASE OF A NATIONAL HOTEL CHAIN

In today’s business world, organisation-employee relations have been more
complicated to understand and the balance in these relations may differ individually
according to the needs and expectations since it is connected with perceptions and
individual evaluations of parties. For this reason, well management of psychological
contract (PC), which is an important tool to understand the differences, is crucial for
minimizing the negative outcomes possible to happen between employer and employee
relations. One of those negative outcomes is low job satisfaction. Particularly in service
sector, job satisfaction (JS) of the employee, emotions and opinions carried during service
might influence service quality and customer satisfaction. Thus, it is hypothesized that
these two related concepts may also been supported by emotional intelligence (EI) which is

claimed to affect job performance and productivity by increasing the quality of work life.

The purpose of this dissertation is to investigate the effects of PC perceptions on JS
and to determine the effect of EI on these variables. The data was collected through
questionnaire from 384 hotel employees working in a national hotel chain in Turkey.
WLEIS (Wong and Law 2002) for EI measurement, Millward and Hopkins (1998) PC
scale, and MSQ-short form (Weiss vd. 1967) were used. SPSS 20.0 package program was
used for validity and reliability analysis as well as descriptive statistics. Then CFA was
performed via LISREL 8.7 and research hypotheses were analysed by AMOS 16 and
LISREL 8.7 package programs through Structural Equation Modelling. The results showed
that EI has a positive effect on internal JS and relational PC and also EI has indirect effect

on internal and external JS via the relational PC.

Key Words: Psychological Contract, Job Satisfaction, Emotional Intelligence,

Hospitality Industry, Organisational Behaviour
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GIRIS

Giliniimiiz diinyasinda smirlarin her gecen giin kalktigi, kurum ve devletlerin
birbiriyle daha yakin iliskiler icerisinde oldugu, kiiresellesme ve rekabetin yogun
yasandigi, teknolojinin takibi zor bir hizla yenlendigi ve buna bagli olarak istek ve
ithtiyaclarin siirekli degisim gosterdigi bir siire¢ yasanmaktadir. Dogal olarak bu stiregteki
kiiresel diisiince anlayist ve evrensel degerler, yoOnetim bilimlerinde de etkiler
yaratmaktadir. Bu agidan yonetsel degerler iginde orglit yapist yeniden sekillenmis ve bu

yeni yapida insan ve insana dair 6zellikler yeni ve dncelikli konumunu almistir.

Orgiitlerin faaliyet alanlarindaki bazi degisimler de onlarin davramslarini, duruma
kars1 reaksiyonlarini, gosterdikleri performanst ve hatta varliklarinin devam edip
etmeyeceginin onemli &lgiide belirleyicisi olmaya baslamistir. Orgiitleri etkileyen bu
sebeplerden biri gliniimiiz kosullarinda yari-zamanli ve esnek islerde daha fazla ¢alisanin
olmas1 (Simsek 2014) olarak ifade edilmektedir. Ozellikle konaklama, ulastirma, yiyecek-
icecek vb. sektorlerde galisanlarin, 7/24 hizmet sunmasi gerekmekte ve bu durum degisken
caligma saatlerinin veya ek olarak yar1 zamanli ¢alisma seklinin hizmet sektdriinde yogun

olarak uygulanmasini giindeme getirmistir.

Ikinci olarak, orgiitlerin bazi nedenlerle kiigiilmeye gitmesi ve/ya yonetimlerinde
karar alma mekanizmalarini sadelestirmeleri de diger bir sebep olarak goriilmektedir. Bu

durum geriye kalan ¢alisanlar i¢in daha ¢ok is yiikii anlamina gelmektedir.

Uciincii sebep, kiiresellesme ile beraber gegirilen hizli déniisiim siirecinin siirekli
degisen pazarlar, teknoloji ve iiriinleri giindeme getirmesi (Buhalis ve Law 2008) ve bu
degisime ayak uydurma zorunlulugu seklinde ifade edilebilir. Ote yandan, rekabetci
avantaj kaynagi olarak teknoloji ve finans, insan kaynaklarindan daha Onemsiz olarak
algilanmakta ve bir Orgiitte ¢alisan insanlarin nitelik ve yeteneklerinin orgiit basarisi ile
dogrudan iligkili oldugu ve o Orgiitiin rakiplerinin oniline ge¢mesine katkida bulundugu
ifade edilmektedir (Kiigiikusta 2009). Bu durum 6zellikle insanin basrol oynadigi, insana
ait nitelik ve yeteneklerin fark yarattigi emek odakli turizm isletmeleri i¢in son derece
onem tagimaktadir. Ciinkii insan ve insana yapilan yatirim bu isletmelerin gelecekteki

basarisini da belirlemektedir.



Son olarak, geleneksel orgiit yapilarinin giderek kabuk degistiren bir hal almas1 da
onemli bir sebeptir. Bu degisim siirecinde Orgiitlin amag¢ ve stratejileri, gorev, yapi
teknoloji, kiiltiir ve insan gibi bir¢ok 6nemli alanlarina miidahale edilmesini kacinilmaz
kilmistir. Lawrence ve Yarlett (1995) yaptiklar calismada, yoneticilere uyarida bulunarak;
sistemi 1y1 kurgulamak, bu sistem c¢ercevesinde calisanlar1 gerekli niteliklere gore egiterek

hazirlamak ve calisanlar1 belirlenen amaca motive etmek konularina dikkat ¢gekmislerdir.

Sonu¢ olarak, tiim bu doniisiimlerin etkisi, c¢alisanlarin giderek artan oranda
isletmeye yon veren vazgecilmez gii¢ olarak algilanmasina neden olmustur. Hizmet sunan
isletmenin deger katma yetenegi On plandaki c¢alisanlarina ve “insan sermayesi’ ne
dayalidir. Basarili olmay1 arzu eden oOrgiitler bu kaynaktan en iyi sekilde yararlanmak
zorundadirlar. Bu nedenle aragtirma kismini tek boyutlu (¢alisan agisindan) ele alan bu tez
caligmast kapsaminda, ¢alisanlarin orgiitsel etkilerle sekillenen psikolojik sézlesmeleri ile
calisanlarin islerine yonelik olumlu duygular olarak ifade edilen is tatmini arasindaki iligki
belirlenmeye ¢alisilmistir. Ayn1 zamanda duygusal zeka ile ¢alisanlarin is ¢iktilar1 arasinda
olumlu yonde iliskiler oldugunu gosteren ¢alismalarin varligi, bu iliskide duygusal zekanin
olumlu yonde katkisinin olabilecegini diislindiirmiis ve diger bir arastirma degiskeni olarak

ele alinmustir.

Iki boliimden olusan tez ¢alismasmin giris ve sonraki boliimiinde ¢alismayla ilgili
genel bir fikir vermeyi amaglayarak, ¢alismanin konusu ve dnemi, amaci ve plani hakkinda
bilgiler sunulmustur. Bunu takiben birinci bdliimde arastirma degiskenlerine yonelik
kuramsal inceleme yapilmistir. Boylece uygulama asamasinda gelistirilen arastirma
modeline iliskin degiskenler detayli olarak ortaya konmustur. Boliim sonlarinda ayrica
aragtirma degiskenlerin ilgili alanyazindan yararlanilarak birbirleri ile iliskileri
aktarilmistir. Ikinci boliimde, dncelikle calismanin gergevesini olusturan arastirma yontem,
bulgu ve degerlendirmelere yer verilmistir. Veri toplama araglari, drneklem, veri analizi
yontemi, On uygulama, hipotezler ve arastirma modeli gibi siirece iliskin aciklayici
bilgilere yer verilmistir. Ayni boliimiin devaminda arastirmanin analiz ve bulgular ile son

asamada sonu¢ ve uygulamaya yonelik oneriler ile boliim sonlandirilmistir.



1. Calismanin Konusu ve Onemi

Giliniimiiz 13 dlnyasinda yasanan doniisiimlerin sonucu olarak kisilerin
beklentilerindeki farklilagsma nedeniyle orgiit-calisan iliskileri de giderek karmasik bir hal
almistir. Bu iliskideki denge, taraflarin siibjektif degerlendirmelerine dayali oldugu igin
beklenti ve ihtiyag¢larda da farklilik gostermektedir (Rousseau 1995). Ancak bu ihtiya¢ ve
beklentiler yazili is sozlesmelerinde yer almamaktadir. Akademik alanyazinda bu bosluk
psikolojik sézlesme olarak nitelenen kavramla ifade edilmektedir. Boylece gilinlimiizde
sadece yasal hak ve yiikiimliiliikkleri iceren (maasg, calisma saatleri vs.) is s6zlesmelerine
ilaveten psikololij s6zlesme de hesaba katilmasi gereken onemli bir faktér olarak yerini
almistir (Blomme vd. 2010; Lub vd. 2012). Wu ve Chen (2015)’in otel ¢alisanlar1 ile
yapmis oldugu yeni bir ¢aligma, psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmesinin istihdam
iligkilerini korumada kritik bir 6neme sahip oldugunu ve hizmet performansini dogrudan
etkiledigi sonucuna varmistir. Dolayisi ile calisanlar yaptiklari isten ve kendilerinden
igverenlerin ne bekledigini bilmelidirler. Bu baglamda, psikolojik s6zlesme, performansi
etkiledigi goriilen ¢alisan tutumlarini ve dnceliklerini gézlemlemede bir ¢erceve sunmasi

bakimindan 6nemlidir (CIPD 2014).

Taraflarin beklentilerinin tiimiine yonelik olan psikolojik s6zlesme kavraminin 6ziine
gore, bireylerin bir oOrglite dahil olmast ve bunun devamliligi i¢in, kayiplarinin
kazanimlarindan ¢ok daha az olmas1 gerekmektedir (Mimaroglu 2008). Bu durum g¢alisanin
stirekli katiliminin 6rgiitten aldig1 yeterli 6diile bagli oldugunu ileri siiren Esitlik Teorisi ile
paralellik gostermektedir. Ayni durum orgiit agisindan da s6z konudur. Yani Orgiitlin
calisanlarina sahip ¢ikmasi fakat calisanlarin da orgiitsel beklentileri gergeklestirmeleri bu
durumu miimkiin kilabilecektir. Aksi durumda ya calisan isten ayrilacak ya da orgiit
calisgan1 ile yollarin1 ayiracaktir. Bu nedenle, psikolojik sozlesme son yillarda hem
akademik alanyazinda hem de is yasaminda ilgi odagi olmus c¢alisma iligkilerindeki

degisimleri anlamada 6nemli araglardan biri haline gelmistir.

Psikolojik sdzlesme, calisanin goziinde orgiitiin verdigi s6z ya da vaatlerin yeterli
diizeyde gergeklestirilecegine dair beklentisi demektir. Bu nedenle, ¢alisanlar verilen ya da
vaat edilen bu sozlerin tutulmadigini algilarlarsa, bu psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi
anlamina gelebilir. Bu ihlal algis1 ise, olumsuz calisan tutum ve davranislarina neden
olmaktadir (Restubog vd. 2007). Bu nedenle psikolojik sdézlesmenin iyi yonetilebilmesi

calisan ve igveren arasindaki iliskilerde olusacak olumsuzluklarin en aza indirilebilmesinde
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bliyiik 6nem tasir. Bu olumsuz sonuglardan biri ise diisiik is tatmini olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu nedenle, tez ¢alismasinin bagimli degiskeni olarak ele alinacak diger bir
kavram is tatminidir. Genel olarak calisanlarin iglerine yonelik olumlu duygular1 olarak
tanimlanan is tatmini kavrami, bireyin fizik ve ruh saglhigini etkileyen yasam tatmini ile de

iliskilendirildigi i¢in 6nem tasimaktadir.

Emek-yogun o6zelligi nedeniyle konaklama isletmelerinde isgiicii diger sektorlere
gore daha fazla 6nem tasimaktadir (King 1995; Hemmington 2007). Calisan ile miisterinin
dogrudan etkilesimde oldugu bir sektorde, is tatmini diisiik olan bir ¢alisanin miisterinin
memnun olacagi diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatminini saglamasi pek olast
goriinmemektedir. Oyleyse, calisanin is tatmini diizeyi ve hizmet siirecinde sahip oldugu

duygular hizmet kalitesinde etki yaratabilmektedir (Toker 2006:154).

Psikolojik sézlesme ve is tatmini iligkisine yonelik yurtdisinda yapilmis ¢ok sayida
caligma olmasina ragmen (Rousseau 1995; Millward vd. 1998; Turnley vd. 2000; Flood
vd. 2005; Nelson vd. 2006; Zhao vd. 2007; Li vd.2009; Wilkens ve Nermerich 2011),
iilkemizde o6zellikle psikolojik sézlesme ve is tatmini iligki diizeyine yonelik ¢alisma az
sayidadir (8rn. Mimaroglu 2008; Sayl1 2002; Ozgen ve Ozgen 2010; Ozler ve Unver 2012;
Dikili ve Bayraktaroglu 2013). Ayrica, yapilan bu ¢aligmalarin biiyiik bir kismi Turizm
sektoriinden ziyade diger sektor (saglik, egitim, kamu gibi) veya meslek gruplart (satis
temsilcileri, saglik calisanlari, akademisyenler, sanayi isletmesi calisanlari, vs.) lizerine
yogunluk gostermektedir. Dolayisiyla bu iligkinin konaklama sektoriindeki otel isletmesi

calisanlar1 dikkate alinarak derinlemesine ¢alisilmasi ihtiyact dogmustur.

Ayrica, tez c¢alismasinda potansiyel etkisinin incelenecegi duygusal zekanin, is
hayatindaki 6nemi genel anlamda dikkat ¢eken bir konudur. Yapilan bazi arastirmalar
(Boyatzis 1982; Kotter 1982; Howard ve Bray 1988) duygusal zekanin is yasaminin
kalitesini ylikselterek is performansin1i ve verimliligini etkiledigini savunmaktadir.
Ornegin, duygusal zeka konusunda 6nemli arastirmalara imza atan Goleman (1997)’a gore,
duygusal zeka calisanlara verdigi rekabet giicii ile islerinde daha basarili olmalarini
saglamaktadir. Diger yandan, duygusal zekdnin is yasaminda yer edinerek bir¢ok
aragtirmaya konu olmasina ragmen, is tatminini artirmasina iligkin aragtirmalarin turizm
sektoriinde yeterli sayida olmadig1 ve farkli bulgular elde edildigi goriilmektedir (Giirbiiz
ve Yiksel 2008). Duygusal zeka, ozellikle, gerek amir ve calisma arkadaslar gerekse

miisterileriyle siirekli karsilikli iletisim halinde olmasi gereken hizmet sektorii gibi is
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alanlarinda 6nemlidir. Duygularin anlasilmasi, degerlendirilmesi ve yOnetilmesi
iliskilerdeki iletisimi, ¢alisma ortamindaki sorunlarin ¢oziimii gibi noktalarda kolaylastirici
bir niteliktir. Bu nedenle tez ¢alismasinda duygusal zekanin otel isletmesi ¢alisanlarinin
psikolojik sozlesme algilar1 ve is tatmini tizerindeki etkisinin aragtirilarak ortaya konmasi,
hem c¢alisanlarin hem de Orgiitlerin performanslarina katki saglamasi bakimindan da

onemli goriinmektedir.

Sonu¢ olarak, yukarida bahsedildigi gibi, psikolojik sozlesme ve is tatmini
kavramlarini farkli agilardan ele alan ¢aligmalar olsa da, konunun ¢ogunlukla makale ve
bildiri boyutunda, farkli sektor ve meslek grubu 6rneklemi ile calisildigi goriilmiistiir. Bu
nedenle ¢alisma, hem ulusal otel zinciri ¢alisanlarina yonelik 6rneklem grubu {izerinde
uygulanmasi hem de psikolojik sozlesme algisininve is tatmini iligkisinin, duygusal zeka
yeterliligi gibi daha Once calisilmamis bir degiskenle ele almmmasinda ilk olmasi

bakimindan ayr1 bir 6neme sahiptir.
2. Calismanin Amaci

Bu tez calismasinin amaci, duygusal zeka, psikolojik sozlesme algist ve is tatmini
degiskenleri arasindaki nedensel iliskiler ve duygusal zekanin psikolojik sozlesme ile
birlikte is tatmini iizerindeki dolayli etkisini incelemektir. Bu nedenle yapisal esitlik
modellemesi ile analiz yapilmistir. Calismada degiskenlerin her biri 6nceki ¢aligmalardan
farkli olarak biitiinsel (tek boyut) degil, biitiinii olusturan alt boyutlar1 bakimindan ele

alinmaktadir.

Bu iligkide, “kisinin kendi duygularini anlayabilme, kontrol edebilme, baskalarinin
duygularina empati besleme ve duygularini yasami zenginlestirecek sekilde
diizenleyebilme yetisi” olarak tanimlanan (Goleman 1995) duygusal zekanin, psikolojik
sozlesme algis1 ve is tatminine dogrudan ve dolayli etkilerinin belirlenerek, hem
aragtirmacilar hem de uygulayicilar agisindan otel isletmesi ¢alisanlarinin is ve yasam
iliskilerinin anlagilmasina ve gelistirilmesine 151k tutmasi hedeflenmistir. Calisan tatminine
dolayisi ile miisteri tatminine de olumlu katkisi olabilecegi Ongoriilen duygusal zeka
yetisinin ayni zamanda insan kaynaklar1 temininde dogru ve isabetli bir se¢im yapilmasina

da katki saglayabilecegi diistinlilmiistiir.

Calisanlarin psikolojik sozlesme algist kavrami uluslararasi orgiit alanyazininda
1980’11 yillardan beri var olmasina ragmen, yapilan ulusal yazin taramasinda kavramin

konaklama sektoriinde daha fazla incelenmesi ihtiyacinin oldugu ve tez konusunu
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olusturan degiskenlerle birlikte ele alinmadig1 goriilmiistiir. Bu sayede, hem konu ile ilgili
sinirli olan alanyazina katki saglanabilecegi hem de giinlimiiz rekabet kosullarinda
calisanlarinin potansiyellerini en iyi sekilde degerlendirmek isteyen yoneticilere de ipucu
sunulabilecegi ongoriilmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin algiladiklart psikolojik s6zlesme tiirii
ile isten duyduklar1 tatmin arasindaki iliskinin ayn1 zamanda yonetsel yaklagimlara da katki

saglayabilecegi diistiniilmiistiir.

Tez ¢aligmasi sonucunda elde edilecek bulgularin hem bilgilendirici ve yonlendirici
olmas1 hem de degiskenler arasindaki muhtemel baglarin ilgili alanyazina tasinarak teorik

ve uygulamali bilimsel bilgi birikimine katkida bulunulmasi hedeflenmistir.
3. Calismanin Plani

Iki boliimden olusan tez calismasinin, giris kismini takiben calismanin konusu ve
onemi, amaci ve plan1 hakkinda bilgiler yer almaktadir. Bu boliim tezle ilgili genel bir fikir

vermeyi amaglamaktadir.

Birinci boliimde kavramsal ve kuramsal temel basliklar yer almaktadir. Oncelikle
alanyazin taramasi yapilmis ve psikolojik s6zlesmeye iliskin kavramsal bilgiler sunulmus,
psikolojik sdézlesmenin O6nemi, kavramin temelini olusturan kuramlar, temel o6zellikleri,
olusumu, tiirleri, ¢alisanlar ve orgiit agisindan 6nemi gibi konulara deginilerek kavramin
anlasilmasina c¢alisilmistir. Ayni boliim igerisinde konunun devami olarak tez konusu
kapsaminda iliski 6l¢iimiiniin yapilacagi is tatmini ve duygusal zeka degiskenleri de benzer
kuramsal c¢erceve yapisinda aktarilmigtir. Bdylece uygulama asamasinda gelistirilen
aragtirma modeline iliskin degiskenler de ortaya konmustur. Boliim sonlarinda bu

kavramlarin birbirleri ile iliskilerine deginilmistir.

Ikinci boliimde, oncelikle ¢alismanin gergevesini olusturan arastirma yontem ve
modeline yer verilmistir. Veri toplama aracglari, verilerin analizi i¢in uygulanan yontem,
gelistirilen arastirma hipotezlerinin sianacagi orneklemin se¢imi, arastirmanin kisitlari
gibi stlirece iliskin aciklayici bilgilere yer verilmistir. Aymi boliimiin devaminda
aragtirmanin analiz ve bulgulari, degerlendirilmesi ile son asamada sonu¢ ve Oneriler ile

boliim sonlandirilmistir.



BOLUM I
KURAMSAL CERCEVE

1.1. PSIKOLOJIK SOZLESME

Bu boliimde psikolojik sozlesme konusunda kavramsal alt yapi olusturulmaktadir.
Oncelikle psikolojik s6zlesme kavrammin tanimi ve dnemi, kavramin etkilendigi kuramlar,
temel Ozellikleri, s6zlesmenin olusumu ve tiirleri ele alinmistir. Son olarak ise; psikolojik

sOzlesmenin Orgiit ve calisanlar agisindan 6nemi tizerinde durulmaktadir.
1.1.1. Psikolojik Sozlesme Kavrami ve Onemi

Kiiresel diisiince anlayisi ve evrensel degerler, yonetim bilimlerinde degisikliklere
sebep olmus, bu acidan yonetsel degerler icinde oOrgiit yapis1 yeniden sekillenmis ve bu
yeni yapida insan ve insana ait 6zellikler 6n plana ¢ikmis yeni ve farkli konumunu almistir.
Istihdam iliskilerini anlamada, psikolojik sozlesme kavrami giderek ivme kazanmis (De
Vos vd. 2003: 540; Ozgen ve Ozgen 2010:1) bdylelikle drgiitsel davranis alanyaziinda bu

kavram yer aldiktan sonra, ayrintili olarak incelenmeye ve tartisilmaya baslamistir.

Psikolojik sozlesme kavramini irdelemeden Once, s6zlesmenin ne olduguna dair bir
tanim vermek yerinde olacaktir. En genel anlamda s6zlesme, “calisan ve isveren arasindaki
aligveris anlagsmasi” ve “iki ya da daha fazla taraf arasinda var olan sorumluluklara olan
inan¢” biciminde tanimlanmaktadir (Rousseau 1995: 6-22). Ote yandan, sdzlesmenin
“psikolojik” olarak adlandirilmasi, s6zlesmenin agikca ifade edilmemesi yani belirsiz ve
zimni (dolayli anlatim) olmasindan kaynaklanmaktadir. Sosyal bilimlerdeki ve orgiitsel
psikolojideki diger cogu soyut kavram gibi psikolojik s6zlesmenin de mutabik kalinmis bir
tanimi  bulunmamaktadir. Psikolojik sozlesme giinliik yasamda kullanilmayan ve
arastirmacilar tarafindan yapilandirilmis bir terim oldugundan dolay1 standart bir sozliikte

kesin bir tanim bulmak ta miimkiin degildir (Conway ve Briner 2005:20).

Isveren ve calisan iliskilerini anlamada bir ¢erceve olarak, son 15 yildir psikolojik
sOzlesme iizerinde yapilan ¢alisma sayisinin giderek artmasi, konuya yeni bir kavrammis
gibi izlenim katmasma ragmen, kavramin ilk ortaya ¢ikist 1960’lara dayanmaktadir.

Psikolojik sozlesme teriminden ilk bahseden Onemli bir davranig bilimci olan Argyris



8

(1960), Orgiitsel Davranisi Anlamak adli kitabinda terimi ilk kez dipnot olarak kullanmis
ama detayl1 bir agiklama getirmemistir (Conway ve Briner 2005). Arastirmaci, psikolojik
sOzlesmeyi calisanlar ile iistleri arasindaki zimni bir anlayis olarak gérmiis ve bu kavrami
fabrikada yiiksek tiretimi saglamak ve sorunlar1 en aza indirmek amaciyla, iki tarafli yazil

olmayan bir s6zlesme olarak tanimlamistir (Coyle-Shapiro ve Parzefall 2008).

Levinson (1962), Kotter (1973) gibi arastirmacilarin da Argyris’i izlemelerine
ragmen, kavramin Orgiitsel davranig yazarlarmin sozcikk dagarciginda yerini almasi

1980’lerde olabilmistir.

Argyris’i takiben Levinson (1962) daha detayli olarak, kavrami “karsilikli
beklentilerin toplamindan olusan yazili olmayan sozlesme” olarak ifade etmistir. Diger bir
deyisle, psikolojik sozlesme “karsilikli beklentiler dizisi”, ¢alisan ve Orgiit beklentileri ise
psikolojik sdzlesmenin “bilesenleri” olarak ifade edilmistir. Ote yandan, Kotter (1973) ise
bu kavrami bireyler ve oOrgiitler arasinda dolayli ifade edilen, iliskilerinde taraflarin

birbirlerine verip, birbirlerinden alacaklarini belirleyen s6zlesmeler olarak tanimlamistir.

Schein (1980) ise Argyris (1960) ve Levinson vd.(1962)’ nin ¢alismalarindan farkl
olarak mevcut istihdam iliskisini ¢alisanin ve isverenin bakis agisindan ayr1 ayri anlamaya
calismistir. Schein(1980)’1n taniminda psikolojik sézlesme kavrami, “calisanin kendisi ve
iginde bulundugu orgiit arasindaki yazili olmayan karsilikli bir dizi beklenti” olarak ifade
edilmektedir. Arastirmaci ayn1 zamanda psikolojik sézlesmeyi is iliskilerini anlamada bir

arag olarak gormektedir.

Schein (1980)’1n goriisiine gore beklentilerin ve bu beklentilerin yerine getirilmesi, is
tatmini, baglilik ve performans gibi olumlu ¢iktilar elde etmek i¢in ¢ok Onemlidir. Bu
yiizden diger arastirmacilardan bir adim oOne giderek kiiltlirli araciligiyla, Orgiitiin

psikolojik sozlesmesini nasil ifade etmesi gerektigini de tartismistir.

Argyris (1960), Levinson vd. (1962), Kotter (1973) ve Schein (1980)’1n
tanimlamalarindan anlasiliyor ki psikolojik s6zlesme gelecekle ilgili karsilikli anlagmadaki
beklentileri, rolleri tamimlayan ve gidisati agik¢a belirten bir sema kazandirarak istihdam

iligkisindeki belirsizligi 6nemli diizeyde azaltabilmektedir.

Rousseau (1989) ise oOncesinde yapilmis olan katkilarin ¢ok daha gelismisi ve
giincele geg¢isi olarak kabul goren calismasinda, dnceki ¢alismalarda yapilan ve “beklenti”

iizerine odaklanan tamimlamalari yeniden gozden gecirerek, calisan1 merkeze alan
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yaklagimi ile psikolojik s6zlesme kavramini yikiimlilikler agisindan tanimlamistir.
Rousseau (1989)’ya gore psikolojik sozlesme, “calisan ve yonetim arasindaki karsilikiy
viikiimliiliiklere iliskin goriis, yargi ve inang” olarak tanimlanmaktadir. Arastirmaci,
sOzlesme algisiin farkli aktorler tarafindan birbirinden ayr1 goriilebilecegini belirtmis ve
psikolojik sozlesme algisini bireysel diizeye indirgemistir ve bu tarihten sonra yapilan
calismalar genellikle Rousseau’nun tanimina bagli kalmistir. Rousseau, psikolojik
sozlesme kavramini Orgiit ve calisan arasinda hemfikir olunan bir miibadeleden ¢ok,
karsiliginda bireyin bu iligkiye olan katkisini zihinsel bir miibadele modeli olarak
gormistiir. Kisaca, Rousseau, psikolojik sozlesmelerdeki “psikolojik” kavramim

vurgulamaya calismistir (Coyle-Shapiro ve Parzefall 2008; Conway ve Briner 2005).

Kavramla ilgili olarak Michael Wellin’in 2007 yilinda yaptig1 daha giincel bir tanima
bakacak olursak psikolojik s6zlesme, insanlarin diger kisilerle olan iliskilerinde karsilikli
beklentilerini ve bu beklentilerin zaman icinde nasil degistigini, davranislar1 nasil
etkiledigini ifade eden kavram olarak tanimlanmaktadir. Buradan da anlasilacagi iizere
kavram siireklilik icermektedir. Anlik durumu ya da donemsel bir olguyu gostermez.
Zaman i¢inde iligkilerin, beklentilerin ve davranislarin nasil etkilendigini takip eder.
Psikolojik sozlesme bdylece goriinmez baglar1 giliclendirmek, taraflar arasinda kopmalari

en aza indirmek ve yeni sadakat formlarini olusturmak amacl calisir.

Ancak, Cassar ve Briner (2009) ise psikolojik s6zlesmenin hangi baglamda ele
alindiginin ve incelendiginin 6nemine dikkat ¢ekerek, psikolojik sozlesmeyi farkliliklart
belirtmeden sadece psikolojik perspektiften incelemenin, igeriksel/baglamsal farkliliklarin
nadiren var oldugu varsayimim tetikleyecegini ve karsilastirmali olarak yapilan
caligmalarin giiciinii tehlikeye atacagii savunmaktadirlar. Kisaca, psikolojik sozlesme
teorisinin sosyal ve kiiltiirel dinamiklerden ayr1 degerlendirilmemesi gerektiginin altini

cizmektedirler.

Rousseau (1989)’ya gore soz verildigi varsayilan karsilikli yiikiimliiliikkler, taraflar
arasinda ya acik olarak goriisiilebilir (6rnegin staj siiresinde oOdiillendirme sistemi
goriigiilebilir) ya da sosyal Ogrenme (vicarious learning) ile diger ¢alisanlarin
deneyimlerinden yararlanarak veya gozlemleyerek gelecege iliskin degerlendirmeler
yapilabilir. Buna karsin ortiilii/kapali (implicit) psikolojik sézlesme unsurlar1 genellikle
calisan ile yonetim arasindaki anlagmanin goriinmeyen, yazili olmayan ve konusulmamis

boliimiinii olusturmaktadir. Ornegin, yakin arkadaslar, kari-koca, ogretmen-dgrenci,
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doktor-hasta, vs. arasinda birbirlerine hangi tutum ve davraniglarda bulunmalar1 gerektigi
konusunda asla tam bir uyum saglanamaz. Konu edilmesi giivensizlik veya istismar
anlamina gelebilecek ve karsi tarafin zaten sunacagi anlasilan veya beklenen kosullar da

psikolojik s6zlesmenin kapsamini olusturur.

Rousseau’dan sonra Schalk (1993) yaptig1 ¢alismada, orgiitii olusturan birgok faktor
oldugunu ve oOrgiit beklentilerinin tek tip olmasimin miimkiin olmadigini belirtmistir. Bu
nedenle de psikolojik sozlesmeye yonelik arastirmalarin bireysel olarak ele alinmasi ve
calisan tarafindan degerlendirilmesini savunmustur. Herriot ve Pemberton (1997) ise
miibadele iliskisinden yola ¢ikarak kavramin hem c¢alisanin hem de Orgiitiin

perspektifinden ele alinmasi gerektigini dile getirmistir.

Yukarida bahsedilen kavramsal tanimlamalardan da anlasilacagi iizere, psikolojik
sozlesme kavraminin tanimlanmasinda beklentiler, ylikiimliiliikler, vaatler (sozler) gibi
farkli terimlerin kullanilmasi1 bir karmasaya sebep olmaktadir (Guest 1998). Conway ve
Briner (2005)’in da iddia ettigi gibi bu terimlerin de tanimsal netlik agisindan
tartisilmasinda fayda vardir. Vaatler beklentileri icerir ancak beklentiler ille de vaatle ilgili
bir element icermek durumunda degildir. Beklentiler gelecekle ilgili muhtemel inanglara
ve gecmis deneyimlere dayali olarak ortaya cikabilirken; vaatler, bir bireyin vaatte
bulunulduguna inanmasina sebep olan karsi tarafin davranis ya da iletisimine dayal1 olarak

olusabilir (Rousseau ve McLean Parks 1993).

Rousseau (2001) daha sonraki yillarda psikolojik s6zlesmeden sadece beklentilerin
degil ylkiimliiliikklerin de algilanmasi gerektigini ifade etmistir. Beklentiler, ¢alisanin
gecmis 1yl deneyimleri ve/ya gézlemleri sonucu olusan inaniglaridir. Fakat yiikiimliiliikler,
calisganin hak ettigine inandig1 ve Orgiitiin sunmaya soz verdigini algiladigi konulardir
(Sparrow ve Cooper 2003). Kapali (implicit) ya da acgik (explicit) vaatlerden kaynaklanan
yiikiimliiliikler psikolojik sozlesmenin sadece bir pargasini olusturmaktadir. Bu yiizden,
gecmis is iligkileri ya da ahlaki degerlerden kaynakli yiikiimliiliikler, ¢alisana vaat veren
bir tarzda ifade edilmedigi miiddetce psikolojik sozlesmenin parcasi olarak goriilmezler

(Morrison ve Robinson 1997).

Ozdashi ve Celikkol (2012:144)’a goére birtakim boyutlarin dikkate alinmasi
psikolojik s6zlesmenin kavramsal olarak daha iyi anlagilmasinda énemlidir. Bu boyutlar;
“somutluk-soyutluk, darlik-genislik, kisa dénemlilik-uzun dénemlilik, sabitlik-esneklik,

esit-esit olmayan arasinda ve bireysel diizeyde-kolektif diizeyde” olmak iizere siralanabilir.
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Yazarlara gore, psikolojik sozlesmenin somutlugu ya da soyutlugu; calisanin s6zlesmeyi
belirli ya da belirsiz olarak algilamasiyla ile iliskilidir. Psikolojik s6zlesmenin darlig1 ya da
genisligi; igverenin algisinin caligani sadece bir yonii ya da diger yonleriyle de dikkate
almasina baghdir. Sabitlik ya da degiskenlikten kasit ise, psikolojik s6zlesmenin dinamik
yapisindan dolay1 stirekli giincellenmesi gerektigi anlamia gelmektedir. Zaman dilimi
bakimindan kisalig1 ya da uzunlugu; istthdam iligkisi agisindan algilanan stireyi ifade eder.
Psikolojik s6zlesmedeki, esit-esit olmayan kavrami ise, calisan tarafindan otoriteyi
kabullenen ya da kabullenmeyen tutumlar sergilemesiyle iliskisi oldugunu ifade

etmektedirler.

Yukaridaki tartisma sonucunda goriliiyor ki genel olarak psikolojik sozlesme
kavrami; calisanlarin orgiitten beklentilerinden ve orgiitiin de kendilerinden ne bekledigi
konusundaki inancindan bahsetmektedir. Ancak gergek hayatta ¢alisanin kendisinden ne
beklendigine yonelik inanci, orgiitiin asil beklentileriyle tutarli olmayabilir. Ornegin bir
calisan, yonetimin karliligt onemsedigine inanirken, yonetim Orgiitiin hizmet kalitesini
onemsiyor olabilir. Bu g¢alisma da Rousseau'nun tanimindan yola c¢ikarak, bu sekilde
olusabilecek muhtemel anlagsmazliklar1 6nleyecek giice sahip olan psikolojik sézlesmenin
calisanin, hem kendi beklentileri hem de Orgiitiin beklentilerine yonelik bireysel alg1 ve
inaniglarma odaklanmaktadir. Ancak, tekil ya da ¢ogul olarak, ¢alisan psikolojik
sozlesmeyi sadece kendisine yonelik veya tiim ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde de

algilayabilir (Sahin 2010).
1.1.2. Psikolojik Sozlesmenin Kuramsal Temelleri

1960’11 yillardan bu yana yonetim alanyazininda yer edinen psikolojik sézlesmeler,
¢ikis noktasinda birden fazla kuramdan destek almaktadir. insan1 ve onun ¢alistig1 orgiitle
olan baglarin1 ¢esitli bakis acilariyla sorgulayan bu kavram yaklasik elli yildir yonetim
yazininda yer edinmeyi basaran bir konu olma Ozelligindedir. Dolayisiyla, kavramin
temelini olusturarak anlasilmasina olanak saglayan c¢esitli kuramlar bulunmaktadir
(Cihangiroglu ve Sahin 2010). Bu kuramlarin alanyazinda yogun olarak bahsedilen en
onemlileri; Esitlik Kurami, Karsiliklilik Normu, Sosyal Miibadele Kurami, Beklenti

Kurami1 ve Lawler-Porter Modeli’dir. Bu kuramlar asagida detayli olarak agiklanmistir.
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1.1.2.1. Esitlik Teorisi (Theory of Equity)

Daha 6nce de bahsedildigi gibi, psikolojik sézlesme teriminden ilk bahseden Argyris
olmasina ragmen, miibadele (karsiliklilik) olarak istihdam iligkisi fikri Barnard (1938)’1n
Esitlik Teorisi (Theory of Equity)’ne ve March ve Simon (1958)’1in Katki-Tesvik Modeli
(Inducements-Contributions Model)’ne dayandirilmaktadir (Coyle-Shapiro ve Parzefall
2008). Esitlik teorisi calisanin siirekli katiliminin orgiitten aldigi yeterli odiile bagh
oldugunu ileri siirer ki burada ¢alisan-orgiit iliskisinin temelini olusturan karsiliklilik fikri
yatmaktadir. Yani, bireyler sunduklar1 girdilere karsilik bir ¢ikt1 elde etmek isterler (Miner
2007; French vd. 2008). Burada 6nemli olan, bireylerin aldig1 karsiligin sunduklar1 katki
oraninda olduguna inanmalaridir (Griffin ve Moorhead 2010). Bununla birlikte esitlik
teorisini yalnizca ekonomik faktorlere yonelik olarak yorumlamamak gerekir. Bireyin
karsilik olarak elde ettigi statii, dvgii, itibar da bu teori baglaminda degerlendirilebilir.
Oyleyse, esitlik siireci aslinda bireyin bir nevi psikolojik s6zlesmesini degrlendirme sekli

olarak goriilebilir.

Ote yandan, March ve Simon (1958)’nun modeline gére de calisanlarin Srgiite
katkilarina karsilik aldiklari tesvikin bliylikligl, tatminlerinin de o oranda olmasini
saglayacaktir. Orgiit agisindan ise ¢alisanin orgiite katkisinin, tesvik alabilmesine yetecek
kadar olmalisidir. March ve Simon’in c¢alismasindan psikolojik sézlesme yazininda pek
fazla bahsedilmese de (Conway ve Briner 2005), karsilikli miibadele fikri psikolojik

sozlesmenin 6ziindeki ilkeye dikkat ¢ekici bir benzerlik gostermektedir.
1.1.2.2. Karsihiklihik Normu (Norm of Reciprocity)

Sozlesmeler karsiliklilik temelinde olustugu igin karsiliklilik normu teorisi ¢alisan ve
orgiit iligkisinin anlagilmasi agisindan 6nem teskil etmektedir. 1960 yilinda Gouldner
tarafindan One siiriilen bu kurama gore, bireyler elde ettikleri yarar ve yardimlarin
karsiliginda olumlu davranis sergileyeceklerdir. Gouldner(1960)’in c¢alismast sosyal
iliskileri gelistirme ve silirdiirmede karsiliklilik roliinlin destegini ortaya koymaktadir.
Aragtirmaci, karsiliklilik normundan bahsedebilmek i¢in bireylerin yardima karsilik olarak

yardimda bulunmalar1 ve zarar vermemeleri gerektigini ifade etmistir.

Gouldner (1960)’a gore, karsiliklilik normu evrenseldir, ancak bu, sdzkonusu
durumun kosullarina, bireylerin karakteristik 6zelliklerine ve normun sonuglarina verilen

degere gore degisebilmektedir. Bireyin kendisine yapilan yardimin sonucunda elde ettigi
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faydanin degeri o an yardima duydugu ihtiya¢ diizeyine baglhidir. Benzer sekilde, yardimi
sunanin kaynak ve giidiileri de normu etkileyebilir. Sonu¢ olarak, bu norma gore birey
gordiigii yardim karsisinda mutlaka karsilik verecektir (Giirbiiz 2006). Psikolojik sdzlesme
acisindan bakildiginda ise is ortaminda calisanlar amirlerinin ya da ydneticilerinin tutum
ve davraniglarindan algiladiklarina gore norm geregi bir karsilik verme ihtiyact duyacaklar

ve benzer sekilde diger tarafinda buna karsilik vermesi s6z konusu olacaktir.
1.1.2.3. Sosyal Miibadele Kuram (Social Exchange Theory)

Sosyal miibadele kurami 1958 yilinda sosyolog George Homans tarafindan
“Miibadele olarak Sosyal Davranis” (Social Behavior as Exchange) adli calismasinda
ortaya atilmistir. Daha sonra Blau (1964) ve Emerson (1976)’un c¢alismalari kuramin ilk

caligmalar1 olarak kabul edilmektedir.

Kuram, bireylerin siklikla sosyal bir miibadele i¢inde olduklarini ¢iinkii bireylerin
iliskileri kendi a¢isindan tasidigi fayda maliyet bakimindan degerlendirdiklerini savunur.
Faydadan kabullenilme duygusu, destek gorme vs. olabilirken, maliyet ise zaman, para ya
da ¢aba olabilir. Zaman i¢inde bu iligki karsilikli olarak tatmin edici noktaya geldiginde
bireylerin birbirlerine sagladiklar1 faydalarin da hem cesit hem deger olarak artacagini
ifade eder (Tekleab ve Chiaburu 2011:461). Ekonomik miibadeleye benzer sekilde, sosyal
miibadelede de bireyler, katlandiklar1 sosyal maliyetlerin karsiligi olarak 6diil alacaklar

beklentisindeyseler bu miibadele s6z konusu olacaktir (Bolat vd. 2009).

Psikolojik sozlesmede de, calisan-Orgiit iligkisi ¢ogunlukla, sosyal miibadele
kuraminin temel ilkeleri ile aciklanmaya calisilir (Rousseau 1995; Coyle-Shapiro ve
Conway 2005; Tekleab vd. 2005; Richard vd. 2009; Tekleab ve Chiaburu 2011). Ciinkii
her ikisinin de karsiliklihik normu baglaminda alinanin karsihiginda da bir dizi
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi gerektigine dair ortak noktalar1 bulunmaktadir (Coyle-
Shapiro ve Parzefall 2008). Bu anlamda psikolojik sézlesmenin de yiikiimliiliiklerin
algilanmas1 ve karsilanmasi ile son derece iyi bir karsiliklihik ornegi sergiledigi ifade

edilmektedir (Coyle-Shapiro ve Kessler 2002).

Kisacasi, sosyal miibadele kuraminda iligkiler belli bir zorunluluga dayandirilmaktan
ziyade karsilikli glivene dayali bir alig veris iligkisi olarak ifade edilmekte ve iliskilerin

daha ¢ok sosyal etkilesim yonii 6ne ¢ikmaktadir.
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1.1.2.4. Beklenti Kuram (Expectancy Theory)

Vroom'un (1964) beklenti kurami, motivasyon konusunda ortaya atilan siire¢
kuramlarindan biridir. Kuram, bireysel davranisi, davranisin sonuglarinin algilanan
degerine (valence) gore aciklamaya calisir. Bireyler, kendilerini hedeflerine gotiirecek
alternatifler arasinda, kazang-paha hesab1 yaparak yani bir nevi kazanci maksimize etmeye
pahayr da minimize etmeye calisarak rasyonel bir tercihte bulunur. Diger motivasyon
kuramlar1 ile kiyaslandiginda (6rn. esitlik teorisi), bireylerin rasyonel tercihler
yapmalarinin yer verildigi goriilmektedir. Ornegin birey, a ve b sonuglarindan birini
digerine tercih edecektir ancak secimin belirleyicisi bu iki sonuca yonelik arzusunun giicii

arasindaki iliski (valence) olacaktir.

Beklenti kuramina gore Onemli olan sonucun gercekte olan degeri degil, birey
tarafindan ona yiiklenen degerdir. Bu nedenle, bireysel farkliliklardan oOtiirii neye deger
verilecegi de degiskenlik gosterebilir. Diger bir deyisle, calisanin ¢abasi karsiliginda bunun
kendisine bazi ddiiller kazandiracagina inanmasi ve sonugta elde ettigi ddillerin kendisinin

goziinde degerli olmasi gerekmektedir (Vroom 1964).

Psikolojik sozlesmenin de orgiit ile calisan arasindaki karsilikli, subjektif beklentiler

ile sekillendigi diisiiniiliirse, aralarindaki iliski daha net anlagilabilir.
1.1.2.5. Lawler-Porter Modeli

Vroom’un beklenti kuramindan hareketle, Lyman Porter ve Edward Lawler
tarafindan calisan tatmini ve performansimni Olgmek icin gelistirilmis bir modeldir.
Vroom’un kuramindaki bazi eksiklikleri gidermeye calisarak yetenek, ozellik ve rol

algilamalarin1 da modele dahil etmislerdir.

Porter ve Lawler (1968), motivasyonu tatmin ve performansin olusturmadigini, Sekil
1.1°de goriildiigl gibi, her birinin ayr1 birer parametre oldugunu ve performansa yol aganin
tatmin degil, tam tersine tatmine yol acanin performans oldugunu savunmuslardir (Pekel

2001:18).
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Sekil 1.1. Porter-Lawler Is Motivasyonu Modeli
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Calisan sundugu caba ve performansina karsilik orgiitiin sunduklarin1 kiyaslayarak,
aldig1 icsel ve digsal odiillerin adil olup olmadigina karar vermekte ve adil olduguna
inanirsa tatmin olmaktadir (Porter ve Lawler 1968). Bu teoriye yoneltilen elestirilerden
biri, karmasik yapisindan dolay1 test edilme giicliigii, digeri ise, One siirildigi gibi,
bireylerin davranis 6ncesi ayrintili rasyonel hesaplamalara girisip girismedikleri hususudur

(Kogel 2003).

Psikolojik s6zlesme yukarida detayli olarak bahsedilen kuramlar1 temel alir. Diger
bir deyisle, orgiit ile ¢alisanlar arasinda dengeye dayali bir iligki sistemi oldugunu kabul
eder. Bu teorilerden bahsedilmesinin sebebi psikolojik sdzlesmeyi olusturan bilesenlerin

temelinde yatan teorilerin bakis agilarini yansitmaktir.
1.1.3. Psikolojik S6zlesmenin Temel Ozellikleri

Psikolojik sézlesme kavramini ilk kullananlardan, Levinson vd. (1962) psikolojik

sozlesmelerin genel 6zelliklerini asagidaki bagliklar altinda siralamiglardir:

. “Psikolojik sozlesmedeki  yiikiimliiliikler konusulmaz, geg¢mis deneyim ve
iligkilere bagl olarak gelisir.” Psikolojik sozlesme yaziya ve sdze dokiilmeyen soyut ve
algisal bir kavramdir. Cogunlukla imalarla ortaya konulan beklentiler, taraflar i¢cin ge¢mis

deneyim ve iliskiler 1s18inda sekillenmektedir. Yazili is s6zlesmelerinin aksine, Hiltrop
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(1995) da psikolojik sozlesmelerin, dogast geregi goniilliiliik esasina dayandigini, 6znel,
dinamik ve informal oldugunu bu yilizden s6zlesmenin olusumu sirasinda tiim detaylarin
belirlenmesine imkan olmadigini iddia ederek Levinson vd. (1962)’nin goriisiine
katildigin1  belirtmistir. Psikolojik sdzlesmeye konu olan taraflar, is iliskisinin
baslangicinda 0znel algilarin1 beraberinde getirir. Bu algilar ge¢mis yasanmisliklarin
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir ve bireylerin olaylar1 6znel olarak yorumlamalar1 nedeniyle

de kisiden kisiye farklilik géstermektedir (Rousseau ve Tijoriwala 1998).

. “Psikolojik sozlesmedeki taraflar birbirlerine bagimhidirlar.” Psikolojik
sozlesme karsilikli bagimlilik esasmna dayanmaktadir. Kavram tanimi geregi, taraflarin
iliskilerine doniik karsilikli yiikiimliiliiklerine olan inangla ilgilidir (Rousseau 1990).
Taraflar birbirlerine ihtiyacglari olacagini diisliniirler ve teknik anlamda da birbirlerine
bagimlidirlar. Karsilikli alma ve verme siirecine dayali bir aligveris iliskisi olarak
degerlendirilen psikolojik s6zlesme kavrami daha 6nce de belirtildigi gibi sosyal miibadele
kurami1 temelinde karsiliklilik kuramina dayanmaktadir. Karsilikli algi ve beklentileri
kapsadig icin taraflardan birinin dahi olmamasi psikolojik sdzlesmenin olugmasina engel
olacaktir. Ayrica, “psikolojik sozlesmeler iligkinin baglamiyla yakindan iligkilidir; bireyler
veya orgiitler tek baslarina psikolojik s6zlesme olusturamazlar” (Sels vd. 2004:461-488).

. “Psikolojik sozlesmeler psikolojik mesafeler (uzakliklar) gerektirir.” Burada
kastedilen psikolojik mesafe, bireylerin paylasimlarinda diger kisilerle yakin olma
gereksinimleridir. “Psikolojik mesafeler bireye stresi yonetmek ve kisisel destek saglamak

konusunda yardimer olur.” (Ozkegeli 2005).

. “Psikolojik sozlesmeler dinamiktir.” Nasil ki yonetim ve insanlar arasi iligkiler
dinamikse, calisan ve orgiit arasindaki iligkiler de dinamik bir yapiya sahiptir. Zaman
icerisinde psikolojik sozlesmeler de olustuktan sonra degisimlere ugrayabilir. Rousseau
(1995:165) ’ya gore; “sozlesme maddeleri herhangi bir resmi ¢aba olmadan orgiitsel
degisim, yeni bir pozisyona ge¢me, kisisel gelisim, olgunlasma ve sdzlesmenin siiresine

gore” degismektedir.

. “Psikolojik sozlesmeler genel olarak duygusal agirligt olan konularla
ilgilidir.” Duygusal agirligi olan konularla baglantili olmasi sebebi ile sézlesme ihlali s6z
konusu oldugunda giiclii duygular ortaya c¢ikabilir (Cihangiroglu ve Sahin 2010). Bunun
sebebi sozlesmenin beklentilerden olusmasi olabilir. Bu ihlal, is iliskilerinde temel olan

giiven duygusunu sarsarak calisanin tutum ve davranislarinda olumsuz etkilere de yol
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acabilir. Kisaca, psikolojik s6zlesme ihlalleri orgiitsel etkinlige zarar verebilir (Turnley ve

Feldman 2000).
1.1.4. Psikolojik Sozlesmenin Olusumu

Psikolojik sozlesmeler kisinin orgiitiin bir ¢alisan1 olmasindan daha dnce olusmaya
baslar ve bireyin is iligkisi siiresince devam eder. Birey, hedeflerini gerceklestirmek,
ithtiyaclarini tatmin etmek, sosyal kisiligine ve diinya goriisiine uygun olmast gibi 6znel
sebeplerden bir veya bir kag1 sebebiyle bir orgiite is goriigmesi yapmak iizere bagvurduktan
sonra (Ozkegeli 2005), birey ve orgiit temsilcisi arasinda gerceklesecek olan ilk goriisme
psikolojik sozlesmenin olusumunda ¢ok Onemli bir sathadir. Bu goriismede karsilikli
beklentilerin, hedeflerin, ihtiyaclarin eslestirilmesi; ana tema olarak taraflarin birbirlerine
ne karsiliginda ne verebileceklerinin anlasilmasi esas olacaktir. Bireyin bu i gorlismesinde
isi kabulii durumunda orgiitten alacagina inandig1 ve vermesi gerektigini algiladigi konular

onun psikolojik s6zlesmesini olusturacaktir (Sayl1 2002).

Calisanin, bulunmus oldugu katkiya yanit olarak, bir bi¢imde, orgiitiin bir karsilik
vermesi gerektigi algisina kapildigi zaman sodzlesmenin ortaya ciktigini ileri siiren
Andersson (1996), aslinda psikolojik s6zlesmelerin nasil olustugu sorusuna en basit haliyle
yanit vermektedir. Psikolojik sézlesmenin olusma, degerleme ve degerlendirme siireci
tekrarlanan (devinimsel) bir siirectir ve sozlesmenin hem yapisini hem de igerigini
olusturur. Sonnenberg (1997)’in ifade ettigi sekilde kisisel gelisim, 6diil, uyum ve
diizenlemelerle ilgili beklenti ve timitler genelde kisinin yapmis oldugu isine karsi zaten
mevcuttur. Bireyler orgiite bir dizi inanclar, degerler ve ihtiyaclar ile ve bunlarin
karsilanacag, desteklenecegi ve saygi duyulacagi ayn1 zamanda da refahlarinin korunacagi
ve siirdiiriilecegi beklentisiyle girerler. Bu da De Vos vd. (2003) tarafindan “anlam

yiikleme” (sense-making) olarak ifade edilen sosyal uyum siirecidir.

Kotter (1973) birey ve oOrgiitiin karsilikli almayr ve vermeyi umdugu dort tiir
beklentinin (is gorenin vermeyi umdugu ve almay1 bekledigi beklentiler, isverenin vermeyi
umdugu ve almayr bekledigi beklentiler) eslesmis ve eslesmemis beklentiler olarak
psikolojik  sozlesmeyi olusturdugunu savunmaktadir. Buna karsilik, Rousseau
(1989;1990;1995) ise psikolojik sdzlesmenin igveren ve is goren arasindaki taahhiitlerin

(vaadlerin) karsilikli degisiminden kaynaklandigini ifade etmektedir.
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Psikolojik s6zlesmenin olusma siirecinde, bir takim farkli orgiitsel kaynaklar etkili
olabilir. Ornegin, birey, drgiite katilmadan once is goriismesi yapmasini saglayan kisi, IK
yoneticisi gibi etkilesimde bulundugu aracilar sayesinde psikolojik sézlesme
gelistirebilecegi gibi; orgiitle ilgili daha 6nce medya, arkadaslar, aile gibi kaynaklardan da
etkilenmek yoluyla psikolojik sézlesme gelistirmesi miimkiindiir (Morrison ve Robinson
2004). Bu gortiisii destekleyen Rousseau (1995), ¢alisan-isveren iliskisinde igverenin baskin
oldugunu belirtmekte ve psikolojik sozlesmenin Orgiit tarafindan sekillendirildigini
sdylemektedir. Orgiite yeni katilanlar uyum siirecinin ilk zamanlarmda psikolojik
sozlesmelerini tamamlayabilmek ve bu yolla belirsizliklerini azaltmak i¢in daha fazla bilgi
almaya ihtiya¢c duyarlar (Coyle-Shapiro ve Parzefall 2008). Nitekim Tekleab (2003)
caligmasinda, daha yiiksek diizeyde sosyal uyumun istihdam siirecinin ilk ii¢ aymda

calisanin, igveren yiikiimliiliiklerine dair algisin1 azalttig1 sonucuna varmistir.

Rousseau (1995)’ya gore, bir dizi oOrgiitsel ve bireysel siiregler psikolojik
sozlesmelerin olusumunu etkiler. Bireysel diizeydeki degiskenler calisanlarin deneyimi ve
isverene baglangictaki gliven diizeyi, gegmis tecriibeler, s6zlesme durumu ve yasi kapsar
(Sonnenberg 2006). Rousseau (2001)’ya gore ise psikolojik sozlesmeler biiyiilk oranda
istthdam Oncesi deneyimler, ise alma uygulamalar1 ve is siirecinde sosyal uyum siireci
yoluyla etkin hale gelmektedir. Ayrica Sonnenberg (2006), bireysel 6zelliklerin psikolojik
sozlesmeleri etkilemesine ragmen, sozlesmelerin bireyler ve Orgiitler arasindaki
etkilesimde de olusabilecegini ifade etmistir. Orgiitsel yapi ve insan kaynaklar
uygulamalar1 calisanlarla etkilesimde onemli kaynaklardir ve sonug¢ olarak psikolojik

sozlesme olusumunu ve degerlendirilmesini etkilemektedir (Nelson vd. 2006).
1.1.5. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Daha once de bahsedildigi gibi psikolojik sozlesme ¢ogunlukla iki taraf arasinda
algilara dayali anlagmalar olarak ifade edildiginden, aragtirmalar ayni zamanda s6zlesme
tiirlerini olusturan madde ya da kriterlere yonelik olarak sézlesme tiirleri iizerinde de

durmuslardir (Rousseau 1990; Anderson ve Schalk 1998; Patrick 2008).

Kavrama yonelik yapilan arastirmalar incelendiginde (MacNeil 1985; Rousseau
1990; Rousseau ve McLean Parks 1993; Maguire 2002; Giirbiiz ve Yiiksel 20008; Ozgen
ve Ozgen 2010; Wu ve Chen 2015) islemsel (transactional) ve iliskisel (relational)
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psikolojik s6zlesme, alanyazinda en yaygin iki boyut olarak gbéze carpmaktadir. Bu tez

caligmasinda da yukarida sozii edilen iki s6zlesme tiirii alt boyut olarak ele alinmaktadir.

Islemsel ve iliskisel sozlesmeler siirecin  iki u¢ noktast  olarak
kavramsallastirilmaktadir. 1993 yilinda Rousseau’nun bu iki sézlesme tiirii i¢in yaptig
siniflandirmada kullanilan boyutlar “odak noktas1”, “zaman”, “istikrar”, “faaliyet alan1” ve
“anlagilabilirlik diizeyi” dir. Odak noktasi; istihdam iligkilerindeki odiillerin ekonomik ya
da iligkisel olma boyutunu gosterir. Zaman; iliskilerde algilanan zamanin sinirl ya da agik
olmasm ifade eder. Istikrar; algilanan iliskilerin, degisimler karsisinda duragan ya da
dinamik olma durumunu agiklar. Faaliyet alani; ¢alisanin ise olan katkismin smirl ya da

sinirsiz olmasinmi gosterir. Anlagilabilirlik diizeyi ise; yiikiimliiliiklerin iy1 tanimlanmis

olmasi ya da daha 6znel olarak algilanmasidir.

Asagida Tablo 1.1°de de Ozetlendigi gibi, Conway ve Briner (2005), yine benzer
boyutlar lizerinde durmus ancak farkli olarak psikolojik s6zlesmenin beklenti ve vaat algisi
odakli olmasindan yola ¢ikarak, vaatler (promises) boyutunu agiklik diizeyi bakimindan

bir kriter olarak eklemislerdir.

Tablo 1.1. Psikolojik S6zlesme Tiirlerinin Karsilastirilmasi

Islemsel Psikolojik Sozlesme iliskisel Psikolojik S6zlesme

Zaman oOlcegi Kisa vadeli, zamana dayali vaatler =~ Uzun vadeli, agik uglu vaatler
Belirlilik derecesi Yiiksek oranda belirli Siirlar belirsiz
Miibadele edilen Maddi, parasal degere sahip Manevi, sosyo-duygusal egilimli
kaynaklar Acik Kapali (Zimni)
Vaatlerin aciklig: Acik olma egilimli ve Taraflarca Kapali ve taraflarca fiili
Anlagma (miizakere) resmi anlasma gerektiren Sozlesme icerme ihtimali
sekli olmayan

Caligilan saatlerin karsilig1 olarak  Caligan sadakati karsilig1 olarak

Ornekler N N .2
O0deme is giivenligi

Kaynak: Conway Neil ve Rob B. Briner, Understanding Psychological Contracts At Work,
USA: Oxford University Press, 2005,44.

Bu boyutlar ile birbirinin tersi gibi goriinen iki s6zlesme tiiriinii birbirinden ayirmak
icin keskin c¢izgiler ¢izilmeye calisilsa da bazi konularin her iki sdzlesme tiiriini de
kapsayabilecegi ifade edilmektedir (Conway ve Briner 2005; Topgu ve Basim 2015).

Ornegin performans: yiiksek olan calisana yiiksek iicret 6denmesi iliskisel sdzlesme
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yaklagimina girse de igveren-calisan arasindaki iliskinin uzun vadeli bir iliskiye doniigsmesi

de miimkiin olabilir (Arnold 1996: 513).
1.1.5.1. islemsel Sozlesme

Islemsel sozlesmeler daha ziyade is anlagsmalarmnin kisa dénemli ve siirl siireci
kapsadigi kurumlarda, parayla baglantili is degisimlerinin Oncelikli gorildiigii hallerde
ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica is tanimi ile sorumluluklarin 6nceden belirlenmis oldugu
durumlarda ve orgiitle ¢alisan arasindaki iligkilerin resmi hatta sinirli oldugu isletmelerde
siklikla goriilmektedir. Ise yeni girenlerde bazen orgiite kars: siireklilik hissedinceye kadar

islemsel sozlesmelerle kurumlarina baglhilik gésterebilmektedir.

Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi igin, gerekli islerin yerine getirilmesine fiziksel
emekle katilma, isin gerektirdigi kadar1 ile sézlesmeden kaynakli yiikiimliiliikleri yerine
getirme islemsel sozlesmenin geregidir. Iliskisel sdzlesmelerin tersine, bu tip sozlesmeler
sadece performansla ilgilenip, uzun donem gelecegi kapsamamakta(Rousseau 2000), birey
orgiitii uzun donem isveren olarak algilamamaktadir. Bu nedenle bu tiir sézlesmelerin
diisiik sadakat ve yabancilasma ile sonuglanmasi olasi bir durumdur (McLean Parks ve

Kidder 1994).

Islemsel sdzlesmenin diger bir yonii, bireyin tanimlanan rollerin disina ¢ikmayarak,
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek disinda Orgiite herhangi bir katkida
bulunmamasi ile ilgilidir. Daha farkli bir ifade sekliyle, Rousseau ve Wade-Benzoni
(1994)’ye gore aslinda bu sozlesmelerin karakteristik 6zelligi “adil bir is giiniine karsilik,

adil bir Gicret” olarak tanimlanmaktadir.

Millward ve Brewerton (1999), yukarida bahsedilenleri destekler nitelikte, islemsel
sozlesmelerin  karakteristik ~ Ozelliklerini  “islemsel yonelim” (maddi kazanglara
yogunlagsma), “uzun donem gelecek” (Orgiiti uzun donemli goérmeme), “ekstra-rol

yoklugu” seklinde 6zetlemislerdir.

Islemsel sozlesmeye sahip calisanlar orgiitii islerini yaptiklari, ¢ok az duygusal
baglilik ve sadakat hissettikleri bir yer olarak gérmektedir. Bu tiir calisanlar i¢in Orgiit,

yeni bir is bulmada basamak olarak goriilmektedir (Iyigiin 2011).
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1.1.5.2. iliskisel S6zlesme

Orgiite karst duyulan duygusal yakilik iliskisel sozlesmenin ilk adimi olarak
goriiliir. Bunun anlami bireyin arasinda “biz” duygusunu olusturarak kendisi ve diger

calisanlarl ile orgiitii arasinda amag ve hedef birliginin kurulmasidir (Rousseau 1995).

Millward ve Brewerton (1998)’a gore mesleki gelisim(egitim, kariyer olanaklari, vs.)
ve islemsel, iliskisel ve iletisim adaleti iliskisel s6zlesmeyi karakterize eden ©Gnemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Caligma ve licret adaleti, kaynak dagitimi adaleti,

iletisim kurmada hakkaniyet ve adalet gibi noktalarda 6rgiitiin bunu iyi yonetmesi beklenir.

Iliskisel sozlesmeler, sosyal miibadele (béliim 1.1.2.3) temeline dayanir, daha genis
bir zaman dilimini kapsar, sosyal ve duygusal unsurlar1 kapsami igine alirlar ve orgiite
karst duygusal katilm saglarlar. Ornegin, kisisel, mesleki gelisim ve olanaklarmin
saglandigin1 goren calisan kendisini Orgiite daha bagh hissedebilecektir (Arnold 1996;
Millward ve Hopkins 1998; Aselage ve Eisenberger 2003).

Rosseau (1995:142)’nun tanimina gore iliskisel s6zlesmeler: “iliski ve zaman dilimi
acik uglu olan, isveren ve calisan agisindan yatirrmin 6nemli oldugu, yiiksek dereceli
karsilikli bagimlilik ve yiliksek c¢ikis engellerinin oldugu, ekonomik degisim kadar
duygusal katilimin da énemli oldugu, dinamik ve degisime agik olan, maddeleri ortiik ve

siibjektit” sozlesmelerdir.

Macneil (1985) ise iligskisel ve islemsel sozlesmeyi, calisanin isi ile arasindaki
iligkinin iki kutubu olarak gormektedir. Kutuplarin biri gérev taniminin disinda da goniillii
olarak yerine getirilen rol, gorev ve sorumluluk disi faaliyetleri kapsarken, diger kutup
(islemsel sozlesme) calisanin sadece gorev tanimina dayali rol ve sorumluluklar

cergevesinde yerine getirdigi faaliyetleri kapsar.

Bazi arastirmacilar, bu iki sozlesme arasinda hareketler olabildigini ifade ederek,
sozlesmeler ne kadar az iliskisel ise o kadar fazla islemsel olduklarini One siirerek
(Robinson 1994; Millward ve Hopkins 1998), aksi durumun da miimkiin olabilecegini
ifade etmislerdir. Nitekim, benzer sekilde daha Once yapilan bazi ampirik ¢alismalarin
(Rousseau 1990; Rousseau ve McLean Parks 1993) sonucunda da, sdzlesmenin ne kadar
cok iligkisel ise o kadar az islemsel oldugu goriilmistiir. Daha farkli bir bakis agisiyla

Arnold (1996) s6z edilen iki sdzlesme tiiriinlin de eszamanli oldugunu iddia etmis, yliksek
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sadakatin yiiksek ticreti; performansa dayali iicretin ise kariyer gelisimi ve is giivenligini

de beraberinde getirebildigini 6ne siirmiistiir.

Rousseau (1995)ise, orgiit kosullarindaki degisimleri hesaba katarak, sdzlesmelere
iki tlir daha eklemis ve dort boyut belirlemistir. Bu boyutlarin neler olduguna da deginmek

sozlesmenin genel yapisini daha iyi kavramak ac¢isindan faydali olacaktir.

Su ana kadar belirtildigi gibi, birinci boyut; maddi faktorlerin ilk planda oldugu, kisa
donemli ve digsal performansa dayali islemsel (transactional) sézlesmeler, ikinci boyut;
duygusal faktorlerin ilk planda oldugu, her iki taraf i¢in de uzun dénem baglilik esasina

dayanan ve digsal performansi icermeyen iliskisel (relational) s6zlesmelerdir.

Ucgiincii boyut; islemsel ve iliskisel sézlesmelerin bir arada oldugu melez (hybrid)
bir yap1 olan dengeli (balanced) sozlesmelerdir (Rousseau ve Wade-Benzoni 1995).
Dengeli sozlesmeler, performans gereklerinin de yerine getirilmesi esasina dayanmalarina
ragmen uzun donemli iligkileri temel almaktadirlar. Bu sozlesme tiiriinde ¢alisanlar ve

isletme birbirlerinin gelisimine katkida bulunmaktadir.

Dordiincii boyut olan gegissel (transitional) sozlesme tiirli ise orgiitiin hizli degisim
gecirmesinden kaynakli olarak g¢alisanina herhangi bir garanti saglayamadig bir siirectir
(Rousseau 1995). Boyle bir durumda da calisan, orgiitiin motive edicilerine giivenmez, is
giivenligi ve kariyer firsatlarindan emin olamaz ve orgilitteki gelecegine yonelik belirsizlik
i¢indedir.

Eklenen bu iki yeni tiirle birlikte toplam dort boyuta ulasan psikolojik sozlesme
tiirlerinde islemsel ve iliskisel sozlesmeler temel sozlesme tiirlerini olusturur. Alan yazina
sonraki yillarda giren gecissel ve dengeli s6zlesmelerin, temel tiirleri i¢cinde barindirdig

sOylenebilir.

Yukarida bahsedilen smiflandirmalara ilaveten, Watson (1997) ideolojik
(ideological) sozlesme tiiriinii ortaya atmig ve kisinin ideolojik durumunun (6rn.liberal)
istihdam iliskisiyle ilgili yargilarini etkiledigini savunmustur. Thompson ve Bunderson
(2003) da benzer bir kavrami tartismis ancak ayri1 bir sozlesme tiirli yerine, psikolojik
sOzlesmenin ic¢inde yer alan “ideolojik deger” (ideological currency) olarak gormiislerdir
ve bu kavrami bir bireyin deger verdigi bir amag¢ ya da prensip pesinde kosarken sahip

oldugu giivenilir baglilik olarak tanimlamislardir. Bu arastirmacilarin birlestigi ortak nokta
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ise, bir amaca bagliligin; sadakat, tatmin ve orgiitsel bagliligi giiclendirebilecegi

hususudur.
1.1.6. Psikolojik Sézlesmenin Orgiit Ac¢isindan Onemi

Ekonomik edinimlere odakli, sadece is sozlesmesinin gerektirdigi yiikiimliiliikleri
yerine getiren g¢alisanlar yerine, gonillii ve 6z verili ¢alisanlara duyulan gereksinimin
artmasi, calisan-igveren iliskisinde yasal is sOzlesmesinin 0nemi azaltarak psikolojik
sOzlesmeyi daha onemli kilmakta ve On saflara tagimaktadir (Bilgin 2001). Ayrica, is
iliskilerindeki her muhtemel durum resmi ve yazili olarak dile getirelememekte dolayisiyla
psikolojik sozlesmeler bu boslugu doldurarak davraniglar1 sekillendirmektedir. Boylelikle
orgiit yonetimi ve psikolojik s6zlesme olgusunun birbirini tamamladig1 sdylenebilir bunu
destekler nitelikte Anderson ve Schalk (1998: 640) psikolojik sozlesmenin baglica iic
islevini Orglitsel giliveni arttirmak, calisan davraniglarini sekillendirmek ve calisana

gelecegiyle ilgili s6z sahibi olma hissiyati vermek olarak ifade etmislerdir.

Psikolojik sozlesme kavramin giderek 6nemli hale gelmesine yol agan unsurlar1 daha

detayl1 olarak Keser ( 2002: 11) asagidaki gibi siralamaktadir:

e “Calisan ve Orgiit arasinda gerilim yaratan birtakim problemlerin yaganmasini
engellemesi, muhtemel bir problemde ise iletisimi kolaylastirici rolii ile ¢oziime
katkida bulunmasi,

e (alisanlarin rolleri, yetki ve sorumluluklar1 konusunda bilingli olmalarin
saglamasi,

e (Calisanlarin, orgiitiin kendilerinden beklentileri oldugunu ve bu beklentilere nasil

cevap vereceklerini bilmelerine olanak tanimasi,

e Orgiitiin calisanma saglayacagi maas, terfi vb. gibi olanaklarin psikolojik

sO0zlesme sayesinde tahmin edilebilir olmas1”

Bunlara ilateveten, Patrick (2008) tarafindan yapilan bir ¢alismanin sonucuna gore,
psikolojik sdzlesme, yogun insan kaynaklari uygulamalarinin oldugu isletmelerde daha
belirgin ortaya ¢ikmakta, giicli ve sekli endiistriden endiistriye degisiklik gosterebilmekte,
orgiitlerin yonetim politikalar1 ve kiltiirleri psikolojik sozlesmeye bakis acilarini

etkileyebilmektedir.

Ote yandan, psikolojik s6zlesmeye sahip olmayan bir ¢aliganin beklentisi olmamakta

ve buna bagl olarak, sorumluluk alma bilinci daha az gelismekte, Orgiitsel baglhiligi ve
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motivasyonu diisiik olmakta ve is tatmini azalmaktadir. Bu olumsuz tutum ve davranislarla
bas edebilmek i¢in psikolojik s6zlesmelerin yonetim diizeyinde bilingli yaklasimlarla ele
alinmas1 ve degerlendirilmesi gerekir (De Vos ve Schalk 2005). Ayrica, psikolojik
sOzlesmenin iyi “yOnetilmesi” daha yiiksek is performansi, is tatmini ve diisiik personel
devir hiz1 ile sonuglanabilmektedir (DelCampo 2007). Bunlarla birlikte, psikolojik
sozlesmelerin yonetilebilmesi, isletmelerin ana hedefi olan biiyiime ve verimlilikte isgiicii
sermayesinin daha etkili ve yeterli bir sekilde kullanilabilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet

avantaji icin de dncelikli goriinmektedir (Topgu ve Basim 2015).
1.1.7. Psikolojik Sézlesmenin Cahsanlar Ac¢isindan Onemi

Isletmenin belirli yollarla karsilayacag: yiikiimliiliikleri taahhiit altina almalar1 i¢in
calisanlarin psikolojik sézlesmelerinin taninmasi gerekir. Ayrica calisanlarin psikolojik
sozlesmelerinde kullandiklar1 terimlerinin anlagilmasi, Orgilite ve islerine karsi
yaklasimlarini anlamak kadar 6rgiitiin davranislarina nasil karsilik vereceklerini anlamak ta
kolaylasacaktir. Dolayisiyla bu olusum, calisanin duygulari, davranis ve yaklasimlarinin

olumlu olumsuz yonleri icin de iyi bir teorik temel saglayacaktir (Tallman 2001).

Daha once de belirtildigi gibi, psikolojik sozlesmelerin giicii ve sekli endiistriden
endiistriye degisiklik gosterebilmektedir (Patrick 2008). Bu tez ¢alismasinin ana kiitlesini
otel calisanlar1 olusturmaktadir. Emek-yogun niteligi ile turizm sektoriinde yer alan otel
isletmelerinde isgiiciine duyulan gereksinim diger sektorlere gore ¢cok daha fazladir (Sener
2010). Ornegin, oda temizligi, diizenlenmesi, konuklarin karsilanmasi, ugurlanmasi gibi
hizmetler bizzat insanlar tarafindan sunulmaktadir. Bu nedenle, hizmeti satin alan miisteri
ile hizmeti sunan c¢aligsanin i¢ ige, yiiz yiize oldugu bir sektorde, is tatmini, motivasyonu,
baglilig, is iliskileri diisiik olan bir ¢alisanin konuga tatmin edici diizeyde hizmet sunmasi
(Aziri 2011:85) ve konuk tatminini saglamasi (Toker 2006: 154), dolayis ile kaliteye ve

isletme verimliligine katkida bulunmasi miimkiin goériinmemektedir.

Ayni zamanda, otel isletmeleri, diinya ekonomisinden biiyiik pay alarak gelisen ve
iilke kalkinmasinda da biiylik katkilar1 olan turizm sektoriiniin 6nemli bilesenlerinden
birisidir (UNWTO 2014). Rekabet kosullarinda otel isletmelerinin basarisi, sahip oldugu
insan kaynaklariin kalitesine baglidir ¢ilinkii sahsen sunulan hizmetler makinelestirilemez
ya da otomatiklestirilemez (Sener 2010). Otel isletmelerinde hem hizmetin sunulmasi hem

de miisterilerin tatmin edilmesi biiyilkk oranda calisanlarin c¢abasina bagli oldugu icgin
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(Ozcan 1994), hem calisan hem de isveren yoniiyle taraflarin beklentilerini ve
yiikiimliiliiklerini anlamalart ve kabul etmelerinde psikolojik soézlesme bir cerceve
sunmakta ve ciddi bir énem arz etmektedir. Calisan ise baslarken yazili is sdzlesmesi
disinda psikolojik sozlesmesini de olusturmasi orgiite yarar saglamasini kolaylastirmakta,
gorev bilincini gelistirmekte, motivasyon, baglilik ve is tatmini etkiledigi gibi orgiitler icin
kritik 6nemi oldugu diisliniilen orgiitsel vatandaslik davranisinin da olusmasina katki

saglayacaktir (De Vos vd. 2005:41).
1.2. IS TATMINI

Tez calismasmin bu boliimiinde is tatmini konusunda genel kavramsal alt yapi
olusturulmaya calistlmistir. Is tatmini kavramimin tanimi ve gelisimi agiklanarak, kavrami
etkileyen faktorler kisisel ve oOrgiitsel boyutta incelenmektedir. Daha sonra is tatmini
kavraminin ¢alisan ve orgiit diizeyindeki 6nemi ve is tatmininin sonuglart ele alinmaktadir.

Son olarak ise; psikolojik s6zlesme ve is tatmini iliskisi izerinde durulmaktadir.
1.2.1. Is Tatmini Kavram

“Tatmin” kelimesi Latince’ de “satis” (yeterli) ve “facere” (yapmak) koklerinin

1Y

birlesiminden tiiretilmis (Ingilizce karsilig1 “satisfaction”) bir kelimedir.

Tatmin kavrami ayni zamanda kisisel, duygusal ve sosyal nitelikler tagimakta,
dogrudan  goézlenememekte, yalnizca bireyin kendisi tarafindan  hissedilerek
tanimlanabilmektedir. i¢ huzuru betimleyen bu kavram, gecisli, degisken ve karmasik
niteliktedir (Oriicii vd. 2006: 39). Tatmin kavrami hem bir siirec hem de bir sonug olarak
ele alinabilir. Siireg olarak ele alindiginda, temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siireclere
odaklanilirken, digerinde ise, bir beklentinin karsilanmasi s6z konusudur. Tatmin
kavramina aym siklikla “doyum” da denmektedir. Bu tez ¢alismasi boyunca, “tatmin”

terimi tercih edilmistir.

Is tatmini arastirmalarmmn 1. Diinya Savasi yillarinda Frederic Taylor’un
caligmalariyla basladugi bilinmektedir. Klasik yaklagim cercevesinde degerlendirilen bu
aragtirmalarda insanin sosyal yonii biiylik dl¢iide goz ardi edilmis, 6rnegin sadece iicret
artinmt yoluyla is tatmininin artacagi one sirlilmiistiir. 1927 yilinda ise Neo-klasik
(Davranigsal) yaklagimin temelini olusturan Hawthorne Arastirmalari sonucunda ise bunun
tersi olarak insan unsuru daha fazla 6nem kazanmis, insanin sosyal yonleriyle beraber bir

biitiin olarak ele alinmas1 gerektigi vurgulanmistir (Carike¢r ve Oksay 2004:157). Dolayist
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ile kavramin ilk kez 1920’lerde ortaya atilarak, 6neminin 1930’Iu yillarda anlagilmaya ve
tartigtlmaya baslandig1 goriilmektedir (Sevimli ve Iscan 2005:55; Ungiiren vd. 2010: 2925;
Sudak 2011:24).

Giinlimiiz diinyasinda gelinen noktada ise is birey acgisindan yeni anlamlar kazanmig
ve sadece fiziksel yagaminin devami i¢in degil, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin da
saglanmasinda etken olmustur. Bu nedenle birey, calisarak ekonomik gelir elde etmenin
yaninda kalmayip, ayn1 zamanda da isinde basar1 kazanma, keyif alma, taninma, takdir
edilme, isinden tatmin olma, itibar kazanma gibi psikolojik kazanglar da elde etme
beklentisi i¢indedir. Bu kazanimlar icerisinde énemli bir yer tutan is tatmini kavrami dar
anlamiyla “calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluk™ seklinde
tanimlanirken (Davis 1988: 95), genel anlamda ise islerine karsi ¢alisanlarin duygusal bir

tepkisi olarak tanimlanmaktadir.

Gilinlimiize gelene kadar bilimsel alanyazinda kendine ¢ok genis bir yer bulan ve
tizerinde olduk¢a yogun calisilan is tatmini kavramimin tanim ile ilgili olarak kesin bir
gorliis birligine heniliz varilamamistir (Aziri 2011:77). Bunun nedenlerinden biri
arastirmacilarin bu kavramla ilgili olarak farkli yaklagimlar izlemeleri olabilir. Ayrica,
yapilan tanimlarin ¢ogu arastirmacilarin arastirma yapmis olduklart konu ve alanin is
tatmini ile iliskisine gore sekil almaktadir. Insanmn karmasik bir varlik olmasi,
sosyokiiltiirel yasam tarzinin duygu ve degerler ile harmanlanmasi tatminnin birgok
ozelligini ortaya koymaktadir. Bu ozelliklerin ¢oklugu ve tatminin bireysel tutumlarla
iliskili olmas1 da is tatmininin tanimlanmasina yonelik farkli alternatifleri giindeme

getirmistir (Tiitlincii ve Kozak 2007: ).

Kavramu ilk olarak tanimlayan bilim insan1 Hoppock (1935:47)’a gore is tatmini “bir
kisinin ger¢ekten isimden tatmin oluyorum” demesine sebep olan psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullarin bir kombinasyonudur. Bu bakis agisina gore, is tatmini pek cok dis
faktoriin etkisi altinda olmasina ragmen, kisinin hissetme sekline gore de kendi iginde
barindirdig igsel bir takim faktorlerin de etkisi vardir. Hoppock (1935) is tatmininin ayni
zamanda calisanlarin islerine yonelik duygu, tutum ve siibjektif tepkiler oldugunu ifade

etmistir.

Calisanin is yerindeki roliine odaklanarak, Vroom (1964) ise is tatminini “kisinin
isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden ve olumlu duygusal
durum” olarak tanimlar. Olumlu ve olumsuz tutumlar da yine sirasiyla is tatmini ve

tatminsizligini meydana getiririr (Vroom 1964:99). Bolim 1.1.2.4 te de bahsedildigi gibi
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bu tanimlamanin temel dayanagi olan Beklentiler Kuramina (Vroom 1964) gére insanlarin
emek ve c¢abalar karsiliginda isten elde etmeyi umdugu ve arzu ettigi degerler, ddiiller,
amaglar seklinde beklentileri vardir ve bu beklentilerin karsilanma diizeyine gore is tatmini

ortaya ¢ikar.

Benzer sekilde Locke’a gore de (1983) is tatmini, calisanlarin is ve tecriibelerini
degerlendirmeleri sonucu ortaya ¢ikan duygusal ve hosa giden bir durumu ifade
etmektedir. Ote yandan is tatmini, biitiin olarak ise iliskin bir tutum seklinde ele
aliabilecegi gibi, isin ¢esitli yonlerine ve 6zelliklerine iligkin bir tutum seklinde de ele
alinmaktadir. Nitekim alan yazinda en ¢ok atif alan tanimlamalardan birini yapan Spector
(1997)’a gore, calisanlarin isi ya da iginin farkli boyutlariyla ilgili olarak neler hissettikleri
ve nasil hissettikleri olarak tanimlanmistir. Anlasiliyor ki, is tatmini farkli insanlara farkli
anlamlar ifade edebilen karmasik ve ¢ok yonlii bir kavramdir. Tutumdan daha fazlasini,
yani i¢sel bir durumu da ifade etmektedir. Ornegin Mullins (2005)’e gore, niteliksel ya da

niceliksel olarak kisisel bir basari hissi ile de 6zdeslestirilebilmesi miimkiindiir.

Is tatmini ¢alisanlarin kendi davramslarmi etkileyen goérevleri iyi yapabilmesini
saglar. Bu nedenle is tatmini hizmet miikemmeliyeti i¢in temel bir on sarttir. Isinden tatmin
olan calisanlar olumlu is tutumu gelistirir (Arnett vd. 2002: 90). Is tatmini, isin
ozellikleriyle, ¢alisanin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesmektedir. Bu uyum ne
kadar ¢ok olursa, o oranda yiiksek bir is tatmini gerceklesmektedir (Ozgen 2005: 350). Is
tatmini ile ilgili alan yazinda en sik yer alan diger baslica tanimlamalar Tablo 1.2’de

Ozetlenmektedir.
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Tablo 1.2: Is Tatmini ile ilgili Tanimlar

YAZAR/YIL

IS TATMINI TANIMI

Speroff 1955:69

Bireyin isine, ¢alisma arkadaslarina, yonetimin tutum ve davranislarina,
yonetime duydugu giivene kars1 gosterdigi tepkileridir.

Smith vd. 1969:17

Kisinin siibjektif algilarina gore igin &zelliklerini yorumladiktan sonra
elde ettigi sonugtur.

Dunn 1972:26

Calisanin isi hakkinda hissettigi her seydir.

Schneider ve Snyder
1975:31

Is sartlariin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen
sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir.

Kalleberg 1977:126

Calisanin mevcut isine ve is Ozelliklerine yonelik genel duygusal
tutumudur.

Cranny vd. 1992:1

Bir bireyin beklentileri ile beklentilerinin karsilanmasi arasinda yaptigi
karsilastirmalar sonucunda kisinin isine karsi besledigi duygusal tepkidir.

Lawler I1I 1994:96

Calisanin isten beklentileri ve is ¢iktilar1 arasindaki iligkidir.

Testa 1999:155

Bir calisanin igini, isle ilgili deneyimlerini, memnuniyet verici ya da
olumlu bir duygu ile sonuclanan bir durum olarak takdir etmesi
sonucunda gerceklesir.

Oshagbemi 2000:88 | Bireyin isine yonelik arzulanan, beklenen ya da hak edilen ciktilar ile
gercek ciktilarinin kiyaslanmasi ile ortaya ¢ikan sonuclara gosterdigi
duygusal tepkidir.

Lund 2003:222 Bireyin isinden ne bekledigi ile isinin kendisine ne sundugu arasinda
algilanan fonksiyon iligkisidir.

Davis 2004:496 Calisanin isine ya da is durumuna yonelik besledigi olumlu duygularin
toplamudir.

Kim vd. 2005:174 Calisanin isine yonelik genel duygusal degerlendirmesidir

Chen Yi 2007:73 Calisanin igine yonelik zihinsel, duygusal ve fiziksel duygularini ifade
etmektedir. Calisanlarin islerine yonelik (¢cogunlukla) duygusal (hem
olumlu hem olumsuz) tepkilerinin 6l¢iimiidiir.

Aziri 2011:78 Isin, maddi ve psikolojik ihtiyaglarin karsilamasini miimkiin kildig1 algis1
ile bu alginin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan duyguyu temsil eder.

Rayton ve Yalabik Calisanin isi ile ilgili olarak hem ne hissettiginin (duygusal) hem de isin

2014:2386 cesitli yonleri ile ilgili ne diisiindiigiiniin (biligsel) bir kombinasyonudur.

Yukaridaki tanimlarin sayisini artirmak mimkiindiir ancak hemen hemen hepsinde

calisanlarin ise ve is ortamina karsi gelistirmis oldugu tutum, his, duygu, davranig, gibi

tanimlanmasi gii¢ olan soyut kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir. Bu kavramlarin

hepsi,

is tatmini tanmminin yapilmasi ve Olglilmesinin ne kadar zor oldugunu

gostermektedir. Ayrica, bir bagka zorluk da daha once belirtildigi gibi, insanin igyapisi ile

ilgili olan duygulari etkileyen bircok igsel ve digsal etmenin olmasidir.
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Konaklama isletmeleri c¢alisanlari agisindan bakildiginda, is tatmininin yiiksek
olmasi, hizmet kalitesinin ve miisteri memnuniyetinin artmasini saglayan 6nemli bir unsur
olarak ele alinmaktadir (Pantouvakis ve Bouranta 2013:187). Bu noktada daha anlasilabilir
olmas1 agisindan is tatminin genel dort 6nemli 6zelliginden (Luthans 1994:108; Akinci
2002:18) bahsetmek yararli olacaktir. Bunlardan ilki, is tatmininin, bir is ortaminda olusan
durumlara karsi verilen duygusal bir yanit olmasidir ve bu nedenle goriilemez, sadece
hissedilebilir ya da ifade edilmesi gerekebilir. Ikinci olarak, is tatmini genellikle, is ile ilgili
beklentilerin ne kadar karsilandigi ya da ne kadar asildiginin belirlenmesi ile ilgilidir
(Tutuncu ve Kozak 2007: 3-4). Bu ozelliginden yola ¢ikarak, Barutcugil (2004:388) is
tatminini “bir c¢aliganin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin, ihtiyaglariyla ve kisisel deger
yargilartyla ortlistigiinii ya da Ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi
duygu” seklinde tanimlamaktadir. Uglincii 6nemli 6zelligi ise, is tatmininin ise yonelik
farkli tutumlar1 temsil etmesidir. Kisi isin bir boyutuna karsi olumlu tutum sergilerken
diger boyutuna kars1 olumsuz bir tutum sergileyebilir. Yukarida da bahsedildigi gibi bu
karmasik ve ¢ok yonlii bir kavram olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle is tatmini
farkli boyutlar altinda incelenerek genel is tatmini tespit edilmelidir. Son olarak, is tatmini
dinamiktir, hizli elde edilebildigi gibi, daha hizli olarak is tatminsizligine doniisebilir
(Donmez 2008: 30-31). Yoneticiler bir kez is tatmini saglaylp sonra bu konuyu bir
siireligine gézden uzak tutamazlar. Paralel sekilde, Ozkalp ve Kirel (2001) is tatminin iig
boyutundan bahsetmektedir. Bunlar duygusal tutum, isle ilgili olumlu olumsuz sonuglar ve

is tatmininin ¢oklu tutumlardan olusmasidir.

Is tatmini kavrammi, calisan kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde
ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaglart ve kisisel deger yargilariyla Ortilistiiglinii veya
ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak 6zetlemek
miimkiindiir. Bahsedilen tiim bu tanimlamalardan hareketle, is tatmini calisanin isin
kendisine ve iy ortamina yénelik hem duygusal hem de biligsel algisi ve degerlendirmesi

sonucunda verdigi olumlu tepki olarak tanimlanabilir.
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1.2.2. i¢(sel) ve Dis(sal) is tatmini

Genel olarak is tatminini i¢ (intrinsic) ve dis (extrinsic) is tatmini olmak iizere iki ana

boyutta ele almak miimkiindiir.

Igsel is tatmini bireylerin yaptiklari isin igsel niteligi ve yonleri ile ilgili gelerden
olugsmaktadir. Buna isin kendisi, sorumluluk, basari, taninma, terfi gibi faktorler ile

orneklendirilebilir.

Digsal is tatmini ise isle ilgili gorevlere dair ve is ¢cevresine ait dis 6geler ile ilgilidir.
Ornegin, iicret, isletme politikasi, iist ve astlarla iliskiler, calisma kosullar1 gibi faktorler bu

gruba dahil edilebilir (Judge vd. 2002: 27).

Diger bir deyisle, i¢ tatmin faktorleri, isin kendisine ve kisinin isi yaparken ne
hissettigine odaklanirken, dis tatmin faktorleri ise, isle dolayli baglantis1 olan yonleri
icermektedir. Bu arastirmada is tatmini kavrami i¢ ve dis tatmin olmak tiizere iki alt boyutta

degerlendirilmistir.
1.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isletme, orgiitsel davranis, drgiitsel psikoloji ve insan kaynaklar1 ydnetimi gibi birgok
alanda sikca irdelenen konulardan biri olarak (Davis 1988; Sabuncuoglu ve Tokol 2001;
Testa 2001; Nelson vd. 2006; Silva 2006; Tsai vd. 2010; Ozturk vd. 2014), is tatmini ile
ilgili yapilan her calismanin vurguladigi ortak nokta, bir isletmenin basarili olmasi, o
isletmede calisanlarin  is  tatmin  dlizeylerinin  siirekli  yiiksek tutulmasiyla
saglanabilecegidir. Bu kapsamda calisanlarin is tatmin diizeyleri ile degisik faktorler

arasindaki iliskiler siirekli olarak arastirmalara konu edilmektedir.

Ayrica, giiniimiiz kosullar1 degerlendirildiginde bireysellesmenin daha yogun olarak
hissedilmeye baslandigi, bu bireyselligin sadece beceri ve yetenekler lizerinden degil,
giderek daha hissedilir bi¢imde gelir diizeyi, sosyal statii ve belirli bir yasam standardi gibi
“yeni degerler” lizerinden bi¢imlendirildigi goriilebilir. Bdyle olunca, insanlarin bir ise ve
isyerine olan gereksinimleri, glivenli bir is bulduklarinda orada calismay1 siirdiirme
zorunluluklar1 ve bu nedenle isin ve isyerinin bireylerin yasaminin ¢ok dnemli bir pargasi
haline geldigi yadsinamaz. Isyeri hem bireye sagladigi olanaklar hem de bireyin zamaninin
cogunu gegirdigi bir ortam olmasi agisindan bireyin yasaminda etkin bir rol oynar.

Buradan hareketle, ¢ok boyutlu bir kavram olmakla birlikte, basit olarak ¢alisanlarin
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islerini sevme derecesi seklinde tanimlanabilecek 1 tatmini iizerinde bir¢cok bilim dalinin

neden c¢alistig1 da anlasilabilir.

Daha 6nce de bahsedildigi gibi, is tatmininin dnemli 6zelliklerinden birisi dinamik
olmas1 yani duragan olmamasidir. Bu ylizden is tatminini etkileyen faktorler bireysel ya da
baska farkli faktorlere bagli olabilmektedir. Bu durum her bir birey icin farkh
algilanabilmekte ve o kisi i¢in tatmin yerine tatminsizlik ile sonuclanabilmekte hatta is

6zelliginin tatmini bir siire sonra gegebilmektedir (Imamoglu 2004:169).

Ozellikle hizmet odakl1 konaklama isletmeleri i¢in is tatmini bilyiikk dneme sahiptir.
Farkli calisma saatlerinde yorucu bir tempoda, degisken istek ve ihtiyaclari olan
miisterilere hizmet verilen bu isletmelerde isine karsi tatmin duymayan bir ¢alisanin
verimli ve senkronize bir sekilde calismast miimkiin degildir. Bir orgiitte diisiik tatmin

islerin pek yolunda gitmediginin isareti olarak goriilmektedir (Davis 1988:95).

Otel isletmelerinde calisan tatmini ile ilgili kapsamli bir alan yazin taramasi
yapildiginda, otel calisanlarinin tatminini etkileyen bireysel, is ve oOrgiitle ile ilgili ¢ok
sayida faktoriin oldugu goriilmektedir. Ornegin, Luthans (1992: 126) is tatminini
faktorlerini, orgiitsel/dissal ve bireysel/icsel olarak ele almistir. Ucret, 6diil, is giivenligi,
isin niteligi, bireyin calisma kosullari, yonetim politikalar1 ya da davranislari, yonetsel
ortam, akademik ortam, calisma arkadaslar1 ve ortami oOrgilitsel ya da digsal olarak
siniflarken; yaraticilik, basarma, sorumluluk, kisilik, cinsiyet, deneyim, yas, taninma, deger

verilme, 6zerklik ve etkinligi de bireysel/ i¢gsel faktorler olarak saptamislardir.

Moorhead ve Griffin (1989) ise is tatmini veya tatminsizligine neden olan faktorleri

ve bu faktorlerin hangi sonuglara ulastigini asagida Sekil 1.2. deki gibi ifade etmistir.
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Sekil 1.2. Is Tatmini veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglar

Orgiitsel Etkenler Diisiik Diizeyde
- Ucret / Isten Ayrilma
; Lﬁg&o“m‘d‘“ »] s Tatmini \
- Politikalar Diisiik Diizeyde
- Caligma Sartlan Ise Gelmeme,
Devamsizhk
Grupsal Etkenler
- Is Arkadaglar
- Danigman ve
Nezaretgi Tutumlan
Yiksek dizeyde
Bireysel Etkenler Isten Aynima
Z 'l:ttemlr?r —> Is Tatminsizligi \
i Yiiksek Diizeyde
- Bireysel Cikarlar lys Gélmané vers
Devamsizhk

Kaynak: Moorhead and Griffin, Organisational Behaviour, Houghton and Miffin Comp.,
Boston/USA (1989:89).

Tatmini etkileyen faktorlerin degerlendirmelerine bakildiginda degisik yaklasimlar
dikkat ¢cekmekle birlikte, gbéze carpan en yaygin siniflandirmanin bireysel ve orgiitsel
faktorler oldugu goriilmektedir (Erdogan 1996: 254-255; Oshagbemi 2000:88; Akinci
2002: 4; Ozgen vd. 2002: 329; Bakan ve Biiyiikbese 2004: 7; Sevimli ve Iscan 2005: 56;
Yang 2010:609).

1.2.3.1. Bireysel Faktorler

Konuya 1is tatminini etkileyen faktorler acisindan bakildiginda, Kusluvan ve
Kusluvan (2005), Coomber ve Barriball (2007), is tatmininin kendisini etkileyen bir¢cok
unsurla birlikte karisik bir bilesen oldugunu belirtmislerdir. Buradan hareketle, bireysel

farkliliklardan dolayi is tatminini etkileyen faktorlerin de calisandan ¢alisana degistigi de

sOylenebilir.

Is tatmininin olusmasinda ¢ok dnemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, bireyin
dogustan itibaren getirdigi cesitli Ozelliklerle birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimler temelinde belirlenmektedir. Bireysel ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli

diizeylerde tatmin olmalarini saglayan etkenlerdir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti,
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egitimi, medeni durumu, kisiligi, mesleki diizeyi, sosyo-kiiltiirel 6zellikleri vb. faktorler
bireyin iginde bulundugu mevcut durumu degerlendirmesini dogrudan etkilemektedir

(Yang 2010:609).

Koroglu'nun 2011 yilinda “Is Doyumu ve Turizm Isletmelerinde Yapilan
Arastirmalara Iliskin Bir Degerlendirme  adindaki kapsamli ¢alisma is tatminini etkileyen
bireysel faktorler arasinda bireyin demografik 6zelliklerinden yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
hizmet siiresi, ¢alisanin statiisii, medeni durum ve is deneyiminin oldugu, ¢alisanin psiko-
sosyal Ozelliklerinden de sirasiyla; basar1 glidiisii, takdir edilme duygusu, saygi gérme ve

bireyin kisilik 6zellikleri oldugunu ortaya koymustur.

Yapilan ¢alismalarin ¢ogu demografik 6zellikler ile is tatmini arasindaki iliskiye
odaklanmistir. Arastirmalarin bazilarinda (Oshagbemi 1998: 95; Oshagbemi 1999: 102;
Sarker vd. 2003: 745) yas ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski oldugu ortaya konmustur.
Yas ilerledikce isten duyulan tatmininin arttigina yonelik bulgular elde edilmekle beraber,
bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasi, ileri yastaki ¢alisanlarin daha fazla
yetkiye ve gen¢ calisanlardan daha az beklentilere (Ang vd. 1993:9; Spector 1997: 25)
sahip olmalar1 ile a¢iklanmaktadir. Yani yas arttik¢a tatmin de artmaktadir. Bunu destekler
nitelikte, Toker (2007)’in 385 otel ¢calisaninin demografik degiskenleri ile is tatmini diizeyi
iliskileri tlizerine yaptig1 calismada, ¢alisanlarin yaslari ilerledik¢e is tatminlerinde artis
oldugu ortaya ¢cikmistir. Ancak Sarker vd. (2003)’nin Tayland’da 323 otel calisam ile
yapmis olduklar1 c¢alismada genel is tatmininin yas ile anlamli bir iligkisini
saptayamamalarina ragmen hizmet siiresiyle arasinda anlamli bir iliski oldugunu ifade
etmislerdir. Is tatmini-yas iliskisinde yapilan baska bir arastirmada ise, dikkat ¢ceken nokta,
yas1 daha biliyiik olan ¢alisanlarin is tatminsizligi yasadiklar1 ve bunu yasamalarina neden
olarak, teknolojik degisim, iiretim ve performans dlgiimleri, agir1 is yiikii gosterilmektedir.
Yash ¢alisanlarin geng olanlara oranla, teknolojik degisimlere daha zor uyum saglamalari

ve monoton diizenin disina ¢ikmak istememeleri, is tatmininde azalmaya yol agmaktadir

(Tin 2010:49).

Diger bir faktor olan cinsiyet ile is tatmini arasinda iliski bulunup bulunmadigina
dair arastirma sonuglar1 farkliliklar géstermektedir. Bazi ¢alismalar aralarinda anlamli bir
iliski olmadigini1 (Spector 1997:28; Giinbay1 2000: 72; Ozkalp 2001: 83; Toker 2007: 103;
Theodossiou ve Vasileiou 2007: 80;) ifade ederken, bazi1 arastirmalar ise kadin ¢alisanlarin

is tatmininin erkeklere gore yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Kirel 1999: 117; Hanger
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ve George 2003: 96; Ozdevecioglu 2003: 693). Fakat, cinsiyet degiskeni is tatmininde bir
faktor olmasina karsin kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi daha fazla tatmin duydugu

konusunda sonuglar hala tutarsizlik gostermektedir (Bas ve Ardi¢ 2005).

Egitimin ise is tatmininin belirgin faktdrlerinden biri olup, ¢alisanin tatmin diizeyi
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu bilinmektedir. Calisanin egitim diizeyi yilikseldik¢e is
tatmininin artmasi genel bir beklentidir. Ciinkii egitimin daha 1iyi is olanaklar1 ve yliksek
ticret beklentisi olusturmaktadir. Yapilan bazi arastirmalarda (Komiirctioglu 2003: 6;
Sevimli ve Iscan 2005: 57; Ozdemir 2006: 76) calisanin egitim diizeyi ile is tatmini
arasinda olumlu bir iligki oldugu ve egitim diizeyi yliksek kisilerin genel is tatminlerinin,

daha az egitim gérmiis olanlara oranla daha iyi oldugu ifade edilmistir.

Ote yandan aym1 kosullarda yiiksekdgrenim diizeyindeki calisanlarin, diisiik
ogrenimli ¢alisanlara kiyasla daha az tatmin duydugu da ¢ikan sonuglar arasindadir(Keskin
ve Karaman 2002: 18; Lee ve Moreo 2007:148; Toker 2007: 102). Ornegin, Kaya (2007)
tarafindan otel isletmelerinde yapilan arastirmada bunun tersine ilkokul mezunlarinin is
doyum diizeyleri, lise ve iiniversite mezunu calisanlara oranla daha yiiksek ¢ikmustir.
Sebep olarak da, yiiksek egitimli ¢alisanlarin isletmeden ve islerinden beklentilerinin daha
yiiksek olmasindan kaynaklandigr ileri siiriilmiistiir. Benzer sekilde, Lam vd. (2001)’nin 5
otelde calisan toplam 288 kisi ile is tatmini ve demografik 6zellikler arasindaki iligkiyi
incelemek icin yaptiklari aragtirma sonucu gostermistir ki yiiksek egitimli ve hizmet siiresi
10 yili agmis ¢alisanlar islerinden tatmin saglayamamaktadirlar. Belki de egitim diizeyi
diisiik olan ¢alisanlar i bulmaktan bile memnuniyet duyarken, egitim diizeyi yiiksek
calisanlar; calisma sartlarini, iste ne kadar gelistigini, isin yan imkanlarini, kendi ile ayni
egitim seviyesindeki calisanlarin icret, terfi, katilim gibi olanaklarinin ne oldugunu
kendince yorumlayarak yiiksek beklentinin sonucunu hissetmektedirler. Bu durumda,
calisanlarin egitim diizeylerine gore is tatmini farklilik gostermekte fakat egitim diizeyinde

daha fazla is tatminine sahip olundugu konusunda heniiz bir fikir birligine varilamamustir.

Diger bir demografik faktor medeni durumdur. Bazi aragtirmalarda genel olarak, evli
calisanlarin i tatminlerinin bekarlardan daha yiiksek oldugu saptanmistir (Keskin ve
Karaman, 2002: 15; Yilmaz ve Isik, 2004: 100; Sevimli ve Iscan, 2005: 61; Kaya 2007:
370). Evli olanlarin is tatmininin yiiksek c¢ikmasinin nedeni ise evliligin kendilerine
getirdigi birtakim gereklerin yani sira diizenli bir yagam saglayarak is doyum diizeyini

arttirmasi olarak agiklanmustir.
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Ungiiren ve Yildiz (2009)’'m otel isletmelerinde yaptiklari arastirmaya gore
calisanlarin is tatmininin bazi orgiitsel faktorlerinde (terfi ve iicret) evli ¢alisanlarin, bazi
orgiitsel faktorlerinde (isin yapist ve yapilma sekli) ise bekar ¢alisanlarin is tatmini daha
yiiksek ¢ikmustir. Ancak, Ungiiren ve Dogan (2010)’mn daha sonraki calismasinda
bekarlarin evlilere gore is tatmin diizeyleri daha yiiksek olarak saptanmistir. Sonug olarak
medeni durumun da is tatminini etkiledigi sdylenebilir. Yine de evli ¢alisanlar ve bekar
calisanlar arasinda hangisinin daha fazla is doyum diizeyine sahip oldugu konusunda fikir

birligine varilabilmesi i¢in daha fazla calisma yapilmasi gerektigi anlagilmaktadir.

Diger bir faktor olan hizmet siiresi ise bireyin bir iste ne kadar siiredir ¢alismakta
oldugu ile ilgilidir. Ayn1 iste uzun siire kalan kiginin tatmin oldugu ve isi devam ettirdigi
kanis1 yaygindir. Yapilan arastirmalarin bazilarinda hizmet siiresinin is tatmini ile dogru
orantili oldugu ortaya c¢ikmistir (Oshagbemi 2000a:220; Sarker 2003:752). Yani hizmet
siiresi arttikca tatmin de artmaktadir. Ayni zamanda hizmet siiresinin i tatmini ile
iliskisinin yagla ilgili oldugu ifade edilmistir. Yas arttikca hizmet siiresi artmakta ve is
tatmini de artmaktadir. Ote yandan, bir kisim arastirmalarda hizmet siiresi arttikca is
tatmininin diistiigii gériilmiistiir (Gibson ve Klein 1970:420; Lam vd. 2001:160; Hanger ve
George 2003: 96; Sarusik ve Akova 2007; Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 16). Belki de calisan,
calistig1 orgiite kendi se¢imi dogrultusunda dahil oldugu icin, ilk zamanlarda is tatmini

daha ytiiksek olmaktadir.

Ayrica, psiko-sosyal 6zelliklerin icerisinde yer alan bireyin kisilik yapisi, sosyal
kisiligi, ihtiya¢ ve beklentileri, basar1 giidiisii, takdir edilme duygusu da is tatminine etki
etmektedirler. Asagida alanyazinda bahsedildigi {izere is tatminini en fazla etkileyen psiko-

sosyal ozellikler agiklanmistir.

Kisilik Yapisi: Calisanlarin kisilik yapilari, kisilerin farkli beklentiler iginde
olmalarina, Orgiit i¢inde gelisen olaylar1 farkli sekilde algilamalarina, isin &zellikleri
sebebiyle farkli diizeyde memnuniyet derecesine sahip olmalarma neden olmaktadir. Is
tatmini diizeylerinde kigisel farkliliklarin etkili oldugu goriilmiis ve genelde yetenekleri
smirli ve ¢evreye uyum saglayamamis kisilerde is tatminsizligi goriiliirken, kendine
giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren calisanlar, bu Ozelliklerini daha asagi
diizeyde gercgeklestirenlere gore daha cok tatmin sagladiklari anlasilmistir (Caliskan
2005:10). Silva (2006)’ya gore kisiligin bes temel Ozelligi disa doniikliik, kabullene
bilirlik, dirtstlik, duygusal istikrarlilik ve akli 6zelliklerdir. Disa dontiklik sosyallikle,
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kabullene bilirlik isbirlikgilikle, diiriistliik giivenirlikle, duygusal istikrarlilik kararlilikla ve

akli ozellikler ise sahip olunan hayal giiciiyle iligskilendirilmektedir.

Ote yandan, otoriter ve baskict kisilik yapismin is tatminini azalttigi ve is
ortamindaki tatminsizlik kaynakli ¢atigmalar1 arttirdigi ortaya konmustur. Diger yandan
yenilige ve degisime karst olan kisilik yapisinin da is tatminini azalttii, 6z saygis1 diisiik
bireylerce, diger bireylerin ve iistlerin agresif ve dliisman olarak algilandig1 ve is tatminini

azalttig1 ifade edilmistir (Kiling 1985: 314 -315; Ozdemir, 2006: 75).

Otel isletmelerinde c¢alisanlar hizmetin bir parcasi olarak miisterilerle dogrudan
temas halindedir. Miisteri memnuniyetinin saglanmasinda en Onemli unsurlardan biri
calisanin kisilik 6zellikleri ve davranis bigimidir. Kisiligin kullanimi, giiler yiliz, nezaket,
ictenlik, yardimseverlik, anlayis gibi kavramlarla misterinin temel psikolojik
gereksinimlerinin  karsilanmasinda etkili olmaktadir. Dolayisiyla, kisilik yapisindan
kaynakli tatmin ya da tatminsizlikle sonuglanan bir durumun miisteriye yansimasi ve
memnuniyet oranmi etkilemesi onemli bir husustur. Ayni1 zamanda bireylerin meslek
secimlerin de de kisilik yapilarini g6z oniinde bulundurmalar1 énemlidir zira buna uygun

olmayan bir meslek se¢imi basariy1 ve tatmin diizeyini etkileyebilir (Keser 2006a: 122).

Calisanlarin Thtiyac ve Beklentileri: Is tatmini, calisanlarin isle ilgili beklentileri
ile isten elde ettiklerini karsilastirmalar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Beklediklerinden daha
fazlasini elde etmeleri halinde ¢alisanlarda is tatmini gergceklesmektedir (Spector 1997: 33-
34). Karsilanmayan beklentiler ise, ¢alisanin ise uyum saglamasini zorlastirmakta ve is
tatminsizligi yaratmaktadir (Lam vd. 2003: 161). Diger yandan, birey, ihtiyaclarinin
karsilandig1 6lciide isinden tatmin elde etmektedir. Onemli ihtiyaclarin karsilanmadig
durumlarda ise tatminsizlik ortaya c¢ikmaktadir. Is yasaminda tercih ettigi isi yapan,
gereksinim duydugu iicreti alan, imkan ve kosullar1 arzu ettigi gibi olan bir kimsenin
kuskusuz i¢ ve dis tatmini elde ettigi i¢in hem is hem de 6zel yasaminda huzurlu olacagi
sOylenebilir. Oysa tersi bir durumda olumsuz tutum ve davranmiglara girecegi ve her iki

anlamda da olumsuz etkilenecegi muhtemeldir (Oriicii vd. 2006:40).

Basar1 Giidiisii: McClelland (1985) basar1 giidiisiinii, bireylerin miikemmel
sonuglara ulasmak i¢in c¢abalamalarina neden olan saik olarak tanimlamaktadir.
Calisanlarin kendi bireysel amaglari pesinde kogsmalarinin nedenlerinden birisi “basari
giidiisii” diir. Bu giidiiye sahip bireylerin bireysel ve profesyonel hedeflere yonelik olarak

istekli ve gayretli ¢aligma ile zorluklara meydan okuma egilimlerinin yiiksek oldugu
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belirtilebilir. Bu yiizden basar giidiisiinde miitkemmellik, kazanma ve i¢sel basar1 duygusu
on plana cikar. Arastirmalar yiiksek basari giidiisiine sahip bireylerin bireysel gelisime
onem verdiklerini, orta derecede risklere girmeyi istediklerini, sonuglari kolay alinabilecek
islere daha yatkin olduklarini, ¢ogunlukla kendilerini islerine adadiklarini, goniillii olarak
sorumluluk tistlendiklerini ve zorluklar karsisinda yilmadiklarini gostermistir (McClelland,

1961; Kaya ve Selcuk 2007: 186).

Akinct (2002) tarafindan yapilan arastirmada ise is tatminine sahip bireylerin basari
giidiisiiniin daha fazla oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayn1 zamanda Akinci’ya (2002) gore is
tatmini ile basar1 giidlisii arasindaki iligkinin anlamli olabilmesi i¢in ¢alisanin kisilik
ozelliklerinin yan1 sira, 0diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir¢ok destekleyici
degiskenin de olmas1 gerekmektedir. Ungiiren vd.(2010:2922) otel isletmelerinde
yaptiklart arastirmada is doyumu ile kisisel basar1 arasinda ise pozitif yonlii bir iligkinin
oldugu bulunmustur. Onemli olan basar1 ihtiyacinin ¢alisanlar agisindan ne ifade ettiginin
ve ¢alisanlarin bu ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in nasil davrandiklarinin tespitidir. Eger bu
tespitler dogru yapilir ve orgiitsel ortamda bireysel basar1 ihtiyacini tatmin edecek sekilde
yapilandirilirsa, organizasyonlarin bu durumdan 6nemli kazanglar elde etmesi de kuvvetle

muhtemel olacaktir (Kaya ve Selguk 2007:179).

Takdir Edilme: Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigi islerden daima gurur duymasi,
sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlar1 bulmasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir
(Bozkurt ve Bozkurt 2008: 5). Takdir etme, calisanlarin orgiitsel kararlara katilimini
saglamak ve oOrgiitsel iyilestirme cabalarini giiclendirmek i¢in de etkin bir arag olarak
kullanilmaktadir. Yapilan arastirmalarda takdir edilme ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda
olumlu bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir (Incir 1990: 32; Spinelli ve Canavos 2000: 33;
Bozkurt ve Bozkurt 2008: 3). Otel isletmelerinde ise, Ince (2003) ile Pelit ve Oztiirk (2010)
tarafindan is tatminine yonelik yapilan aragtirmalarda; ¢alisanlarin en fazla deger verdigi
odiillendirme yonteminin, kendi yoneticileri tarafindan aninda ve calisana 6zel olarak

verilen odiillendirme oldugu goze ¢arpan énemli bir noktadir.
1.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is, belirli bir zaman diliminde, belirli bir orgiitsel ortamda gergeklestirilen gorev

olarak algilandiginda, calisanin bulundugu Orgiite sagladigi katki ya da deger olarak



38

tanimlanabilir. Bu noktada c¢alisanin is tatmini, is ve is ortamina yonelik cok sayida
faktorden etkilenmektedir. Bu is ve i ortamina yonelik faktorler, orgiitsel faktorler olarak
tammlanmaktadir (Asik 2010:41). Orgiitsel faktorler, bireysel faktorlerle etkilesim
gostererek calisanlarin is tatminleri lizerinde etkili olmaktadir (Aksayan 1990:18).Ancak,
calisanlar, orgiitsel faktorlerin tiimiinde aym diizeyde doyuma ulasamamaktadir. Ornegin
bir ¢alisan aldig: ticretten tatmin olmamasina ragmen isletmelerin diger faktorler: hakkinda

olumlu duygulara sahip olabilmektedir (Oriicii vd. 2006:42).

Calisan beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda orgiitiin
calisanlara sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Is ortamima bagh
calisan tatmini, orglitiin ¢alisanlarina sagladigi faktorlerin bileskelerine karsi calisanlarin
tutumudur. Orgiitsel faktorler; bireylerin ise karst tutumlarii  6nemli  6lgiide
etkilemektedir. Is tatminine etki eden orgiitsel faktorler; isin niteligi, iicret, yiikselme
olanagi, yonetim ve is arkadaslariyla iliskiler temel faktorleri altinda incelenmektedir

(Luthans 2002:231; Robbins ve Judge 2007:87; Sencan vd. 2013:106).

Isin Niteligi: Arastirma sonuclari isin niteliginin niteligini olusturan boyutlarmn is
tatminini etkiledigini gostermistir (Incir 1990: 36; Spector 1997: 33; Groot 1999: 358;
Friday ve Friday 2003: 430; Chen 2008: 114). Isin yapis1, zorluk derecesi, ilging ve keyifli
olmasi, ilgi ve yeteneklere paralel olmasi, giivenligi vs. isin niteliklerine dahil olmakta ve

is tatminini etkilemektedirler (Iscan ve Timuroglu 2007: 125).

Ayn1 zamanda isin agik olmasi, kisinin neyi nasil yapmasi gerektigini bilmesi onun
ise karsi tutumunu olumlu etkilemekte ve is tatminini arttirmaktadir. Isin gesitliligi,
yaraticilik gerektirmesi, zorlugu ve oOzel yetenek gerekliligi, calisanin bu tiir isleri
yapabilmekten mutluluk duymasina neden olmaktadir (Erdogan 1991:377). Diger taraftan,
yapilacak isin 6zellikleri, isi yapacak kisideki 6zelliklerle ayni yondeyse, gerek isin basarilt
bir sekilde yerine getirilmesine, gerekse isi yapan calisanin is esnasinda alacagt doyum
diizeyine olumlu yonde yansiyacaktir. Isini severek yapan birey o ise kars1 daha olumlu bir
tutum sergileyerek, daha 6zenli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu yaklasim onu

basariya gotiirecek dolayisiyla i tatminini daha ¢ok yasayacaktir.

Kusluvan ve Kusluvan (2005)’1in ve Kaya (2007)’ nin, otel isletmeleri ¢alisanlar ile
yaptiklari arastirma sonuglari, isin niteliginin calisanlarin is tatminini etkileyen en dnemli

faktor olarak bulunmustur. Bu nedenle calisanlarin ilgilerini ¢eken, hoslandiklar1 bir iste
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caligmalar1 ve islerinden dolayr sorumluluk alabilecekleri bir is ortaminin saglanmasi
tatmin olma derecelerine etki etmekte, bu ortamin saglanmasi ve siirdiiriilmesinde ise

yoneticilere onemli sorumluluklar diismektedir.

Ote yandan, isin zorluk derecesi is doyumunu genellikle olumlu yonde etkileyen bir
faktor olarak yorumlanmaktadir. Calisanlarin basarma arzulari, basarilarini gérme ve
gosterme egilimleri vardir. Zor olan bir is calisan tarafindan basariliyorsa ve g¢evre bu

basariy1 fark ediyorsa galisan iist diizeyde doyum bulacaktir (Sevimli ve Iscan 2005:58).

Tim sektorlerde is tatmininin ayni degiskenlerden etkilenmedigi bilinmektedir
(Rahman ve Sanzi 1995:290). Pizam ve Lewis (1979: 14) tarafindan yapilan dikkat ¢ekici
bir c¢alismada konaklama isletmelerinde is tatminini ve tatminsizliginin nedenleri ve
bunlart etkileyen orgiitsel faktorler belirlenmistir. Bu faktorler Tablo 1.3’te yer almaktadir.
Buna gore, konaklama isletmelerinde is tatminini yiiksek diizeyde etkileyen faktorler;
isletmenin iiriin ve hizmetlerine ilgi duymak, isletmenin amacglarini benimsemek ve

giivenlik olarak belirlenmistir.
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Tablo 1.3. Konaklama Isletmelerinde Is Tatmini ve Tatminsizliginin Nedenleri ve Etki

Eden Faktorler

Is Tatmini ve Tatminsizliginin Nedenleri

Isletmenin iiriin ve hizmetlerine ilgi duymak

Is tatminine yiiksek diizeyde Isletmenin amagclarini benimsemek

etki eden faktorler

Giivenlik

Departmanlar arasi yer degisimine olanak saglanmasi (is
Is tatminine diisiik diizeyde rotasyoilu)
etki eden faktorler Maddi Odiiller

Organizasyon ig¢i iletisim

Uzun ¢alisma saatleri

Uzun ¢alisma saatlerine karsilik diisiik ticret

YOnetim tarzi

Diisiik ticret

Rekabet

Is tatminsizliginin nedenleri

Is goren problemleri

Hizmet statiisii

Kendini ifade edememe eksikligi

Kaynak:Pizam, Abraham and Robert Lewis. (1979), Predicting Career Success and
Satisfaction: A Study of Hospitality Graduates. Cornell Hotel and Restaurant Administration
Quarterly, 20, 3, p. 14.

Isin kendisi ile ilgili yukarida s6z edilen degiskenlerin hepsi ¢alisanin kisiligine bagl
olarak is tatmini veya tatminsizligini saglayacaktir. Bunlara ilaveten, is hakkindaki
toplumsal yargi dogrudan is tatminini etkileyen faktorlerdendir. Her kiiltiir veya alt
kiiltiirlin yarattig1 idealler oldugu gibi, ¢alisanlarin da saygin ve kabul goren bir ise sahip
olma arzusu tabi ki kacimilmazdir. Ornegin, konaklama isletmelerinde isin kendisi,
calisanin bulundugu toplum tarafinda tam anlagilmadiginda basit bir garsonluk meslegi
olarak goriilebilmektedir. Meslegin toplum tarafindan kabul gérmemesi is tatminini

olumsuz yonde etkilemesine de neden olabilmektedir.

Ucret ve Ucret Sistemi: Isletmeler agisindan bir maliyet unsuru olarak goriilmesine
ragmen, is tatmininin temel faktorlerinin birisi de tcrettir. Yapilan is emek-yogun,

teknoloji-yogun veya sermaye-yogun olsa da hemen hemen tiim sektdrlerde calisanlarin ise
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kars1 tutumunu, aldig: ticretin yeterliligi, almas1 gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarini

karsilama derecesi belirlemektedir.

Ekonomik agidan iicret “emegin fiyat1”, sosyal agidan “calisanin ge¢im aract” ve

hukuki acidan ise “calisanin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsiligidir” (Kéroglu 2011:57).

Ucret tatmin diizeyi, ¢alisanlarin isten ¢ikmasinda bir etken olarak goriilmektedir
(Lawler III 1990: 26). Genelde ¢alisanlar iicretlerini, hem isletme i¢indeki hem de isletme
disindaki ¢alisanlarin {icretleri ile kiyaslamakta (Porter vd. 1988:345) ve buna gore
isletmede kalma veya c¢ikma karari vermektedirler. Calisanin aldig1 iicret,
kiyasladiklarindan diisiik ise, isten ¢ikma egilimindedir. Yani, bir noktadan sonra iicretin is
tatmini iizerindeki etkisi, miktar1 ile degil ¢alisanlar arasindaki dagilimi ile kendisini
gostermektedir. Isletmede ¢ok alt diizeydeki, bir bakima gecinme {icreti denilen seviye
asildiktan sonra, is tatminini ticretinin ne kadar oldugu degil, baskalar ile karsilastirilmasi

etkilemektedir.

Konuyla ilgili alanyazinda bazi aragtirmacilarin yaptiklar1 aragtirmalarda iicret, is
tatminini belirleyen 6nemli bir degisken olarak kabul edilirken (Davis 2004: 499; Uckun
vd. 2004; Pelit vd. 2011:784), baz1 arastirmacilar (Savery 1996; Ozdemir 2006:) tarafindan
1§ tatmini saglanmasi agisindan ¢ok fazla etkili bir degisken olarak kabul edilmemis, tatmin
kaynaklarinin yalnizca biri oldugu, tek basina tatmin saglamayacagi, saglasa bile uzun
siireli olmayacagi ifade edilmistir (Stephen 1996:92). Sonug olarak yapilan ¢calismalardaki
ticret etkeni ile ilgili farkli sonuglarin temel kaynagi, isletme iginde is tatmininin
saglanabilmesi i¢in oncelikli olarak {icret adaletinin saglanmasi gerekliligidir. Dolayisiyla,

adil bir algilama durumu, is tatmininin de olumlu yonde etkileyecektir.

Pelit vd.(2011:800)’nin Tiirkiye’deki 5 yildizli otellerde 1,854 otel calisanmi ile
yapmis olduklar1 c¢aligmada is tatminini en olumlu yonde etkileyen degiskenler is
arkadaglar1 ve fiziksel kosullar olarak saptanirken, {icret- 6zellikle iicret adaletsizligi- is

tatminini en olumsuz yonde etkileyen degisken olarak ifade edilmistir.

Brief (1998), alinan iicretin is tatmini acisindan diger kisilere gére dengeli olmasinin
(ticretin adil dagilimi) yiikksek olmasindan daha oOnemli oldugunu ifade etmistir.
Tiirkiye’de yakin zamanda otel igletmelerinde yapilan bir arastirmanin ana bulgularina
gore, sektordeki calisanlarin aylik ne kadar gelirinin oldugu calisanlarin is tatmin
diizeylerini anlamada belirgin bir rol oynamaktadir. Maas ya da tcretteki adalet ve esitlik

hem erkek hem kadin c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini artirma ve korumada
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kullanilabilecek temel araclardan biri olarak saptanmistir (Kara vd. 2012:1060). Aym
zamanda tcretlendirme politikasinda temel amag¢ uygun lcret sistemi uygulamalariyla
calisanlarin motivasyonunun ve Orgiitiin verimliliginin arttirilmas1 olmahidir (Akalp

2003:1).

Yiikselme Firsat1 (Terfi): Terfi olanaklari bir nevi psikolojik bir 6diil niteligi
tagimaktadir. Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirmasinin yaninda, ¢alisanin
sosyal statiisiinli ylikseltmekte, toplum ic¢indeki yerini olumlu yonde degistirmektedir
(Luthans 1992: 121). Terfi etmek, her ¢alisan icin farklilik arz edebilir. Birine gore gelisme
anlami tagirken, digerine gore daha ¢ok kazanma, daha yiiksek mevki elde etme, bir yarisi
kazanma demek olabilir. Bakis acilarindaki farklilik, terfi etmenin olusturacagi is tatmini

diizyini de etkileyecektir (Basaran 1991: 203).

Yapilan arastirmalarda terfi ve kariyer olanaklarinin olmasi (ilerlemeye olanak
taninmast) ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski bulunmustur (Incir 1990: 30; Friday ve
Friday 2003: 430; Emir ve Baytok 2004: 264; Sevimli ve Iscan 2005: 61; iscan ve
Timuroglu 2007: 133; Toker 2007:100). Bu aragtirmalarda, istenilen terfiyi zamaninda elde
edememenin is tatminini olumsuz etkiledigi sonucu da sasirtic1 degildir. Ayrica, toplumsal
yapida daha itibarli ve yliksek diizeyli mesleklerde daha yiiksek is tatmini goriilmesi de
farkl1 bir detaydir (Davis 1988:100).

Konaklama isletmelerinde, ¢alisanin kariyer yapma imkani oldugu icin genellikle
yeni igse basladigi zaman en alt basamaktan baslamayi kabul etmekte ve gelecekte
bulundugu boliimiin {ist basamaklarina gelecegi diisiincesi ile hareket etmektedir. Bununla
birlikte terfilerin adil bir bi¢imde yapilmasi ve adaletli bir terfi sisteminin var olmasi
gerekmektedir. Yiikselmeyi daha fazla hak eden bir ¢alisan varken, hak etmeyen bir
calisanin terfi etmesi is yerinde huzursuzluk yaratarak is tatminini olumsuz yonde

etkileyebilmektedir (Ozkalp ve Kirel 2001:131).

Yonetim Politikalari: Yonetim, bir amaca ulasmak icin baskalarn ile is birligi
yapmak demektir. Yonetim her seyden once belli bir hedefe bagkalariyla birlikte ulagsma,
bir bagka deyisle bagkalarna is yaptirma faaliyetleridir (Ertiirk 2000:6). Giiniimiizde
yoneticilerin  ¢alisanlarin1  Orgiitsel amaglar dogrultusunda davraniglar sergilemeye
yoneltme ¢abalarinda basarili olabilmeleri i¢in, calisanlarinin beklentilerini karsilayan,
ihtiyaclarini tatmin eden ve yaptiklari isten tatmin olmalarin1 saglayan bir orgiitsel yap1 ve

caligma ortami olusturmalar1 gerekmektedir.
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Bozkurt ve Bozkurt (2008), ticret gibi dnemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz
oldugu is ortamlarinda bile, sadece iyi bir yonetici ve yOnetim tarzinin, ¢alisanlarin is
tatminini artirict etkiye sahip oldugunu, bu durumun da ydnetim tarzinin i tatmini

tizerinde ne derecede 6nem arz ettigini gosterdigini ifade etmistir.

Ayrica ortaklasa ve isbirlikci yonetim anlayisi, calisanlarin is basarisinin ve is
verimliligin artmasini saglamaktadir. Calisanlarin goriislerinin alinmasi, goriislerine deger
verilmesi isi sahiplenmesini ve is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Kiiciik Ozdemir
2006:10). Calisanlarin is tatmini iizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir.
Birincisi karar verme siirecinde ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi, ikincisi ise calisan

merkezli olunmasidir (Sapancal1 1993: 61- 62).

Yonetime katilma, birlikte karar alma ve uygulama otoriteyi yumusatir ve siki bir
denetim geregini ortadan kaldirir. Calisan aldigi goreve karst daha sorumlu ve ilgili
davranir. Yonetici tepeden buyruk veren kisi degil; toplantilarda belirli kararlar almak
lizere tartisan kisi olarak algilanir. Bu tiir toplantilarda etkin kararlar ¢ikmasa bile,
calisanlar 6zglirce Onerilerini agiklamakta psikolojik bir bosalma ve doyuma ulagabilirler.
Bununla birlikte, kararlara katilmanin saglandig1 durumlarda, is ile ilgili tehditler daha az

hissedilmekte ve calisanin meslegi ile ilgili nitelikleri artmaktadir (Tutar 2000: 245).

Nitekim yukaridakileri destekler nitelikte, Spinelli ve Canavos (2000) tarafindan 240
otel ¢alisan1 ve otel miisterileri yapilan arastirma sonucunda; is tatmini ile maddi olmayan
(kararlara katilim, basariya destek olma hissi, takdir edilme) nitelikler arasinda giiclii bir

iligki oldugu goriilmiistiir.

Ayrica, calisan merkezli olan yonetimin c¢alisan iligkilerini desteklemesi ve katkida
bulunmasi, calisanlarin is tatminine olumlu etki etmektedir (Erdil vd. 2004: 19; Oztutku
2007: 95). Ustlerin astlarina olan yaklasimlar1 (objektif davranma, 6dill ve ceza
uygulamalarinda hakkaniyet vb.) ise karst motive edebilecegi gibi isten sogumaya neden
olarak hizmet kalitesinin diismesine, hatta ise devamsizliga ve isyerinden ayrilmaya da

sebebiyet verebilmektedir (Oriicii ve Esenkal 2005: 150).

Ayrica, orgiitlerde olusturulan denetim bi¢iminin uygulanig sekli de ig tatminini
olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir (Caligkan 2005:11). Calisanlar1 siirekli ve siki
bir sekilde denetlemek kisilere 6zgiirliiklerinin kisitlandigt hissini vermekte ve bu durum

da yonetici-calisan arasindaki iligkileri zayiflatarak is tatminini olumsuz yonde
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etkilemektedir. Denetim gorevini siirdiiren kisi ile ¢alisan arasindaki olumlu iliskiler ise is

tatminini artirmaktadir (Ozler ve Unver 2012: 332).

Calisma Arkadaslari: Birey, hayatinin 6nemli bir kismini is yasaminda, calisarak
ve calisma arkadaslariyla gegirmektedir (Oshagbemi 2000a: 90). Calisanlarin,
zamanlarinin ¢ogunu birlikte gecirdigi calisma grubundaki is arkadaslari ile uyumu,
samimiyeti ve aralarindaki is birligi, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Luthans
1992: 122). Orgiitteki iliskiler genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya
dayanir. Dolayisi ile ¢alisma arkadaslari ile 1yi bir iletisim kuramayan bireyin tatmin

diizeyi de diisiik olmaktadir (Oshagbemi 2000a: 90).

Nitekim konuya yonelik yapilan bircok arastirmada, igyerindeki arkadaslhik
iligkilerinin (ortaminin) is tatmini iizerinde etkili olduguna iliskin kanitlar ortaya
konmustur (Graham ve Messner 1998: 201; Robbins 1998: 79; Erdil vd. 2004: 21; Bozkurt
ve Bozkurt 2008: 5). Bu arastirmalardan bir tanesi de Sarnsik ve Akova (2007) tarafindan
calisanlarin Orgiitsel iklim ve is tatmini hakkindaki goriislerinin belirlenmesi amaciyla
seyahat acentalarinda calisan 218 calisan iizerinde yapilan arastirmadir. Arastirma
sonucunda; is arkadaslari, iicret ve yonetim ile iligkiler is tatminini etkileyen Onemli
faktorler olarak belirlenmistir. Benzer sekilde, konuyla ilgili olarak Ingiltere’de yapilan bir
arastirmada, calisma arkadaslar1 davranislariyla is tatmini arasinda pozitif yonlii iliskilerin

oldugu sonucuna ulasilmistir (Oshagbemi 2000b: 88).
1.2.4. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is
kosullarma iliskin algilarina kars1 gelistirdigi icsel tepkilerden olusmaktadir. Yalnizca
caligsanin kendisini ve ¢alistigi Orgiitii degil, ailesini, arkadaslarin1 ve genel olarak hayata
bakisini da etkileyen ¢ok kapsamli karmasik bir olgudur. Is tatmininin yonetim alaninda
cok onemli bir konu olmasmin temel sebebi, isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde

etmenin biiylik 6l¢iide is tatminini saglamaya bagli olmasidir (Yousef 1997:184).

Daha net anlasilabilmesi i¢in is tatmininin dnemini bireysel ve oOrglitsel agidan ele

almak uygun olacaktir.
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1.2.4.1. Calisan Acisindan Onemi

Yasamin giderek hizlanigr giinlimiiz calisma kosullarinda zamaninin biiyiik bir
kismint galistig1 yerde geciren bir bireyin tatmin diizeyi 6zel yasamini ve sagligini olumlu
ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Is tatmininin yiiksek olmasinin calisanin
mutluluguna katkida bulundugu, diisilk olmasinin ise, isine yabancilagsmasina neden
oldugu, buna bagl olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul goren
bir anlayistir. Bununla birlikte, yasam tatmininin ayni zamanda is tatmininden etkilendigi
de bilinmektedir. Bazi ¢alismalar is tatmininin yasam tatmini {izerindeki etkisinin, yasam
tatmininin is tatmini {izerindeki etkisinden daha fazla oldugunu ileri siirmektedir (Iverson
ve Maguire 2000:807- 810; Deniz 2005: 324; Ozdemir 2006: 80; Oriicii vd. 2006: 41). s
yasami bireyin tiim yasamini etkilemekte ve yasam tatmini veya tatminsizliginin bir nedeni
olmaktadir. Is tatmini ile galisanin aile ve toplum hayati yakin iliski icerisindedir. Is
tatmininin yetersiz oldugu durumlarda, yasam tatmini de diisiik olmaktadir (Davis 1988,
96). Bu durum kisinin fizik ve ruh sagligim dogrudan etkilemektedir (Sevimli ve Iscan
2005: 55). Calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliginin korunmasi sadece c¢alisan agisindan

degil; ayn1 zamanda oOrgiitsel acidan da ¢ok onemlidir.

Is tatmininin onemli olmasmin dier bir nedeni ise iiretkenlikle ilgilidir ve is
tatminsizliginin yarattig1 dolayh etkiler (stres) konunun énemini artirmaktadir (Sevimli ve
Iscan 2005: 55). Calisanin hayatindaki olumsuz deneyimler, giindelik sikintilar, kisilik
ozellikleriyle de birlesince, gerginlik, endise, depresyon, yorgunluk gibi reaksiyonlara
doniigebilmektedir. Bireye egemen olan gereksinimler doyurulmadikea is tatmininden s6z
edilmeyecegini belirten Kaynak (1990 :114), calisanlarin is tatminleri arttik¢a, performans
ve ise bagliliklarinin artacagini, bdylelikle insanlarin drgiitle biitiinleserek daha etkin, daha
tiretken ayni zamanda c¢alisma mutluluguna ulagan bir birey olma duygusuna sahip

olabileceklerinin altini ¢izmistir.

Bunlarin disinda, isyeri kosullarimin iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir gayret
gostermeyen igverenler, ¢alisanlarin yapmakta olduklar islerine sadece yapacaklar1 daha
iyi bir i3 bulamadiklarindan devam eden, oOrgiitsel ama¢ ve hedeflerden uzak calisanlara
sahip olacaklardir (Erdogan 1996: 337). Calisanlarin orgiit i¢indeki is tatmin diizeyleri
baska is arama egilimlerini de azaltacaktir (Olgiim 2004: 70-71).
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1.2.4.2. Orgiit Acisindan Onemi

Yogun rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri, rekabet edebilmeleri,
sahip olduklar1 kaynaklar1 en etkili ve verimli sekilde kullanabilmeleri i¢in, ¢alisanlarin
tatmininin saglanmasi, isletme basarisinin belirleyici faktorii ve en temel amaglarindan biri

haline gelmektedir (Bernal vd. 2005: 279).

Hizmet sektorii kapsaminda, turizm endiistrisinin bir kolu olan konaklama endiistrisi
ise yarattif1 isttihdam ve sagladigi doviz girdisiyle azimsanmayacak bir giice sahiptir bu
sebeple calisanlarin istek ve beklentilerinin anlagilabilmesi, daha etkin ve verimli
caligmalarini saglamak i¢in Onemlidir. Miisteri ile etkilesimin bire bir oldugu turizm
sektoriinde ¢alisanlarin tatmininin miisteriye, hizmetin ayni anda iiretilip tiiketilmesi
ilkesine dayandirilarak, aninda yansidigini gozlemleyebilmekteyiz. Calisanlar iglerinden
tatmin olurlarsa daha iyi hizmet saglayabilecekler ve bdylece miisteri tatmini de

yiikselebilecektir (Noe vd. 2010).

Otel isletmeleri dogal olarak hizmet iireten ve insanin insana hizmet ettigi
isletmelerdir. Sundugu hizmetler ¢cogunlukla soyuttur; hizmet verme siirecinde hizmetin
verildigi ortamda c¢alisanlar ile tiiketicilerin, bireylerarasi etkilesimi s6z konusudur. Bu
bakimdan otel isletmelerinde calisanlar sunulan soyut {riiniin somut bir parcasi
durumundadirlar, tiiketicinin goziinde isletmenin imajin1 olusturur ve isletmeyi temsil
ederler (Kusluvan 2009). Bu nedenle turizm sektoriinin en Onemli hizmet
saglayicilarindan olan otel isletmelerinde isgiicli kalitesinin ve miisteri memnuniyetinin
saglanmasinda ¢alisanlarin islerinden saglayacaklar1 tatminin katma degeri sektorlere gore

daha fazladir (Testa vd. 1998: 14; Spinelli ve Canavos 2000: 29).

Bu tiir hizmet isletmelerinde is tatminsizligi miisteri ve ¢alisan sikayetlerinin artmasi,
hizmet kalitesinin diigmesi, hizmetin aksamasi ve tim bunlar sebebiyle karliligin
azalmasina sebebiyet vermektedir (Malhotra ve Mukherjee 2004: 162). Diisiik is tatmini,
orgiitiin bagisiklik sistemini yipratmakta, i¢ ve dis tehditlere karsi orgiitiin gostermesi

gereken tepkiyi zayiflatmaktarak beli de yok etmektedir (Akinc1 2002: 3).

Oral (2005:269), otel isletmelerinde is tatmini saglanamadiginda karsilagilan
sikintilari; kayit veya hesap Odemelerinde miisteri yogunlugunun olmasi, miisteri ve
calisanlarin sikayetlerine ilaveten yiyecek-icecek lretim yerlerinde kayiplarin artmasi,

dayanikli tiilketim mallarinda arizalarin ortaya ¢ikmasi, restoran malzemelerinde
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kirilmalarin artmasi, is kazalarinin artmasi, yiyecek-iceceklerin kalitelerinin bozulmasi,
hizmette 6nemli aksamalar ve gecikmelerin olmasi, toplam satis ve karda disiislerin
olmasi, calisanlarin ise devamsizliginin artmasi ve yiiksek is giicii devir hizi seklinde

Ozetlemektedir.

Yukarida s6z edildigi gibi is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuglar agisindan 6nemi
goz ard1 edilemeyecek kadar blyiiktiir. Artik gliniimiiz kosullarinda isletmelerin
calisanlarin tatmininin saglanmasi i¢in dngoriilen ¢aligma olanaklarini saglamada biiyiik
caba harcamalar1 kacinilmaz olmustur. Bunun destekleyici orneklerinden biri ise;
kurumsallagsmis zincir oteller grubundan biri olan diinyaca iinlii Ritz Carlton Otellerinin
miisteri tatmini ile ¢alisan tatmininin birbirine paralel giden unsurlar olduguna inanarak,
calisanlarina verdigi 6nemi ve degeri gosteren “Personel Andi” ndaki “Bizler hanimefendi
ve beyefendilere hizmet sunan hanimefendi ve beyefendileriz” seklinde belirledigi

mottodur.
1.2.5. Is Tatmini ve Sonuclar:

Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece
karlilig1, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil,
insan boyutu ile de dl¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden dnce sosyal bir

sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir.

Is tatmininin sonuglari, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligini, organizasyonun
caligma barisin1 ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi bakimindan
sadece bireysel degil ayni zamanda orgiitsel ve toplumsaldir. Bu nedenle is tatmini, varlig
cok istenen ancak elde edilmesi bu kadar kolay olmayan bir olgudur (Aydin vd. 2014:59).
Yiiksek is tatmini yoneticilerin arzu ettigi bir durumdur ¢iinkii diisiik tatmin bir
organizasyonda iglerin iyi gitmedigini gostermekte (Davidson vd. 2010:461), is veriminin
azalmasi, ige olan bagliligin zedelenmesi, isin yavaslatilmasi, is basarisinin azalmasi, is
kazalarinin goriilme sikliginin ve sikayetlerin artmasi, yliksek personel devir hizi, ise

devamsizlik, diisiik performans gibi sorunlara sebep olmaktadir (Akinc1 2002:10;
Sevimli ve Iscan 2005: 59; Okpara, 2006: 49; Zopiatis vd. 2014:137 ).

Ayrica, is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan calisanlarin yerine yeni ¢alisanlarin
bulunmas1 ve tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiitiin is sistemleri, Orgiitsel politikalar

konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gegen zaman kaybi, Orgiit isgilicii
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basarisindaki diisiis, isletme masraflarindaki artislar ve miisteri tatminsizligi gibi somut ve
soyut kayiplar goz oniine alindiginda, is tatmini saglanmasinin énemi ortaya ¢ikmaktadir

(Ozdemir 2006: 79; Davidson vd.2010:462).

Bu baslik altinda konaklama isletmeleri alan yazininda iizerinde en ¢ok durulan ve
sektor acisindan onemli iligkileri oldugu ifade edilen (Timo 1996:43; Igbaria ve Guimaraes
1999: 150; Kim vd. 2005:171; Okpara, 2006: 49; Silva 2006:317; Gunlu vd. 2010:698;
Yang 2010: 612; Ozturk vd. 2014:299; Zopiatis vd. 2014:132-132) orgiitsel sonuglardan

ise devamsizlik, personel devir hizi, 6rgilitsel baglilik ve verimlilige yer verilmektedir.
1.2.5.1. Ise Devamsizlik (ise Gelmeme)

Is devamsizlig1, calisanin islerini tamamen terk etmeden belirli bir giin iizerinde
gecici olarak ise gelmeme durumudur. Diger bir deyisle devamsizlik; hakli bir mazeret,
hastalik, izin veya yillik tatiller disinda ise gelmeme nedeniyle is programinda aksama
doguran tiim durumlardir (Eren 2004: 267). Ise ge¢ kalma veya isten kagma seklinde de
gerceklesebilmektedir. Ise gelmeyen ¢alisanin o giin yapmas1 gereken islerinin aksamasi ya
da diger calisanlarin is yikiiniin agirlasmast 6zellikle otel isletmelerinde hem iiretim
giicliniin hem de hizmet kalitesinin diismesine neden olacaktir (Pizam ve Thornburg 2000:
211). Cinki iretilen mal ve hizmetlerin genellikle stoklanamaz nitelikte olmasi ve
iretildigi anda tiiketilmesi (Kozak, 2012: 31), diger isletmelere goére mal ve hizmetin
iiretimi disinda mal ve hizmetlerin sunumunu da ¢alisanlarin yapiyor olmasi gibi 6zellikler

Onemli etkenlerdir.

Is tatmininin ise devamsizlik iizerindeki etkisi iizerine yapilan arastirmalarda, is
tatmini arttikga, devamsizligin azaldigi yoniinde bulgular ortaya konmustur (Scott ve

Taylor 1985:608; Sun 2002: 4; Keser, 2006a: 139; Wong ve Li 2015:858).

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan faktdrlerin de bulundugu bir
gercektir. Calisanin igini dnemli gérmesi bu tiir faktorlerdendir. Devlet memurlari arasinda
yapilan bir arastirmada, isini 6nemli géren memurlarin daha az devamsizlik yaptiklar
gorilmiistiir. Ayrica yiiksek is doyumu devamsizligi azaltmasa bile, diisiik doyumun is

devamsizligini artirdigi bilinmektedir (Cortese 2007:305).

Ise devamsizlik ¢alismalarinda yapilan diger bir vurgu ise goniilli ve goniillii
olmayan ise devamsizliktir (Nielsen 2008: 1331). Ise devamsizlik hastalik, kaza ve ise

gelmek istedigi halde bunu engelleyen bir durumun varliginda isse gelmeme gibi
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nedenlerin disinda bireyin kendi irade ve karariyla ise gelmeme davranisi olarak ifade
edildiginde goniilli olmayan zorunlu nedenlerle yapilan devamsizlik is kapsaminda
degerlendirilmemelidir. is yerinden uzaklasma ve geri ¢ekilme davranisini simgeleyen

devamsizlik ise goniillii devamsizlik olarak nitelendirilmektedir (Cakir 2006: 44).
1.2.5.2. Personel Devir Hiz1

Personel devir hizi bir isletmede calisan sayisinin artis ve azalisindaki oran seklinde
de ifade edilebilir. Robbins ve Judge (2007:72) devir hizin1 “... bir érglitten goniillii ya da
goniilstiz sekilde daimi ayrilma” olarak tanimlamaktadirlar. Genel beklenti ise bu oranin

diisiik olmasidir.

Personel devrinin nedenlerine iliskin gelistirilen modeller incelediginde, genellikle
ana degisken olarak, is tatmini, orgiitsel baghlik, orgiitsel adalet kavramlarinin kullanildigi

goriilmektedir (Demirkan ve Erdem 2014: 306).

Otel isletmelerinde is tatmini ve personel devir hiz1 iliskisini inceleyen Yang (2010)
bu iki kavram arasinda belirgin bir negatif iliski oldugu sonucuna varirken, is tatminini bir
biitiin olarak degil de i¢ tatmin ( moral degerler, glivenlik, sorumluluk, sosyal statii, vs.) ve
dis tatmin (sirket politikalari, tazminat, ast-iist iligkileri, vs.) seklinde iki ayr1 parca olarak
inceleyen Zopiatis vd. (2014) ise, sadece dis tatmin ve devir hiz1 arasinda negatif iliski
saptamislardir. Bunu destekler nitelikte Poe (2003) da is tatmininin igsel faktorlerine
odaklanan isletmelerin, otel ¢alisan kayb1 ve devir hiz1 oranini en aza indirmelerinin daha

muhtemel oldugunu ifade etmistir.

Tiirkiye’de ve yurtdisinda yapilan birgok arastirmada turizm sektdriinde ve
konaklama isletmelerinde personel devir hizinin yiiksek oldugu belirtilmistir (Cheng ve
Brown 1998; Tiitiincli ve Demir 2003; Sims, 2007; Tuna, 2007; Cakinberk vd., 2011; Kim
2014; Robinson vd. 2014). Turizm endiistrisinin mevsimsellik 6zelligi (Kaya 2012: 246),
yogun c¢aligsma kosullar1 gibi (Demir ve Cavus 2005: 24) nedenlerden dolay1 personel devir
hizinin yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Personel devir hizinin yiikselmesi isletmelerin
ise alim ve egitim maliyetlerini arttirmakta, calisan verimliligini azaltmakta, is yiikiine etki
etmekte ve ekip ¢aligmasini bozmakta (Rehman 2012: 84), iirin ve hizmetlerin kalitesini
dolayis1 ile memnuniyeti etkileyerek isletme karliligini azaltan 6nemli bir problem olarak

goriilmektedir (Lam vd. 2001: 36).



50

1.2.5.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel bagliligin ne olduguna dair en yaygin olarak alintilanan tanimlamalardan
birini yapan Mowday vd. (1982)’e gore ise Orgiitsel baglilik bireyin belirli bir orgiitle

biitiinlesmesi i¢in gerekli olan goreceli giictiir.

Kavramsal olarak Meyer ve Herscovitch (2001) orgiitsel bagliligin iic boyuttan

olustugunu ifade etmislerdir. Bunlar:
(1) Orgiitiin amaglarini ve degerlerini kabul etmek ve giilii bir baglilik duymak,
(2) Orgiit i¢in goniillii ve istekli bir ¢alisma gayreti i¢inde bulunmak,
(3) Orgiit iiyeliginin devam etmesi konusunda giiclii bir istege sahip olmaktir.

Ancak, buna karsit olarak, daha yakin donemde Khandelwal (2009); Ismail vd.

(2011) orgiitsel bagliligin ti¢ tutumdan meydana geldigini savunmaktadirlar:
(1) Orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesme hissi
(2) Orgiitsel gorevlere baglilik duygusu
(3) Orgiite kars1 sadakat duygusu

Bunlara ilaveten, orgiitsel baglilik tiirleriyle ilgili olarak, alan yazinda Meyer ve
Allen tarafindan 1984 yilinda gelistirilen ¢cok boyutlu orgiitsel baglilik modeli oldukga
kabul goren ve kullanilan bir model olarak bilinmektedir. Cok boyutlu bir yap1 olarak
Meyer ve Allen (1997)’in orgiitsel baglilik modelinde bireyin orgiite olan bagliliginin
duygusal, normatif ve zorunlu olmak {iizere farkl {i¢ bilesenden meydana geldigi ifade
edilmektedir. Bu modele gore bireylerin orgiitsel bagliliklart duygusal, zorunluluk ve

ahlaki temelli olabilmektedir (Meyer vd. 2002: 20-21).

Yapilan ¢ogu calismada otel isletmelerinde is tatmini ve orgilitsel baglilik arasindaki
iliski giiclii ve pozitif olarak yorumlanmaktadir. Orgiitsel baghlik artiginda is tatmini
artmakta, is tatmini arttiginda da orgiitsel baglilik artmaktadir (Kim vd.2005:171; Tsai
vd.2010:4131; Gunlu vd. 2010:693). Ancak, bu iliskinin nedenselligine yonelik alan
yazinda farkli tartismalar vardir. Calismalarin bir kismi orgiitsel bagliligin is tatminine
neden oldugunu ifade ederken (Bateman ve Strasser 1984:95; Yao ve Wang 2006:1058),
bir kisim yeni donemde yapilan caligmalar da is tatmininin Orgiitsel baglilia neden

oldugunu (Lowry vd. 2002: 53; Kim vd. 2005:171; Gazzoli vd. 2012: ) savunmaktadir.
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Ancak, Silva (2006) tarafindan otel isletmelerinde yapilan ¢calismanin sonuglart bu iliskinin
her iki yonde de olabilecegini gostermistir. Yani bagliligi olan c¢alisanlarin tatmininin

artacagl ya da tatmin olan ¢alisanlarin bagliliginin artacagi da sdylenebilir.

Otel isletmelerinde hizmet kalitesinin temel belirleyicisi ¢alisanlardir. Hizmetlerin
kisisel oldugu bu orgiitlerde etkinligin saglanabilmesi ve orgiitsel bagliginin artirilabilmesi
icin 1§ tatmininin yiiksek diizeyde saglanmasi gerekir. Anlasiliyor ki is tatmini iizerinde
onemli bir etkisi olan etmenlerden birisi de, orgiitsel baghiliktir. Calisanlar: belirli hedeflere
gotiirebilmek i¢in bu hedeflere ulasmada onlarin saglayacaklar kisisel arzu ve ihtiyaglar
ile ¢ikarlarin neler oldugunu takip etmek, daha sonra da bu calisanlar1 bir grup etrafinda
toparlayarak giiclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artirmak gerekir. Bu ise, etkin bir

orgiitsel baglilikla miimkiin olabilir (Tengilimoglu 2005: 24).
1.2.5.4. Verimlilik

Verim, istenen igin belirtilen 6zelliklere uygun olarak bir defada, dogru yapilmasi ile
alman sonucgtur. Verimlilik ise, bir liretim ya da hizmet sisteminin irettigi c¢ikti ile bu
ciktiyr yaratmak i¢in kullanilan girdi arasindaki iligkidir (Oral 2005: 65-66). Ayn

zamanda verimlilik gérevdeki basar1 derecesinin bir dl¢iisii olarak da ifade edilebilir.

Verimlilik; her seyden oOnce var olmayr siirdiirmek ve kar elde etmek isteyen

isletmelerin 6nemle iistiinde durdugu bir konudur.

Is tatmini ile verimlilik arasindaki iliski oldukca karmasik goriinmektedir. Yapilan
aragtirmalarin bazilarinda; is tatmini ile verimlilik arasindaki iliskinin ¢ok zayif,
bazilarinda ise higbir iliski olmadigi belirtilmektedir (Deniz 2005: 326). Bunun yaninda,
yapilan arastirmalarin ¢ogunlugunda is tatmininin verimlilik iizerinde pozitif etkisinin
oldugu ortaya ¢ikmustir (Ehtiyar 1995: 197; Tengilimlioglu 2005: 27; Ozdemir 2006: 71;
Toker 2007: 93).

Verimlilikle ilgili olarak Lawler ve Porter (1967) tarafindan yapilmis olan
aragtirmada verimliligin is tatminini olusturdugu ileri siiriilmektedir. Arastirmadaki modele
gore basarim, igsel ve digsal ddiillere yol agmakta, bu 6diillerin adaletli olarak algilanmasi
sonucunda da ¢alisanda is tatmini beklenmektedir. Odiillerin adil olarak algilanmasi kisinin
kendi performansini nasil degerlendirdigine baglidir. Modelde tatmin ve verimlilik

birbirini izleyen dairesel bir iliski i¢inde olmaktadir. Buna goére de basarimin 6diil ve
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tatmini sagladigi, bunlarin da algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle daha fazla ¢abaya yol

actigini varsayilmaktadir.
1.2.6. Psikolojik Sozlesme ve Is Tatmini fliskisi

Arastirmalar psikolojik s6zlesmenin is tatmini, Orgiitsel baglilik, adaletsizlik
algilamasi, isten ayrilma niyeti gibi calisan tutumlarin1 ve orgiitsel vatandaslik gibi ¢alisan
davranislarini etkiledigini gostermektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Tett ve Meyer,
1993; Freese ve Schalk, 1996; McDonald ve Makin 2000:90). Ancak bu caligmada
bunlarin arasindan ele alinacak olan bagimli degisken is tatmini oldugu icin, sadece

psikolojik sozlesme ve is tatmini arasindaki iliskiye yer verilmistir.

Ilgili alanyazinda psikolojik sozlesmenin yayginlasmasi ve derinlesmesine biiyiik
katkilariyla ve bu konuda yaptig1 ¢ok sayidaki ampirik ¢alismalariyla (Rousseau 1989;
1990;1995) bilinen Rousseau (1990) psikolojik s6zlesmeyi; bireyin bekleyis ve inanglarina
iliskin olarak sozlesme sartlarini, orgitiin isleyisini etkileyen, c¢ift tarafli, kisi merkezli,
diger taraf ile arasinda yapilan anlasma olarak ifade etmistir. Bu baglamda, kisaca ifade
etmek gerekirse, psikolojik sd6zlesmenin, orgiit tarafindan dile getirilmeyen, yazili olmayan
ancak c¢aliganlar tarafindan algilanan bir takim karsilikli beklentileri igerdigini sdylemek
miimkiindiir. Buna gore bir psikolojik sozlesme ortaya ¢iktigi zaman, calisanlar Grgiite
katkilar saglamakta (orgiitsel baglilik, personel devir oraninin diismesi, is tatmini, vs.) ve
bundan dolay1 ¢alisanlarda gelecege doniik bir takim inanglar ve beklentiler olusmaktadir
(licret artisi, kademe ilerleme, vs.) (Yigit 2015:121). Eger bu sozlesmeye uyulmaz ve
sozlesme ihlal edilirse orgiitlerde ¢alisanlar, orgiite karst bazi olumsuz tutum ve davraniglar
(verim ve moral disiikligl, yiiksek personel devri, vs.) igerisine girebilmektedirler

(Tiikeltiirk vd. 2009: 688).

Rousseau (1989, 1990) psikolojik sozlesmeyi islemsel ve iligkisel olarak ikiye
ayirmaktadir. Bu siniflandirmada, islemsel sozlesmeler kisa donemli ekonomik takas
temelli degisimlerin oldugu ve calisan acisindan kisisel katkinin sinirli oldugu sézlesmeler
olarak ifade edilmektedir. Islemsel sdzlesmelerde kosullar ve zaman dilimi acik ve net
olarak belirlenmistir. Bu tiir sozlesmeler, var olan becerilerin kullanimi temellidir. Iliskisel
sozlesmelerde ise iligski ve zaman dilimi ag¢ik uclu olup, ekonomik degisim kadar duygusal

katilim da (itimat, giivenlik ve sadakat) 6nem arz eder.
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Psikolojik sozlesme kapsaminda vaatlerin ve vaatler sonucunda ortaya c¢ikan
yiikiimliiliklerin yerine getirilmesine calisanin olumlu tutum ve davranislarla karsilik
vereceginin c¢esitli arastirmalar tarafindan ortaya konulmasi (Turnley vd. 2003:200;
Conway ve Coyle-Shapiro 2012:18), psikolojik sozlesmelerin hem orgiitler hem de
aragtirmacilar tarafindan onemli bir kavram olarak goriilmesinin temel nedeni olarak

gosterilebilir.

Is tatmini konusu ise hem &rgiit calisanlariyla, hem de onlarin yaptiklari orgiit ici
¢aligmalarla yakindan ilgilidir. Isin tatmin ediciligi veya tatminsizligi, sadece isin dogasina
bagli olmamakta, ayrica bireylerin ¢alistiklar1 islerinden ne bekledikleriyle de yakindan

ilgili olmaktadir (Lu vd.2005:211).

Alanyazinda yaygin olarak is tatmini, i¢sel ve digsal tatmin olarak iki ana boyutta ele
alinmaktadir. Igsel tatmin; is bagimsizligy, is cesitliligi, is devamliligi, topluma hizmet,
uygulama firsati, sorumluluk duygusu, sosyal statii gibi isin kendisinden duyulan tatminin
derecesini ifade etmektedir. Dissal tatmin ise isin kendisi ile direk ilgisi olmayan, calisma
kosullari, politikalar, 6vgili ve takdir edilme gibi unsurlardan duyulan tatminin derecesini

ifade eder (Judge vd. 2002: 27; Chen ve Chiu 2005:527-528).

Is tatmini kisaca, ise kars1 gelistirilen olumlu duygular olarak tanimlanir ve temel
olarak, kisilerin islerinden almay1 bekledikleri ve gercekte aldiklar1 arasindaki uyuma
dayanir. Kisinin beklentileri ve elde ettikleri arasinda herhangi bir fark yoksa kisi tatmin
olacaktir (Orn: Kisinin bekledigi maas zammin1 ya da terfii almasi). Benzer olarak,
psikolojik s6zlesmeler de kisilerin zihinlerinde olusturduklar1 beklentileri elde ettiklerinde
olumlu yonde gelistiginden psikolojik s6zlesme ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski
oldugu diisiiniilebilir. Psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi durumunda ise calisanlar
islerinden tatmin olmamaya baslamaktadir. Isinden tatmin olmayan ¢alisanlar ise zaman
icerisinde iginden, Orgiitinden sogumakta ve bunun sonucu olarak da biitiin Orgiit
ciktilarinin olumsuz etkilenmesi miimkiin olabilmektedir (Turnley ve Feldman 1999:379).
Nitekim psikolojik sézlesme ve is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen birgok aragtirma
(Robinson ve Rousseau 1994; Robinson vd. 1994; Robinson 1996; Guest ve Conway 2004;
Zhao vd. 2007; Ozgen ve Ozgen, 2010; Bayraktaroglu ve Mesci 2010; Rayton ve Yalabik

2014) psikolojik s6zlesmenin is tatmininin olusumunda rol oynadigi sonucuna ulagsmstir.

Yapilan ¢alismalarin bazilar1 psikolojik s6zlesme ve is tatmini kavramlarini bir biitiin

olarak analiz etmekten ziyade alt boyutlar1 tizerinde durmaktadirlar. Ciinkii yurt i¢i ve yurt
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dist alan yazinda yakin zamanda yapilan arastirmalarin sonuglarina bakildiginda bazi alt
boyutlarin birbirleriyle daha belirgin iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Ornegin, Ozgen ve
Ozgen (2010)'in 457 calisan iizerinde yapmis oldugu calisma bulgulari islemsel ve iliskisel
psikolojik sozlesme ve psikolojik sozlesme ihlalinin; i¢ tatmin, orgiitsel baghlik ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkileri agisindan smiflandirilabilecegini ortaya koymus ve
iliskisel psikolojik s6zlesme ile is tatmini arasinda pozitif; psikolojik sdzlesme ihlali ile is

tatmini arasinda ise negatif bir iliskinin var oldugunu gostermistir.

Ozler ve Unver (2012) tarafindan 179 akademisyen ile yapilan galismada; psikolojik
sozlesmenin islemsel ve iligkisel boyutlariin is tatmini (licretlendirme, terfi, 6diillendirme,
is arkadaglari, yapilan isin niteligi ve iletisim boyutlar1) iizerinde énemli bir etkiye sahip

oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Ozgiil (2013) tarafindan otel isletmelerinde yapilan arastirma sonucunda otel
isletmelerinde calisanlarin genel psikolojik sozlesme algilart ile iligkisel ve islemsel
psikolojik sozlesme algilarinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmistiir.
Calisanlarin psikolojik sozlesme ihlal algilarinin ise is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerinde diisiik ancak anlamli bir etkisi oldugu ifade edilmektedir.

Dikili ve Bayraktaroglu (2013)’nun 431 kamu sektorii calisani ile yaptigi arastirmada
calisanlarin toplam is tatmini diizeylerinin yiikselmesinde iliskisel psikolojik s6zlesmenin
olumlu etkide bulundugu; islemsel psikolojik s6zlesme ve algilanan psikolojik s6zlesme

ihlalinin ise olumsuz etkide bulundugu sonucuna ulagmaistir.

Yigit (2015) 372 mesleki ve teknik egitim kurumu o6gretmenlerinin psikolojik
sozlesme ihlali alg1 diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli
iligkiler tespit etmis, psikolojik sézlesme boyutlarinin is tatmini {izerindeki degisimi
acikladigini, psikolojik s6zlesme ihlallerinin de is tatminini negatif olarak etkiledigini ifade

etmistir.

Ancak bu calismalarin biiyiikk cogunlugu psikolojik s6zlesme uyum (contract
fulfillment) algisindan ziyade sdzlesme ihlal algisinin (contract breach) etkileri iizerinde
yogunlagmaktadirlar. Calisanlarin bir ihlalin gerceklestigine dair olan inanci (Pate ve
Malone 2000:158) ve isverenlerin ¢alisanlara verdikleri sozlerini ¢ok siklikla ihlal ettikleri
iddias1 (Dikili ve Bayraktaroglu 2013:208) bu durumun arastirmalarda daha sik konu

edilmesinin sebeplerinden olabilecegini diisiindiirmektedir.
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Conway vd. (2011)’ ne gore psikolojik soézlesmeye uyuldugunun algilanmasi
calisanlarin islerine karsi tatmin duygusunu artirabilmektedir. Psikolojik sézlesmenin
dogru sekilde yonetilmesi is performansinin ve ¢alisanlarin i tatmininin artmasi ile otel
isletmelerinde siiregelen en biiyilik sorunlardan biri olan personel devir hizinin azalmasini
saglayabilmektedir (DelCampo, 2007:434). Etkin ve saglikli isleyen bir psikolojik
sozlesme; calisanin daha fazla esnek olabilmesine olanak taniyacak, taraflar arasinda
giiven duygusunu pekistirerek, duygusal bir bag kuracak, c¢alisan performansini ve
verimliligini artiracak bdylece ¢alisanin isinden duydugu tatmin artacak bu durum da ayni1
zamanda onun Orgiite baghligin1 da saglayacaktir (Dogan ve Demiral 2009: 63). Bunu
destekler nitelikte Antonakia ve Trivellasb (2014)’in Yunanistan’da 262 c¢alisan ile
gerceklestirdikleri aragtirmada olumlu psikolojik sdzlesme algisinin ¢alisanlarda daha fazla
tatmin olma duygusu yarattig1 ve bunun 6zellikle ¢aligan iligkileri ve is icerigi konusunda

olumlu yorumlara neden oldugu ifade edilmistir.
1.3. DUYGUSAL ZEKA

Gliniimiizdeki isletmecilik anlayisina bakildiginda, performans ve basarinin
artirllmasi, etkin ve verimli calismanin saglanmasi ve bunlarin sonucunda miisteri
memnuniyeti i¢in, yalnizca teknik ve uzman beceriler yeterli olmamakta, ayrica duygulari
tanima, kontrol edebilme, empati kurabilme, yiiksek duygusal ve sosyal yeterlilik de
gerekmektedir. Bu nedenle ifade edilen bu ek yetenekleri ve donanimlari kapsayan

duygusal zeka (DZ) anahtar bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismanin bundan sonraki kisminda, bu arastirmanin diger bir degiskeni olan
duygusal zekanin sirasiyla, tanimi ve Onemi, kavramsal gelisimi, kavrama yonelik

modeller ve bu modellerin 6l¢limleri ele alinmaktadir.
1.3.1. Duygusal Zekanin Tanimi ve Onemi

Son yillarda insan davranisinin duygularla ilgili destekleyici unsurlarina iligkin artan
bir ilgi oldugu goriilmektedir. Uzun yillar boyunca hep insan davranisinin rasyonel
olmayan ya da duygusal bilesenlerinden ziyade, rasyonel unsurlarini (6rn. biligsel zeka)
aragtirmaya Oncelik verilmis ve sonug olarak ta duygunun insan hayatindaki rolii daha az
anlagilabilmistir (Cho vd. 2015). Geleneksel goriise gore, zayiflik isareti olan duygularin
is yasaminda yeri olmamali ve onlardan uzak durulmalidir ¢linki karisiklik yaratarak

dikkati dagitirlar, karar vermeyi engeller veya yavaslatirlar. Giiniimiizde gelinen noktaya
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bakildiginda ise tam tersi, duygular giiclii olma isareti olarak is yasaminda ¢ok 6nemlidir.
Ornegin, 6grenmeyi tesvik eder, insanlart motive eder, muhakeme yetenegini giiglendirir

ya da hizlandirirlar (Cakar ve Arbak 2004:44).

Duygu boyutunun anlasilabilmesi ve insan davranislarinin agiklanmasinda yogun
olarak ilgi ¢ceken duygusal zeka, yeni zeka kavrami olarak kabul edilmektedir. Duygusal
zekanin yabanci akademik alan yazinda giindeme geldigi 90’1 yillarda terminolojik olarak
farkli sekillerde ifade edildigi goriilmektedir. Bunlar arasinda Emotional Intelligence-EI
(duygusal zeka), Emotional Quotient-EQ (duygusal katsayi) ve Personal Intelligence
(kisisel zeka) gibi terimler dikkati ¢ekmektedir (Zeidner vd. 2004:373) ancak giliniimiizde
bilimsel ¢aligmalarda en yaygin tercih edilen ifadenin “Emotional Intelligence” (EI) terimi

oldugu gozlemlenmektedir.

Duygusal zeka kavrami iizerinde yapilan c¢alismalar ¢ogunlukla psikoloji bilim
dalinin en genis konular arasinda yer almasina ragmen son yillarda noroloji, sosyoloji,
isletme, ekonomi, egitim gibi bilim dallari, alt disiplinler(insan kaynaklar1 yonetimi,
orgiitsel psikoloji, iletisim vs.) ve popiiler medyatarafindan da biiyiik ilgi gérmektedir. Bu
artan ilgilinin sebepleri arasinda, is hayatinda insan ve insan iliskilerinin, isletmeleri bir¢ok
acidan olumlu ya da olumsuz yonde etkilediginin farkina varilmasi sayilabilir. Buna
ilaveten, Bilissel Zekanin (BZ) (Intelligence Quotient-1Q) basarida tek 6l¢iit olmadiginin
iddia edilmesi ve ispatlanmasi, sosyal bilimlere olan ihtiya¢ ve yonelisin giderek artmasi
ve insan odakli yaklagimlarin énem kazanmasi (Yaylaci 2006: 45) da 6nemli sebepler

arasinda yer almaktadir.

Uzun yillar boyunca is ortaminin rasyonel bir g¢evre olarak kabul edilmesi ve
basarinin g¢ogunlukla biligssel zeka ile iliskilendirilmesi, calisma ortami1 ve Orgiitsel
ciktilarin agiklanmasinda duygularin temel bir islevinin oldugunu ifade eden ¢aligmalarin
gliindeme gelmesine kadar siirmiistir (Alam 2009: 125). BZ daha c¢ok kisinin zeka
katsayisini vererek zeka fonksiyonlarini degerlendirirken; DZ ise kisinin duygusal sentez,
tespit ve fonksiyonlarimi bildirmektedir. Goleman (1998:29)’a goére BZ’nin basaridaki pay1
en fazla %20, en az %4 dort civarindadir, geriye kalan %80°1 belirleyen farkli etkenler

vardir.

BZ’den farkli olarak, duygusal zeka kavrami, bireyin yasamdaki basarisini biiyiik
Ol¢iide belirleyen bir beceriler biitiinii olarak ele alinmaktadir. Basaridan kasit, yalnizca

kariyer, statli ve zenginlik degildir. Bireyin kendisini iyi hissetmesi, iyi iligkiler
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kurabilmesi, yasadigi hayattan memnun olmasi ve keyif almasi da yasamda basariy1

belirleyen faktorler olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Acar 2002: 53).

Duygusal zekay1 sosyal zekanin bir pargasi olarak nitelendiren Salovey ve Mayer
(1990:189)’in ilk resmi tamimlar1 ise  “Kisinin kendisinin ve bagkalarinin his ve
duygularin1 gozlemleme, bunlar arasinda aymrim yapma ve bu bilgiyi diisiince ve
eylemlerinde rehber edinme becerisi” olarak alan yazinda yer etmistir. Alan yazinda halen
en sik kullanilan tanimlardan birisi de Salovey ve Mayer (1997:5)’in yaptiklari ilk tanim
genisleterek, yeniden yaptiklari duygusal zeka tanimidir: “Duygusal zeka, bir bireyin
duygularini algilayabilme, diisiincelere yardimci olabilmesi i¢in duygularina ulasabilme ve
onlart olusturabilme, duygularimi ve duygusal bilgilerini anlayabilme ve duygusal ve
zihinsel gelisimini ilerletebilmek igin duygularini ayarlayabilme yeteneklerini ifade

etmektedir.”

Duygusal zeka modeline bir ¢ergeve olusturabilmek i¢in 1980 yilinda ¢alismalarina
baslayan Reuven Bar-On (1997), duygusal zekay1 “Bireyin ¢evresel talep ve baskilarla bag
edebilmesinde bireye yardimci olacak biligsel olmayan yetenekler, yeterlilikler ve beceriler
dizini” seklinde bir tanimla aciklamaya ¢alismistir (Weerdt ve Rossi 2012: 145). Bar-On
sorun ¢ozme ve gergeklik kontrolii gibi bilissel becerileri duygusal zekanin unsurlari olarak
ifade etmesine ragmen, duygu yonetimine katkisi olabilecek bilissel becerileri taniminin
kapsami disinda birakmis ve daha ¢ok cevresel taleplere odaklanmistir (Zeidner vd.

2004:374).

Alanin diger 6nde gelen arastirmacilarindan biri olan Goleman (1995) ise, Salovey
ve Mayer’in (1990) tanimimi benimseyerek duygusal zekanin, “bireysel farkindalik,
duygular1 yonetme, kendini motive etme, empati ve iliski yonetimi yetenekleri” olarak
kategorize edilebilecegini ileri siirmiistiir. 1998 yilinda yaynladigi ikinci kitabr “Is
Baginda Duygusal Zeka” adli eserinde duygusal zekayr “Kendimizin ve bagskalarinin
hislerini tanima, kendimizi motive etme, i¢imizdeki ve iliskilerimizdeki duygular1 iyi
yonetme yetisi” olarak tanimlamistir (Goleman 2007:393). Yaptig1 tanimlarda Goleman,
eski degerlerin duygularin giictinden bagimsiz bir akil yapis1 igerdigini, yeni degerlerin ise
zihinle kalbin uyumunu saglamaya ¢alistigin1 belirterek, yasamda zihin ile kalbin uyumunu
saglamak i¢in 6nemli olan noktanin duygular1 zekice kullanmanin ne demek oldugunun

daha iyi anlasilmasi gerektigini vurgulamaya calismaktadir.
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Acar (2002:56)’1in tamimina gore duygusal zeka, “Kendimizle ve bagkalariyla basa
cikabilmeyi kolaylastiran duygulari tanima, anlama ve etkin bi¢imde kullanabilme
yetenegidir.” Diger bir ifadeyle, bagkalarinin neyi istediklerini, nelere ihtiya¢ duyduklarini,
giiclii ve zayif yanlarini, duygular1 degerlendirerek anlayabilmek, stresle basa c¢ikabilmek

ve insanlarin ¢evrelerinde géormek istedikleri gibi biri olmak icin gerekli bir yetkinliktir.

Duygusal zeka ve liderlik iligkisinin altin1 ¢izen ve kavrami orgiit i¢inde irdeleyen
yaklagimlar1 ile Cooper ve Sawaf (2003:12)’a gore “Duygularin giicli ve kavrayisini, insan

enerjisi, bilgi ve etki kaynagi olarak sezme, anlama ve etkili olarak uygulama yetenegidir.”

Tanimlardan da anlagilacagi tlizere, duygularin ve kisilerin kendi duygularini ve
baskalarinin duygularini yonetme yeteneklerinin davranislart etkiledigi konusunda

hemfikir olundugu sdylenebilir.

Asagida sunulan Tablo 1.4 duygusal zekanin tanimsal gelisimine yon verenen yaygin

tanimlar1 kronolojik olarak 6zetlemektedir.

Tablo 1.4. Duygusal Zekanin Kronolojik Tanimi

KURAMCILAR |DUYGUSAL ZEKA TANIMLARI
Uyum becerilerinden meydana gelen, kisinin duygularinin ve kabiliyetlerinin
Gardner (1983) |farkinda olmasi, bunlart hayatina yon vermede bir kaynak olarak
kullanmasidir.
Wayne Pane Gergekler, anlamlar, dogrular, iligkiler vb. duygularin yetki alanlarinda
(1985) bulunmaktadir. Bu nedenle hisler gercektir. Anlamlari hislerin anlamlaridir.
Duygusal zekd, bireyin kendisinin ve digerlerinin his ve duygularim
Salovey ve o S
Mayer (1990) gozlemleme, bunlar arasinda aymrim yapma ve bu bilgiyi diisiince ve
y eylemlerinde rehber edinme becerisini i¢ceren sosyal zekanin bir alt kiimesidir.
Kendini harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme,
diirtiileri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini diizenleyebilme,
Goleman (1995) - . o . .
sikintilarin diigiinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini bagkasinin yerine
koyabilme ve umut besleme.
Duygulart dogru algilama, degerlendirme ve disa vurma, duygulart kullanarak
Salovey ve ve/ya olusturarak diisiinceyi kolaylagtirma, duygular1 ve duygusal bilgiyi
Mayer (1997) anlama, duygular1 diizenleyerek duygusal ve zihinsel gelisimi saglama
yetenegidir.
Reuven Bar-On |Bireyin ¢evresel talep ve baskilarla bas edebilmesinde bireye yardimei olacak
1997) biligsel olmayan yetenekler, yeterlilikler ve beceriler dizinidir.
Cooper ve Sawaf | Duygularin giicli ve kavrayisini, insan enerjisi, bilgi ve etki kaynagi olarak
(1997-2003) sezme, anlama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegidir.
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Makinelesme oraninin diisiik oldugu, emek odakli orgiitlerdeki insan iliskileri ve
orgiit ¢iktilar1 rasyonel faktorlerden ziyade agirlikli olarak duygusal faktorlerden (Giiney
vd. 2014: 1085) etkilenmekte ve bu durum davranislara yansiyabilmektedir. Bu tiir
isletmelerde duygusal zekanin ne kadar énemli oldugu siirekli vurgulanmakla beraber, is
ortamindaki gerekliligi oldukg¢a aciktir (Kim ve Agrusa 2011:589). Ayrica, giiniimiizde
yiiksek performans i¢in duygusal zeka kriterlerinin gerekli olmast ve ¢ok sayida kisiyle
etkili ve profesyonel iligkiler kurma ihtiyact duygusal zeka egitimleri, dl¢limleri ve

danismanligiyla ilgili ¢ekici bir pazar yarattig1 da sylenebilir (Edizler 2010: 2970).

Ozellikle konaklama isletmeleri gibi insan ve hizmet odakli isletmelerde, calisanlar
miisterilerle dogrudan yliz yilize etkilesimde bulunanhizmet saglayici konumundadirlar
(O’Boyle 2011:793). Hizmetin verildigi esnada ¢alisanin tasidigi duygu ve diisiinceler
hizmet kalitesini etkileyebilmekte (Geng vd. 2014:1075) ve bu durum da hizmette standart
yakalamay1 giiglestirmektedir. Oysa giiniimiiz kosullarinda kurumlar, uyum ve fayda
saglayacak hatta verilen gorevin listiinde performans sergileyebilecek bireyler aramaktadir
(Giiney vd. 2014:1086). Bu boyutta, davramislari yonlendiren, kurulan iligkileri ve
niteliklerini belirleyen faktdr olarak duygusal zekanin ifade edilmesi (Baltag 2006:7)
onemini bir kat daha artirmaktadir. Duygusal zeka ile ¢alisanlarin is ¢iktilar1 arasinda
olumlu yonde iligkiler oldugunu gosteren ¢alismalar (Wong ve Law 2002: 269; Carmeli ve
Josman 2006:410) dikkate alindiginda, turizm isletmeleri ve calisan performansina olan
katkilar1 goz ardi edilemez. Calisanlarin yiiksek diizeyde sosyal iliskiler, empati, hizmete
yonelik becerileri disinda kendini adama, zorluklar1i yonetme ve uyum saglama
becerilerinin de olmasi gerekir. Alanya’daki otel isletmelerinde yapilan bir arastirmada
duygusalzeka kullanim1 ile derinlemesine davranis gésterme (deep acting) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki saptanmig olmasi hizmet agisindan duygusal zekanin turizm

sektoriinde ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir (Geng, 2013: 99).

Duygusal zekanin, kisinin fiziki ve ruhsal sagligi kadar kariyer basarisini da
etkiledigi (Goleman 1995), liderlik silirecinde merkezi bir rol oynagi ve liderlerin
etkinliginde ciddi katkisinin oldugu (George 2000:1027) ifade edilmektedir. Bu nedenle,
“Bilissel zeka sizi ise aldirir fakat duygusal zeka terfi ettirir” ifadesi is diinyasinda siklikla
kullanilan bir motto haline gelmistir (Zeidner vd.2004:380). Ote yandan bu goriislerin
aksine, Collins (2001) g¢alismasinda kariyer basamaklarinda duygusal zekanin gerekli

olmadigima ve hatta kariyer yiikseldik¢e duygusal zekanin azaldigina dair sonuglar elde
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etmistir. Duygusal zekanin liderlikte kisileri yukariya tasidigina dair iddialarin yeterince
deneye dayali ¢alismalarla desteklenmedigini savunan arastirmacilar da vardir (Antonakis

vd. 2009:248).

Genel olarak yiiksek diizeyde akademik ya da mesleki performans gosterilmesi
karsiliginda kisilerin iyi yerlere gelecekleri beklentisi olusmaktadir, 6te yandan, akademik
anlamda ¢ok da biiyiik basarilar gosterilmese de kisilerin ilerideki yasamlarinda biiytlik
basarilara imza attiklari, is hayatinda daha iyi konumlara gelebildikleri ve daha mutlu
insanlar olarak toplumda yer aldiklar1 gézlemlenmektedir. Buradan ¢ikarilabilecek sonug,
BZ’nin mutlak basar1 6l¢litii olmadigidir. Mayer ve Salovey (1990) ile hemfikir olarak,
Cooper ve Sawaf (1997, 1998) yiiksek diizeyde BZ’ye sahip (yani bilissel olarak daha
zeki) cogu kisinin, duygularini kontrol etme yetersizliklerinin 6zel ya da is hayatlarinda da
stirekli bir basar1 getiremeyecegini ya da tersi olarak, duygu ve endiselerini tamamen
kontrol edebilirken diger bireyleri duygusal anlamda anlayamayabileceklerini ileri
sirmiiglerdir. Diger bir ifadeyle, sOylenmek istenen, bilissel zeka ve duygusal zeka
birbirlerine karsit degil, birbirinden ayr1 yetiler oldugudur. Arastirmalar ve ortaya konan
ifadeler biligsel zekay1r disarda birakmam yerine, bilissel ve duygusal zeka becerilerinin

birbirlerini tamamlayic1 olmalar1 gerektiginin mesajin1 vermektedir.

Bilim insanlar1 duygusal zekanin BZ gibi dogustan gelen bir donanim olmadigini,
yasam boyu gelistirilebilecegini ifade etmektedirler (Brackett ve Salovey 2006; Scott-
Halsell 2008).Cok sayida arastirma da duygusal zekanin 6grenilebilecegini ve birtakim
egitim teknikleriyle gelistirilebilecegini desteklemektedir (Boyatzis vd. 1995; Mayer ve
Salovey 1997; Goleman 1998; Dulewicz ve Higgs 2004; Cooper ve Sawaf 2010; Tang ve
Yin 2013).Duygusal zekanin gelistirilmesi kisinin kendi duygularin1 kontrol edebilmesi, 6z
bilinci, Orgiitte ve calisma ortaminda tatmin edici sonuglar alinabilmesi agisindan bir
kaldirag gorevi gorebilecektir (Humphrey vd. 2007). Boylelikle, duygularini kontrol
edebilen c¢alisanlar daha pozitif bir is ¢cevresi olusturacaklar ve orgiitsel hizmetin gelisimine
yapici katki sunabileceklerdir (Jung ve Yoon 2012: 375). Bu da duygusal zekanin 6nemini

artiran ve onu biligsel zekadan ayiran 6nemli bir 6zelliktir (Baltag 2006:7).

Duygusal zekanin orgiitlerde liderlik, karar alma, stratejik planlama, insan kaynaklari
yonetimi, kariyer planlama, etkin iletisim, yiiksek performans, giivenilir iliskiler ve ekip
caligmasi, miisteri memnuniyeti, i$ tatmini, stres yonetimi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel

vatandaslik, orgiitsel baglilik gibi bircok degisken tizerinde 6nemli bir rol oynadigina dair
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bulgular (Goleman 2000; Kleinert, 2011: 1; Tokmak vd. 2013: 96-97; Carik¢1 ve Ozmen
2015:1191) hizmet odakli ¢alisan isletmelerde yogun olarak deneyimlenen verimlilik,
motivasyon, tatmin, yliksek personel devir hizi, iletisim vb. konularda yasanan ¢ikmazlara

yol gdsterici olabilir.

Duygusal zekas1 yiiksek olan bireyler, orgiitsel norm ve kurallar1 kavrayabilme ve is
yerindeki resmi olmayan davranis beklentilerine kars1 da daha yiiksek diizeyde duyarlilik

gosterebilmekte, kriz ¢6zmede daha etkin olabilmektedirler (Carmeli ve Josman 2006:

411).

Turizm endiistrisinde bilhassa konaklama isletmelerinde basarili sonuglar elde etmek
ve miisteri ihtiya¢c ve beklentilerin karsilamak onlara her zaman istedikleri bir odanin
saglanmasi ya da hizmetin sunulmasi ile miimkiin olmayabilir. Bu noktada her sey
miikemmel olsa da arzu edilen ¢iktilar elde edilemeyebilir. Konuklar/miisteriler cogunlukla
rahat edecekleri bir ortam, iligkinin insani boyutu, giiler yiiz, sorun karsisinda muhatap
bulma, agirlanma sekli gibi hislere dayal1 bir takim etkilesim beklentilerinde olurlar. Isyeri
ortami olarak otelde yararl etkilesimin olabilmesi i¢in duygularin bilinmesi ve olumlu bir
sekilde yonetilmesi gerekir. Aksi takdirde, konukla/miisteriyle olan iliskiler riske girebilir.
Bu durum konuklarin tatmin oranini diisiiriirken, isletmenin de olumsuz imajina yol agar.
Duygusal zekanin konaklama igletmeleri i¢in 6nemli olmasinin en hassas sebebi belki de
bu noktadir. Bu nedenle, bu 6zel ¢alisma ortami takim ¢alismasi yliriitiilerek konuklar ile
yasanan etkilesim siiresince ortaya ¢ikan duygularin cesitlerinin belirlenmesini gerektirir

(Yelkikalan 2010:55).

Kisaca “duygularin akillica kullanim1” seklinde ifade edilebilen duygusal zekanin is
hayatinda hem ¢alisan hem de isletme basarisinin temel faktdrlerinden birisi oldugu kabul

gbérmiis bir durumdur.
1.3.2. Duygusal Zeka Kavraminin Gelisimi

Antik Yunan doneminden giliniimiize kadar gegen siirecte, duygular pek c¢ok
aragtirmanin konusu olmus ve 1920’lere kadar duygu ve zeka birbirinden ayr1 ve birbirine
zit iki kavram olarak goriilmiistiir (Mayer vd. 2000:399). Ancak, duygusal zeka kavrami
ortaya ¢ikisi acgisindan duygularin kontrolii odakli diisiiniiliirse temelinin Aristo’ya kadar
uzandig1 sdylenebilir. Ornegin Aristo: “Herkes kizabilir, bu kolaydir. Ancak dogru insana,

dogru olgiide, dogru zamanda, dogru nedenle, dogru bicimde, kizmak, iste bu kolay
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degildir.” derken bireyin kendi duygularini tanimasi, yonetmesi, empati kurmasi ve 6z
kontrolden bahsederek bir bakima duygusal zekaya yonelik tanim yapmistir (Aksarayli ve

Ozgen 2008: 757).

Duygusal zeka kavraminin ortaya ¢ikisini 1920°de Thorndike’in sosyal yetenegin
zekanin 6nemli bir bileseni oldugunu iddia eden ve sosyal zekay1 tanimlayan ¢alismasina
dayandirmak miimkiindiir (Wong ve Law 2002: 245-246). Psikolog Edward L. Thorndike
(1920:278) sosyal zeka kavramini ortaya atan ilk kisi olarak zihinsel fonksiyonlarin {i¢ ana
siifi arasindaki ayrima dikkat ¢ekmistir. Thorndike (1920)’e gore standart zeka testleri
sadece ‘soyut zeka’y1 Olgebiliyordu ancak ‘mekanik zeka’ (nesneler arasindaki iliskileri
goziinde canlandirmak ve fiziksel diinyanin nasil isledigini anlamak) ve sosyal zeka
(insanlar arast iligkilerde basarili bir sekilde davranma yetenegi) da Slgiilmesi gereken bir
durum idi. Boylelikle, Thorndike diger zeka tiirlerini de 6lgebilmek icin yollar gelistirmeye
calisirken, coklu zeka kurami ve duygusal zekaya acilan bu bilimsel penceresi ile

sonrasinda diger bilim insanlari tarafindan da konunun ele alinmasini saglamis oldu.

Daha sonralar1 zeka kavramina farkli bir bakis agis1 getirerek, 1983’te ‘Frames of
Mind: The Theory of Multiple Intelligences’ adli kitabinda Coklu Zeka Kurami’n1 ortaya
atan Harward Universitesi profesorii Howard Gardner, zekanin cogul ve c¢ok yonlii
oldugunu ifade etmis ve zekay1 yedi alt tiire ayirmistir. Bu tiirlerden biri de kisisel zeka
(personal intelligence)dir. Kisisel zekayr da ig¢sel zeka (intrapersonal) ve kisiler arasi
(interpersonal) zeka olarak smiflandirmistir. i¢sel zeka (yasamda etkin davranabilme
yetisi), duygusal zeka olarak tanimlanan kavrama olduk¢a yakindir (Titrek 2002:74;
Gardner 1995: 16; Cassady ve Eissa 2008:80). Insan performansiyla ugrasan birgok
uzman ve bilim insanina gore ise, Gardner’in 1983’de basilan bu kitab1 zihinsel yeterliligin
kaynagini anlama ve tanimlamada bir doniim noktast olmustur (Albrecht 2006:19).
Kuramin ilk asamasinda yedi adet olan bu zeka alani sayisi, Gardner’in 1999 yilinda
yayimladig1 ‘Intelligence Reframed’ adli eserinde sekizinci alan olan doga zekasi da
eklenerek yeniden formiile edilmistir. Ayrica, Gardner bu eserinde ileri siirdiigii zeka
alanlariin disinda daha baska zeka alanlarinin da olabileceginin altini ¢izmis (Tugrul ve
Duran 2003:225) ve son olarak ‘varoluscu zekd’ nin da dokuzuncu zeka tiiri olarak
degerlendirilebilecegini belirtmistir. Coklu Zeka Kurami, kiginin kendi zekasini tanimasi
ve gelistirmesine olanak taniyan yoniiyle, zekanin sabit oldugu ve yasam boyunca
degismeyecegi iddiasinda olan klasik BZ yaklagimindan farkini ortaya koymaktadir (Giirel
ve Tat 2010:336).
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Sosyal zeka ve igsel zeka kavramlari, duygusal zeka kavramina temel olusturmus ve
yukarida bahsedilen her iki kuramci da, insan zekasimi bilissel zekanin Gtesine tasimak
gerektigini ve zekanin sosyal ve duygusal boyutlarinin tanmmmasi gerektigini

vurgulamislardir.

Duygusal zeka teriminin akademik ortamda ilk kez kullanilmasina en kesin referans
ise Amerikali bir 6grenci olan Wayne L. Payne’in 1985°te, bashiginda duygusal zeka
ifadesi gecen ‘A Study of Emotion: Developing Emotional Intelligence’ (Duygular Uzerine
Bir Calisma: Duygusal Zekay1 Gelistirmek) adinda bir doktora tezi yazmasi ile giindeme
gelmistir. Bu tezinde Payne, calismasimin duygusal zekayr gelistirmek icin bir kilavuz

olmasin1 amagladigini belirtmistir (Hein 2005; Aksarayli ve Ozgen 2008:757).

Zeka tiirlerinin ve cesitli teorilerin ortaya atildigi bu tarihsel siirecte 1990’lara
gelindiginde, bilimsel bir teori igerisinde duygusal zeka kavramim ilk kez Salovey ve
Mayer (1990:185) ve Mayer, Salovey ve DiPaolo (1990:772) kullanmistir. Duygusal zeka
arastirmacilar1 tarafindan kavramin, bu iki makaleyle resmi olarak psikoloji literatiiriine
girdigi kabul edilmektedir. Bunlardan ilki olan ‘Emotional Intelligence’ (Duygusal Zeka),
duygusal zekanin ilk resmi tanimmni yapmaktadir ve digeri de Di Paolo’nun katilimiyla
‘Perceiving Affective Content in Ambiguous Visual Stimuli: A Component of Emotional
Intelligence’ (Belirsiz Gérsel Uyaricida Duygularin Igerigini Algilama: Duygusal Zekanin
Bir Bileseni) isimli calismalardir (Mayer 2000a:419;Wong ve Law 2002: 245-246).
Salovey ve Mayer (1990:189)’e gore, duygusal zeka bireyin kendine ve digerlerine ait his
ve duygularn gozlemleme yetenegi olmakla birlikte, bireyin diisiince ve eylemlerine

rehberlik eden bu his ve duygular1 kullanma ve ayirt etme durumudur.

Yine 1990 yilinda, Daniel Goleman, Salovey ve Mayer’in makalelerini kesfetmesiyle
birlikte duygular ve duygusal okuryazarlik hakkinda bir kitap yazmak ig¢in aragtirmalar
yapmaya baglamig ve 1995 yilinda ‘Duygusal Zeka’ (Emotional Intelligence) adli kitab1
ortaya ¢ikmustir. Kitabin uluslararasi alanda en ¢ok satanlar listesinde yer almasi ve Time
Dergisi’nin konuyu Ekim 1995 sayisinda kapak yapmasi ile duygusal zeka kavrami genis
kitlelere yayilmis ve popiilerlik kazanmistir (O’Boyle vd. 2011:789; Cho vd. 2015: 1).
Duygusal zeka yoksunlugu durumunda, kisinin aile yasami, mesleki basarisi, toplumsal
iliskileri, saglik durumu gibi birgok alanda kotii sonuglara sebep olduguna dair Goleman’in
vermeye calistigl mesaj, bugiine kadar sadece biligsel zekaya 6nem vererek degerlendirme

sistemleri igerisinde yer alan ve bu sistemleri kullanan kisilerin biiyiik begenisini



64

kazanmis, konuya olan ilgi artmistir (Dogan ve Sahin 2007:232). Goleman 1998 yilinda da
‘Is Basinda Duygusal Zeka’ (Working With Emotional Intelligence) adli kitabini
yayinlamis ve duygusal zekayr tanimlarken terimle ilgili olan yanlis anlamalara da
deginmistir.

Duygusal zeka kavraminin popiiler olmasina katkida bulunan diger bir arastirmaci
Reuven Bar-On ise — ‘Duygusal Katsay1r’ (Emotional Quotient — EQ) terimini ilk kez
kullanarak (Giirbiiz ve Yiiksel 2008:177) duygusal zekayr ol¢me (EQ-i) iizerine
yogunlagmis ve konuya farkli bir tanim getirmistir. Bar-On duygusal zekay1 bes boliime
aywrarak (kisiler, kisiler arasi, uyum, stres yonetimi ve genel ruh hali) incelemistir
(Dulewicz ve Higgs 2004:98). Ayrica, bu alanda, ‘Duygusal Zeka El Kitab1® (The
Handbook of Emotional Intelligence) gibi akademik kitaplarin yazilip derlenmesine de

bliyiik katki saglamigtir (Goleman 2006:12).
1.3.3. Bashca Duygusal Zeka Modelleri ve Olgiimleri

Duygusal zeka kavraminin farkli tanimlarla karsimiza ¢ikmasinin altinda yatan temel
sebep aslinda her birinin kendine has dlgiimleri olan farkli yaklasimlar ¢ergevesinde ele
alinmasindan kaynaklanmaktadir. Yapilan alanyazin taramasinda,kavramin en ¢ok kabul
goren ve yaygin kullanilan Yetenek Modeli Yaklasimi (Ability) ve Karma Model
Yaklasimi (Mixed) olarak iki tiirde ele alindig1 goriilmektedir.

Her iki modelin de temelde ¢ikis noktasi ayni olmasina ragmen, yetenek tabanli
modele gore duygusal zeka bilgiyi isleme yetenegini yansitan bir zeka tiirlidiir ve zekayi

tamamlayan bir katman olarak goriliir.

Tablo 1.5’de goriilecegi gibi, Karma Model Yaklasimi’nin farki duygusal zeka ile
ilgili olan fakat duygu ve bilissel sisteme dahil olmayan etkileri ve kisilik 6zellikleriyle
ilgili unsurlar1 da (motivasyon, empati gibi) arastirma konusu yapmasidir (Mayer vd.
2000:268). Ancak, karma modeller bagariyr ongdren her yapiy1 kapsadigi i¢in elestirilerden
de payimi almistir (Antonakis 2003:357).

Yetenek modeli kisilik 6zelliklerine degil, duygularin diisiinmeyi ve uyum
davranigin1 nasil kolaylastirabilecegi lizerine odaklanmistir; insanlarin nasil distindigi,
karar verdigi ve plan yaptig1 ile ilgilenmektedir. Karma modellere gore duygusal
zekabireylerin kisisel 6zelliklerinin, zihinsel yeteneklerin ve 6grenilebilir yeteneklerin

birlesimidir.
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Yapilan arasgtirma sonucunda hakemli akademik dergilerde yaygin olarak kabul
goren dort adet duygusal zeka modeli belirlenmistir: Mayer ve Salovey duygusal zeka
modeli, (yetenek modeli), Goleman duygusal zeka modeli (karma model), Bar-On

duygusal-sosyal zeka modeli (karma model) ve Cooper ve Sawaf duygusal zeka modeli

(karma model).

Tablo 1.5. Duygusal Zeka Yaklasimlarinin Karsilastirilmasi

BOYUT KARMA MODELLER YETENEK MODELLERI
Duygusal zeka, bireysel faaliyetlerin Duygusal zeka, duygusal bilginin
uyumlulugu i¢in yetenekler ile genel mizag |islenmesi, duygunun

Duygusal Zeka ve ¢evresel talep!.ernllne basa ¢ikabilmenin [dlizenlenmesi igin gerekli olan iyi
karmasi olarak goriliir. Yapi, duygusal ve |tanimlanmis bilissel yetenekler

Kavram . o A . et
bireysel bilginin yaninda duygu ile iligkili |seti olarak goriiliir
kisisel 6zelliklerini, mizaci ve sosyal
yetenekleri igerir.

Psikolojik Odak [Duyussal (Duygusal) Biligsel

Teorik Model Kisilik/Psikolojik Uyum Zeka/Performans
Ozfarkindalik, 6zmotivasyon, Duygu belirleme, duygulari
0zdlizenleme, empati, sosyal yetenekler, anlama, duygularin koreltilmesi

Tipik Ozellikler |stresle basa ¢ikma, diirtii kontrolii, sosyal |ve diisiincenin gelistirilmesi i¢in
problem ¢ézme, gercekeilik vb. duygularin kullanilmasi, duygu

diizenlemesi

Gelistirenler Goleman (1995), Bar-On (1997) Mayer vd. (2000)

Kisilik benzeri (kendini raporlama(self-|Yetenek (resimlerdeki duygularin

Olcgiim report) ve Likert tipi 6l¢ekler) tanimlanmasi, gelismeleri

Yaklasimlari algilama, problem ¢dzme vb.

performans Olg¢en teknikler
Bar-On'un EQ-i 0lcegi, Schuttenin El|{Mayer, Caruso ve Salovey'in

Olcek Ornekleri |dlgegi, Boyatzis ve Goleman'in Duygusal | MEIS ve MSCEIT &lgegi

Yetkinlik Envanteri, Cooper'in EQ haritasi

Kaynak: Zeidner vd.(2004:375-376)’den uyarlanmustir.

Tablo 1.6 her bir modeli temel boyutlart ile 6zetlemektedir. Calismanin bundan

sonraki kisminda her bir model ve 6l¢giim yontemleri agiklanacaktir.
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Mayer ve Salovey (1997) Bar-On (1997) Goleman (1995) Cooper ve Sawaf (1997)
Tanim Tanim Tanim Tanim
“..Duygular1 dogru olarak “..Bireyin cevresinden “.Kendimizin ve “..Duygusal zeka,

algilama, degerlendirme ve ifade
etme yetenegi; duyguyla
diistinceyi kaynastirmak,
duygulari anlamak ve analiz
etmek,duygular1 kontrol etmek
yetenekleridir.”

gelen baski ve taleplerle
basarili sekilde bas
edebilmesinde bireye
yardimci olacak, kisisel,
duygusal ve sosyal
yeterlilik ve beceriler
dizinidir.”

bagkalarinin hislerini tanima,
kendimizi motive etme,
icimizdeki ve
iliskilerimizdeki duygular1
iyi yonetme yetisidir.”

duygularin gtictinii ve
hizli algilayisini, insan
enerjisi, bilgisi, iliskileri ve
etkisinin bir kaynag:
olarak duyumsama,
anlama ve etkin bir
bicimde kullanma
yetenegidir.”

Temel Boyutlar1

Temel Boyutlar1

Temel Boyutlar1

Temel Boyutlar1

1. Duygular1 Algilama,
Degerlendirme ve ifade Etme

. Kendi ve  baskalarimin
duygularini anlama ve ifade etme

¢ Duygularn tam ifadesi ve
gereksinimlerin iletimi

e Farkli duygusal ifadeleri ayirt
etme

2. Duygularin Kullanimi1

¢ Duygular dikkati yonetir ve
diistinmeyi saglar

* Ruh hali kisinin algilamasin
degistirir ve  degisik bakis
agilarindan anlamaya neden olur

3.  Duyguyu Anlamak ve

Muhakeme Etmek

¢ Duygular1 nitelendirmek ve
farkli duygular ile anlamlarn
arasindaki iliskiyi tanimlamak

¢ Duygularin  igerigini
karsilikla iligkilerinin
oldugu bilgiyi anlamak.

ve

sahip

. Karmasik duygular
yorumlamak ve farkli duygularin
bilesimini anlamak ile duygular

arasindaki gecisleri anlamak
4. Duyguyu  Yonetme

Diizenleme

ve

* Hos ve hos olmayan duygulara
acitk olmak, duygulart ayirt
edebilmek

¢ Olumsuz duygularin etkisini
azaltarak ve olumlu duygularin

1. Kisisel Beceriler

* Duygusal benlik bilinci
* Kendine giiven

* Kendine saygt

* Kendini gerceklestirme
* Bagimsizlik

2. Kisilerarasi Beceriler

* Bireyler arasi iliskiler

* Sosyal sorumluluk

* Empati

3. Uyumluluk Boyutu

* Problem ¢dozme

* Gergeklik Testi

* Esneklik

4. Stresle Basa Cikma
Boyutu

* Stres toleranst

* Diirtii kontrolii

5. Genel Ruh Durumu
* Mutluluk

o Tyimserlik

1. Kisisel Yeterlilik
¢ Ozbiling (Duygusal biling,
ozdegerlendirme, 6zgiiven)

* Kendine yon verme

(Ozdenetim,  gtivenilirlik,
vicdanlilik, uyumluluk,
yenilikgilik)

* Motivasyon (Basarma
glidusti, baghlik, inisiyatif,
iyimserlik)

2. Sosyal Yeterlilik

e Empati (Baskalarm
anlamak, bagkalarim
gelistirmek, hizmete yonelik
olmak, gesitlilikten
yararlanma, politik biling)

* Sosyal beceriler (Etki,
iletisim, catisma yonetimi,

liderlik, degisim
katalizorliigii, bag kurmak,
isbirligi ~ve  dayanisma,

takim yetenekleri)

1. Duygular1 Ogrenmek
* Duygusal duirtistliik
* Duygusal enerji

* Duygusal geribildirim
* Pratik sezgi

2. Duygusal Zindelik

¢ Oz varlik

e Giiven ¢cemberi

* Yapict hosnutsuzluk
* Esneklik ve yenileme
3. Duygusal Derinlik

¢ Ozgiin potansiyel ve
amag

e Adanmuslik

* Diiriistliigli yasamak
* Yetki olmadan etki
4. Duygusal Simya

* Sezgisel akis

¢ Diisiinsel zaman
degisimi

* Firsat1 sezinlemek

* Gelecegi yaratmak

etkisini artirarak, kendinin ve

bagkalarinin duygularm

yonetmek

Model Tiirii Model Tiirii Model Tiirii Model Tiirii
Yetenek Tabanli Duygusal Karma Duygusal Karma Duygusal Karma Duygusal
Zeka Modeli Zeka Modeli Zeka Modeli Zeka Modeli

Kaynak: Mayer, Salovey ve Caruso (2000:401) Aktaran Dogan ve Sahin (2007:237).
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1.3.3.1. Mayer-Salovey Duygusal Zeka Modeli ve Ol¢iimii (MEIS/MSCEIT)

Mayer ve Salovey Modeli, konunun kuramsal gelisimine énemli katkilar saglamanin
yaninda, birgok calismaya da onemli bir referans kaynagi olmustur. Ornegin, Wong ve
Law (2002) yaptiklar1 ¢alismada bu model ve alt boyutlarindan yararlanarak, alanyazinda
oldukca yaygin olarak kabul goren birduygusal zeka olcegi gelistirerek basarili bir

caligmaya imza atmislardir.

Modellerinin temelini sosyal zeka kavraminin olusturdugu arastirmacilar, 1990
yilinda yaptiklar1 ¢calismada baz1 kisisel 6zellikleri dahil etmis (karma model ) daha sonra
1997 yilindaki ikinci ¢calismalarinda kisisel 6zelliklerden uzaklagmis ve bunu revize ederek
zihinsel yetenekler iizerine odaklasan bir model (yetenek modeli) gelistirmislerdir. Karma
model yaklasimindaki ilk ¢alismalar1 Sekil 1.3 de goriilmektedir. ilk model ii¢ boyuttan
olusmaktadir ve bu boyutlar 1. Kendinin ve bagkalarinin duygularini anlama ve ifade etme,
2. Kendinin ve bagkalarinin duygularini diizenleme ve 3. Uyumluluk yolunda duygular
kullanmay1 kapsamaktadir. Sunulan model, bireysel farkliliklar1 da ele almasi bakimindan

onemlidir (Salovey ve Mayer:1990:192).

Sekil 1.3 Salovey ve Mayer Karma Model Yaklasimi

Duygusal Zeka
Duygulari Anlama Duygular Duvgular
ve Ifade Etme Diizenleme Kullanma
Kendinin Baskalarmin - Kendinin Baskalanmm Esnek  Varater Motivasyon Yonlendirilmis
Planlama Disimme Dikkat
Sozel Sozel Sozel Empati
Olmayan Olmayan

Kaynak: Salovey ve Mayer (1990a :191).

Daha sonra yaptiklar1 calismalarda, duygusal zekanin duygularin anlamimi fark
edebilme yetenegine dayandigini ve sorun ¢ozmenin temelini teskil ettigini ifade
etmislerdir (Giirbliz ve Yiiksel 2008:177). Bu yetenek modeli yaklasimlarinda duygusal
zeka yetenekleri dort boyutta incelenmektedir: 1.Duygular1 algilama, 2.Duygular
kullanma, 3.Duygular1 anlama ve 4.Duygular1 yonetme (Tablo 1.6). Boyutlarin her biri
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erken yasta gelisen yeteneklerden ileriki yaslarda gelisen yeteneklere kadar genis bir

aralig1 icermektedir.

Bu dort seviyeye gore, en alt basamak duyguyu algilamaktir (Mayer ve Salovey
1997:11). Kisi duygularini etkili bir bigimde tanimlayabildigi zaman meydana gelmektedir.
Bu yetenek sozsiiz algilama ile yiiz ifadesindeki, ses tonundakive bazi iletisim
kanallarindaki duygularin hissedilerek yorumlanmasini ifade eder. Ikinci seviye, duygular
kullanma asamasidir ve bilmeyi kolaylastirmak i¢in duyguyu kullanabilen bir zekay:
yansitmaktan olusur. Hissedilen farkli duygular birbirinden ayirabilme ve tanimlayabilme
yetenegini kapsar. Ugiincii seviye ise iliskisel baglara odaklanarak duygular: anlama ve
muhakeme etmedir. Duygular1 anlama, duygusal bilgiyle analiz ve yorumlama yetenegine
dayanmaktadir (Caruso ve Salovey, 2004: 55). En {ist ve en karmasik dordiincii seviye ise
bilmeyi ve duygular1 kolaylastirmak icin duygular: diizenleme ve yonetmektir (Dogan ve
Sahin 2007:239; Carik¢1 ve Ozmen 2015:1180). Bu modelin en gelismis yetenegidir. Eger
kisi 1y1 bir duygusal algilamaya sahipse duygular1 anlar ve ruh durumu degisikliklerini
kullanabilir (Mayer vd. 2000b:110). Duygular1 yonetme siireci kisinin duygusal olgunlugu

olarak degerlendirilmektedir.

Mayer ve Salovey calismalar1 sonucunda dort boliimden olusan yetenek modeli
yaklasimini temel alarak, 12 yetenek testinden olusan ‘Cok Faktorli Duygusal Zeka
Olgegi’(Multi Factor Emotional Intelligence Scale-MEIS)’ni (1999) gelistirmislerdir.
MEIS 6lgegindeki i¢ tutarliligin diisiik olmasi, 6l¢iimiiniin uzunlugu (40 sayfa-402 madde)
ve psikometrik 6zelliklerinin yeterli bulunmamasi gibi nedenlerle cesitli elestirilere maruz
kalmis (Wong ve Law 2002:251) ve kuramcilar tarafindan birkag kez diizeltilmistir. Daha
sonra, Mayer, Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi (Mayer, Salovey and Caruso
Emotional Intelligence Test-MSCEIT) olarak daha kapsamli bir sekilde revize edilmistir.
Boylelikle yetenek boyutlarinin 6l¢iilmesinde ilk kez gelistirilenMEIS, Mayer, Salovey ve
Caruso’nun (1999) biraraya gelerek gelistirdikleri ve kendi adlarinin ilk harfini tasiyan
MSCEIT igin bir alt yap1 olusturmustur. 5000 6rneklem {iizerinde yapilan caligmalar
sonrasinda gelistirilen test, 17 yas ve iistii i¢in tasarlanan duygusal zekay1 6lgen bir yetenek
testi olarak ortaya konmustur ve 141 maddeden olusmaktadir (Mayer vd. 2003:97-98;
O’Boyle vd. 2011:789). Her dort boyut i¢in ikiser alt gorev igeren sekiz gorevden test
edilmektedir. Duygusal zekay1 kapsamli bir yetenek modeli bakis agisiyla degerlendiren en

yiikksek gegerlilik ve giivenilirlik degerleri sunan Olgek olarak ifade edilmistir (Edizler
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2010: 2972). Son olarak bazi eksiklikleri giderebilmek amaciylada bir {ist versiyon olan
MSCEIT V2.0 gelistirilmistir. Ancak, MSCEIT’in katilimciya uygulanmasi pratik
olmayip, uygulayicisinin bu konuda egitimli olmasini gerektirmektedir (Dogan ve Sahin

2007:243).

Yetenek tabanli model yaklasiminda ayrica kendini rapor etme (self-report) olarak
ifade edilen bir O6lgme yontemi de kullanilmaktadir. Salovey vd.(1995:126) Karakter
Ozellikli Mizag Otesi Analizi (Trait Meta-Mood Scale-TMMS) ile yetenek tabanli gorev
performansin1 6lgme gayretine girmislerdir. Duygulara olan dikkat, agiklik ve duygusal

diizelmeyi 6l¢cme hedeflenmistir (Dogan ve Sahin 2007:243-244).
1.3.3.2. Bar-On (EQ-i) Duygusal Zeka Modeli

Bar-On (1997), gercek zeki insani, sadece “cogtelligent” (bilissel zeka sahibi) degil
ayn1 zamanda “emtelligent” (duygusal zeka sahibi) kisi olarak tanimlamaktadir (Acar

2002:55).

Tablo 1.7. Bar-On Modeli Duygusal Zeka Boyutlar

Boyutlar Icerik Alt Boyutlar
Duygusal Benlik Bilinci,
Kisisel Farkindalik Kisinin kencil.mbllme ve kontrol | Kendine . Giiven, . Kendini
etme yetenegi Gergeklestirme, Kendine Saygi,

Bagimsizlik
Kisiler Aras: iliskiler Digerleri ile iyi iligki kurma | Kisiler Arasi Iligkiler, Sosyal

yetenegi

Sorumluluk, Empati

Sartlara ve Cevreye
Uyum

Cevrenin  talepleriyle  basa
c¢tkma ve Problem ¢ozme
yetenegi

Problem  Co6zme,
Esneklik

Gergeklik,

Stres Yonetimi

Stresi yonlendirme ve etkilerini
en aza indirgeme

Stres Toleransi, Durtii Kontrolii

Genel Ruh Hali

Yagsam hakkindaki memnuniyet
ve yasama bakig

Mutluluk, Tyimserlik

Kaynak: Bar-On (2006 b:21)’den uyarlanmstir.
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Duygusal zeka kavramina farkli agidan yaklasan Bar-On, gercek yasam sonuglari ve
etkili performans olgusu iizerine ve bilissel olmayan kisisel Ozelliklere odaklanarak;
duygusal ve sosyal yeterlilikler, beceriler ile ilgili cok boyutlu bir dizi model gelistirmistir
(Bar-On 2006a:20). Duygusal zekayr biligsel olmayan yeteneklerin ve/ya yeterliliklerin
“semsiye yapist” olarak kavramsallastiran Bar-On’un modeli, bes ana ve on bes yan

boéliimden olusmaktadir (Dimitriades 2007:225).

Bu agidan Bar-On’un modeli zihinsel yeteneklerle (6rn. benlik bilinci) zihinsel
yeteneklerden ayri olarak kabul edilen bazi 6zellikleri (6rn.kendine saygi ) birlestiren,

kendini rapor etme (self-report) tliriinde karma bir modeldir.

“Neden bazi bireyler hayatta digerlerine gore daha basarili olma kabiliyetine
sahipler?” sorusuna yanit arayan Bar-On (1997), Duygusal Zeka Envanteri (Emotional
Quotient Inventory EQ-i)’ini gelistirmis ve dl¢ek duygusal zekayr 6lgen psikolojik 6lgiim
literatiiriindeki ilk duygusal zeka Olgegi olarak bilinmektedir. Olcek, 1°den 5’e kadar,
Likert tipi bir derecelendirme yontemine gore yanitlanan 133 sorudan olugmaktadir (Wong
ve Law 2002:251; Dogan ve Sahin 2007:244). Bar-On’ un Duygusal Katsay1 Envanteri
gecerligi ve giivenilirligi alti farkh iilkede (Kanada, ABD, Arjantin, Almanya, Giiney
Afrika ve Israil) 12 yillik bir siire¢ (1985-1997) boyunca denenmis ve duygusal zekanin

bilissel zeka ile iliskili olmadig1 sonucuna varilmistir (Giilliice ve Iscan 2010: 14).

Etkili performansa onciiliik eden EQ-i psikometrik 6lgegi ve modeli kisisel bir
performans degerlendirme araci olarak istihdam alaninda 6zellikle aday toplama, se¢im,

egitim ve terfi slireclerinde kullanabilmektedir (Edizler 2010: 2974).
1.3.3.3. Goleman (ECI) Duygusal Zeka Modeli

Duygusal zekanin kisilik 6zelligi olarak ele alinmasiyla ilgili ¢aligmalar 1995 yilinda
DanielGoleman ile baslamistir. Goleman, 1995 yilinda yayinlanan ‘Duygusal Zeka’ adl
kitabinda duygusal zekay1 bes boyutta ele alarak yirmi bes duygusal yeterlilikten bahsetmis
ve Salovey ve Mayer’in tanimina dayanarak, duygusal zekayr “kisinin kendi duygularin
anlamasi, baskalarinin duygularina empati beslemesi ve duygularini  yasami
zenginlestirecek bicimde diizenleyebilme yetisi" olarak tanimlamigtir (Goleman 1998:393).
Modelde bahsedilen bes boyut ise kisisel yeterlilik ve sosyal yeterlilik olarak iki boyuta

ayrilan; Ozbiling (self awareness), kendini yoOnetme (self regulation), motivasyon
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(motivation), empati (empathy) ve sosyal beceriler (social skills)dir (Ordun ve Acar 2014:

117).

Ozbiling, kendi i¢ hallerini, tercihlerini, kaynaklarini ve sezgilerini bilmek; kendini
yonetme, kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve kaynaklarim yonetmek; motivasyon hedeflere
ulagmay1 saglayan ya da kolaylastiran duygusal egilimler; empati, baskalarinin hislerini,
ihtiyaclarimi ve endiselerini anlayabilmek; sosyal beceriler ise iligkilerde duygular iyi

yonetmek, baskalarinda istenen tepkileri uyandirmak, vb. gibi anlamlar tagimaktadir.

Goleman (2001:29)daha sonra modelini gelistirip revize ederek 4 boyuta
indirgemistir. Bu envanterde 6zbiling, kendini yonetme, sosyal biling ve iliski yonetimi
olmak tizere 4 boyut ve bu boyutlara bagli kendine giiven, hizmet merkezli (service

orientation)olarak 20 alt boyut bulunmaktadir.

Ote yandan, Goleman bu 4 boyutun duygusal zeka icin ortak bir smiflandirma
sagladigin1 belirtmesine ragmen bu hipotezi desteklemede duygusal zeka literatiiriinde
higbir sistematik incelemesi mevcut olmamakla birlikte (Emmerling vd. 2008:19), bilimsel
caligmalarda psikometrik Ozellikleri hakkinda bilgi neredeyse yoktur (Dogan ve Sahin
2007: 244).

Modelde yer alan yeteneklerin degerlendirilmesi amaciyla “Duygusal Zeka Yetenek
Envanteri” (Emotional Competence Inventory- ECI) bu modelin 6l¢iimii gelistirilmis bir

aragtir.

ECI ilk formunun verileri ortalama 600 kisiden elde edilen bir veri seti ile elde
edilmigtir. Daha sonra endiistriyel ve profesyonel hizmet isletmelerinde ¢alisan toplam
4000 yonetici ve calisanlardan 360 derece degerlendirmesiyle Boyatsiz, Fabio Sala ve
Goleman tarafindan 2001 yilinda ECI-2 olarak yeniden formiile edilerek 4 boyut ve toplam
72 maddeden olusan son hali verilmistir. (Goleman, Boyatzis, McKee, 2002: 24).

1.3.4. Diger Duygusal Zeka Model ve Olgekleri

Yukarida bahsedilen ana modeller disinda ilgili alanyazinda yer edinen ve konunun
gelisimine katkida bulunmus diger model ve dlgeklerden de bahsetmek yerinde olacaktir.

Bu modeller basliklar halinde asagida agiklanmaktadir.
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1.3.4.1. Cooper ve Sawaf Duygusal Zeka Modeli (EQ-Map)

Cooper ve Sawaf (1996) gelistirdikleri duygusal zeka modelini ‘Dort Kose Tasi
Modeli’ (Four Cornerstone Model) olarak adlandirmislardir. Dort kose tasi olarak
isimlendirilen boyutlar sirasiyla, ‘Duygusal Okur-Yazarlik’, ‘Duygusal Zindelik’,
‘Duygusal Derinlik’ ve ‘Duygusal Simya’dir. Orgiit ve ydnetim ortamindaki duygusal
zekaya odaklanarak 6zellikle liderlik iliskisi tizerinde durmuslardir. Yazarlar giintimiizdeki
dinamik is ortaminda hem bireylerin hem de oOrgiitlerin ayakta kalmay1 basarmak ve

rekabet giiclinii artirmak i¢in klasik yaklagimlarin yeterli olmayacagini savunmaktadirlar.

Cooper ve Sawaf (1997:12)’a gore duygusal zeka “duygularin giiciinii ve hizh
algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama,
anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegidir.” Bu model hem zihinsel yetenekler hem
de biligsel olmayan yetenekleri igerdiginden karma model olarak ifade edilmektedir

(Dogan ve Sahin 2007:242).

Cooper ve Sawaf dort kose tasli modelini degerlendirmek amaciyla DZ Haritas1 (EQ-
Map) olusturmuslardir. DZ haritasi, 262 maddelik bir kendini rapor etme (self -report)
Ol¢iimiidiir. Cevaplar, “cok iyi, orta derecede iyi, biraz, hi¢” olarak siralanan dort-noktali

olgekler iizerinde katilimer tarafindan degerlendirilir (Aksarayli ve Ozgen 2008:56-57).
1.3.4.2. Schutte Kendini Degerlendirme Duygusal Zeka Testi (SREIT)

Teorik olarak Salovey ve Mayer (1990)’in gelistirdikleri ii¢ boyutlu duygusal zeka
modeline dayali olarak Schutte vd. (1998:170) baslangigta 62 maddeden olusan sonrasinda
33 maddeye ve indirgedikleri SREIT (the self-report emotional intelligence test) testini
gelistirmislerdir. Olgegin, kisilerin kendi ve digerlerine iliskin olarak duygularm
yonetilmesi, duygularin algilanmasi ve duygularin kullanimi boyutunda 6l¢iim sagladig
bilinmektedir. Schutte ve arkadaslari tarafindan gelistirilen SREIT in yiiksek giivenilirlik
oranina (a=,79) sahip oldugu bulunmustur (Dogan ve Sahin, 2007) ve kullanim kolayligi
bakimindan da yaygin bir sekilde arastirmalarinda kullanilmaktadir (Dimitriades 2007:
225). Olgegin Tiirkce diline uyarlama c¢alismasmi yapan Tatar vd. (2011) 6lgegin faktor

yapisinin incelenmesi i¢in daha fazla calismaya gerek duyuldugunu belirtmislerdir.
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1.3.4.3. Wong-Law Duygusal Zeka Olcegi (Wong-Law Emotional Intelligence
Scales- WLEIS)

Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilen, kendi isimlerinin bag harflerini (WLEIS)
tagiyan, dort boyut ve 16 maddeden olusan bir 6lgektir. Kendileri de yonetim dalinda
akademisyen olan arastirmacilar, bu 0Olgegi duygusal zekanin is ortamindaki roliini

incelemek i¢in gelistirmislerdir.

Olgegin 36 maddelik ilk versiyonu iiniversite 6grencileri iizerinde test edilmis,
aciklayict faktdr analizi sonuglari sonrasinda giiniimiizde Likert tipiyle kullanilan 16
maddelik haline indirgenmis, gegerliligi calisanlar ve yoneticiler lizerinde test edilmistir.
Bu arastirmada WLEIS olgegi kullanilmistir ve bolim 2.1.4.3° te ayrintili olarak
aciklanmistir. Arastirmacilar Salovey and Mayer (1990)’in duygusal zeka kavramini
aciklamada kullandiklar1 dort boyuttan yararlanarak 6lgegi olusturmuslardir. Olgegin dért
boyutu: a) Kendi Duygularin1 Degerlendirme, b) Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme,
¢) Duygularin Kullanimive d) Duygularin Kontroliiolarak ifade edilmektedir (Wolfe ve
Kim 2013: 178). Bu boyutlar Wong ve Law (2002)’un orijinal ¢alismalarinda ifade
ettikleri gibi asagida alt basliklar halinde agiklanmaktadir.

1.3.4.3.1. Kendi Duygularini Degerlendirme (KDD) Boyutu

Kendi Duygularim1 Degerlendirme (KDD) boyutu; bireylerin kendilerine ait derin
duygular1 anlama yetenekleri ve bu duygular1 dogal bir sekilde ifade edebilmeleri ile
ilgilidir. Bu konuda yiiksek diizeyde yetenege sahip olan bireyler kendi duygularini ¢cogu

bireyden ¢ok daha dnce algilar ve kabul ederler.
1.3.4.3.2. Baskalarinin Duygularim1 Degerlendirme (BDD) Boyutu

Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme (BDD) boyutu; bireylerin, ¢evrelerindeki
insanlarin duygularini algilama ve anlama yetenegi ile ilgidir. Bu konuda yiiksek yetenege
sahip olan bireyler bagkalarinin zihnini okumak kadar onlarin duygu ve hissiyatlarina karsi

da ¢ok daha hassas olurlar.
1.3.4.3.3. Duygularin Kullanimi (DKUL) Boyutu

Duygularin Kullanilmas: (DKUL) boyutu; bireylerin duygularini yapici aktivite ve

bireysel performansa yonlendirerek duygularindan yararlanma yetenegi ile ilgilidir. Bu
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konuda yetenegi yliksek olan bireyler cogunlukla olumlu bir ruh hali tagiyarak duygularini

15 ve 0zel yasamlarinda yiiksek performans saglamak i¢in kullanirlar.
1.3.4.3.4. Duygularin Kontrolii (DKONT) Boyutu

Duygularin Kontrolii (DKONT) boyutu; bireylerin sikinti ve endiselerden daha
cabuk kurtulmak i¢in duygularini diizenleme ve kontrol edebilme yetenegi ile ilgilidir. Bu
konuda ytiksek yetenege sahip olan bireyler olumsuz duygularin etkisini azaltip olumlu
duygularin etkisini artirarak, kendilerinin ve bagkalarinin duygularint yonetmede

basarilidirlar.
1.3.5. Psikolojik Sézlesme ve Duygusal Zeka iliskisi

Ekonomi biliminde ‘insan, akilct davranan (rasyonel) bir varliktir’ (Human is
Rational). Bu, ekonominin temel varsayimidir ve biitiin ekonomi teorileri (arz ve talep vs.)
bu varsayima dayanmaktadir. Dolayisi ile Geleneksel Ekonomi kuraminda segenekler
arasindan kendisine maksimum fayda saglayici segcenegi tercih eden, dolayisiyla rasyonel
davranan varlik olarak ‘homo economicus’tan bahsedilmektedir (Tufan 2008). Oysa ki
Akyildiz (2008:33) yapilan c¢alisma sonuglarinin, bireysel davranista belirleyici olan
faktorlerin “bazen akil, bazen alisgkanlik (Pavlov’un klasik sartlanma teorisi), bazen taklit
(imitation), bazen de sosyal normlar’1 isaret ettigini belirtmektedir. Arastirmaci ayni
zamanda bu faktorlerin bireylere ve olaylara gore de siirekli degisim iginde oldugunu,
gercek yasamda davranis ¢ok boyutlu oldugu igin “tek tip davranis formiilasyonunun
miimkiin olmadig1” sonucuna varilabilecegini ifade etmektedir. Bunu destekler nitelikte,
insan davraniglarin1 aciklarken ‘homo economicus’un yetersiz kaldigi, aksine agirlikli
olarak ‘homo psychologicus’ (psikolojik insan) olarak ta tanimlanabilecegi iddia

edilmektedir (Jager vd. 2000: 357- 366).

Yukarida bahsedilenler dikkate alinarak giiniimiizde gelinen noktaya bakildiginda ise
geleneksel yaklagimin tam tersi, duygular, giiclii olma isareti olarak is yasaminda 6nem
kazanmaya devam etmektedir. Ornegin, duygularin 6grenmeyi tesvik ettigi, insanlari
motive ettigi, muhakeme yetenegini giiclendirdigi ya da hizlandirdig1 belirtilmektedir
(Cakar ve Arbak 2004:44). Iste bu noktada, yine ekonomi biliminin Davranissal Ekonomi
alan1 insanlarin rasyonel olmadiklarini, en azindan siirekli olarak rasyonel kararlar

alamayacaklarin1 savunur. Zira insan aynit zamanda duygusal bir varliktir ve karar alirken
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cok sayida psikolojik faktorden etkilenir (Tufan 2008). Dolayist ile bireyler duygu, sezgi
gibi ¢esitli bilesenlerden de kaynakli olarak tutum, davranigs ve algilarinda farklilik

gosterebilirler.

Tiim bu bilgiler 15181nda, psikolojik s6zlesmenin bireylere ait zihinsel bir miibadele
modeli oldugu (Rousseau (1995:9) dikkate alindiginda, s6zlesmenin olumlu ya da olumsuz
algilanmasinda, insanin ayni zamanda homo psychologicus olarak da tanimlanmasindan
hareketle, hissetme akli olarak da ifade edilen duygusal zekanin bir etken olabilecegi
disiiniilebilir. Diger bir deyisle, psikolojik sozlesme algisi ile duygusal zeka yeterlilik

diizeyi arasinda muhtemel bir bagin olabilecegi ¢ikariminda bulunulabilir.

Yapilan alanyazin taramasinda, duygusal zeka ve psikolojik sézlesme arasindaki
iliski ya da duygusal zekanin psikolojik s6zlesme algis1 iizerindeki olasi etkisine dair ¢ok
fazla calismaya rastlanamamistir. Tek caligma Bal (2014) tarafindan yapilan yiiksek lisans
tezi olup, calismanin bir boliimiinde duygusal zeka ve psikolojik sézlesme iligkisine
deginilmis fakat bu iliski psikolojik sozlesmenin duygusal zeka iizerine olas1 etkisi
seklinde kurgulanmis ve iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bu
calismada, Bal’in c¢aligmasindan farkli olarak, duygusal zekanin psikolojik sozlesme

tizerindeki etkisi arastirilmistir.

Ote yandan, alanyazinda bu iki kavrama iliskin birbirinden bagimsiz ve benzer
degiskenler ile birbirine paralel yapilan g¢alismalar, aralarinda potansiyel bir bag ya da
iligkinin olabilecegi kanisi olusturmaktadir. Bu baglamda her iki kavramla ilgili olarak

benzer yonlerinden bahsetmek bu muhtemel bagin agiklanabilmesinde yararli olacaktir.

Daha once Bolim 1.3.1 de de bahsedildigi gibi, uzun yillar boyunca insan
davranisinin hep rasyonel olmayan ya da duygusal bilesenlerinden ziyade, rasyonel
unsurlarinin  aragtirllmasina oncelik verilmig ve sonu¢ olarak ta duygunun insan
hayatindaki rolii daha az anlasilabilmistir (Cho vd. 2015). Eski goriise gore, zayiflik isareti
olan duygularin is yasaminda yeri olmamali ve onlardan uzak durulmalidir. Ciinkii

karigiklik yaratarak dikkati dagitirlar, karar vermeyi engeller veya yavaslatirlar.

Oysaki son donemlerde yapilan bir¢ok arastirma (Carmeli 2003; Kafetsios ve
Zampetakis 2008; Sheila vd. 2008; Kim ve Agrusa 2011; Huang ve Wu 2015), duygularin
caligma ortamindaki (work context) Oonemine ve roliine dikkat ¢ekmektedir. Hissetme aklr’
olarak da tabir edilen duygusal zeka, insanin duygusal diinyasinin tiimiinii icermektedir.

Calisanlarin orgiitteki basar1 ve mutluluklarinda belirli oranda biligsel zeka (IQ) seviyesi
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kadar, duygularin akillica yonetimi yani duygusal zekaya (EQ/EI) da sahip olmalari
gerektigi ortaya konmaktadir.

Cooper (1998) yaptig1 calismada, eger duygular diizglin yonetilirse giliven, sadakat,
ekip ve oOrgiit basaris1 gibi faktorlere ivme kazandirabilecegini duygusal zeka yoklugunun
ise calisanlar arasindaki zayif iliskiler kadar, belirsizlik, inisiyatif-yaraticilik-inovasyon
eksikligi, diisiik calisma morali, zayif ekip performansi, tiikenmislik, stres yaratabilecegini
ileri siirmiistiir. Hatta bu konudaki en belirgin ¢aligsmalardan birini yapan Abraham (1999)
duygusal zekanin direkt olarak c¢alisma performansi, Orgiitsel baglilikveorgiitsel
vatandaslikla iliskisi oldugu kadar, is tatmini iizerindeki aracilik etkisi ve yiiksek devir hizi

ile sonuclanan is stresini engelleyici roliinden de (Mikolajczak vd. 2007) bahsetmistir.

Psikolojik sozlesmeyi, “calisan ve yénetim arasindaki karsilikly yiikiimliiliiklere
iligkin goriis, yargt ve inang” olarak tanimlayan Rousseau (1995:9), psikolojik sozlesme
kavramini orgiit ve ¢alisan arasinda hemfikir olunan bir miibadeleden cok, karsiliginda
bireyin bu iliskiye olan katkisini zihinsel bir miibadele modeli olarak gormiistiir.
Sozlesmelerin vaatlere dayali olmasi onu dogasi geregi zamanla zihinsel bir model ya da
semaya donlistiirmektedir. Sema, kavramsal olarak birbiri ile iligkili parcalarin zihinsel bir
modeli ya da bilissel diizenlemesidir (Stein 1992:49). Bu nedenle, eger psikolojik s6zlesme
kisilerin vaat, kabul etme, inan¢ gibi durumlar1 ¢ercevelemek i¢in kullandiklar1 zihinsel bir
model ise, sozlesmenin objektif bir anlam degil bireysel farkliliklardan dolayi siibjektif bir
anlam tasidigin1 sOyleyebiliriz. Dolayis1 ile ayni sozlesmeye dahil olan iki taraf da
psikolojik sozlesmelerini farkli farkli deneyimleyecekler demektir (Rousseau 1989).
Benzer sekilde, Nikolaou ve Tomprou (2007) taraflarin karsilikli iliskisine dair iki farkli
goriis oldugunu ifade etmektedir. Birinci olarak, daha genis anlamda yani farkl
diizeylerde/konumlarda (6rgiit ve calisan/birey) beklenti ve yiikiimliilikklerin degis tokus
edildigi, ikinci olarak daha dar anlamda ise; bu karsilikli iliskinin ¢aliganin kendi bireysel
psikolojik sozlesme algist ile ilgili oldugudur. Nitekim Rousseau ve Tijoriwala (1998)
tanim olarak psikolojik sozlesmenin bireysel olarak algilanmasindan bahsetmektedir.
Sozlesmenin bireylerin kendi algilar1 yoniinde tanimlandigint sonug olarak bu alginin da

kisilik 6zellikleri gibi bireysel 6zelliklerden etkilenecegini vurgulamaktadirlar.

Psikolojik birliktelik olarak da ifade edilen psikolojik sozlesmede, kisilerin olumlu
kabul icerikli duygular1 arasinda karsilikli paralel bir etkilesim séz konusudur. Isveren ve

calisanin karsilikli olarak yerine getirmeleri gereken yiikiimliilikler ve vaatlerle ilgili
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inanglarindan olusan psikolojik sozlesme, eger calisan tarafindan olumlu bir sekilde
algilaniyor ise, bu durumda olumlu tutum ya da davraniglara yonelmesi beklenmektedir.
Ayrica bunu destekler nitelikte, yapilan bir ¢aligmada yerine getirilen vaatlerin is
ortaminda olumlu duygusal etki yarattigi ve calisanlarda duygusal anlamda mutluluk
verdigi sonucuna varilmistir (Lawler ve Yoon 1996). S6zlesmenin yerine getirildigine dair
olumlu algilar1 olusan calisanlar kendilerine deger verildigini hissederler (Coyle-Shapiro
ve Kessler 2000) onemli olma hissiyati ile motivasyon diirtiileri artar (Parzefall ve

Hakanen 2010:17).

Bunun yaninda, MacFralane vd. (1994) arastirmalarinda psikolojik soézlesmenin,
giivensizlik hissini azaltma, calisan davranmisini sekillendirme ve g¢alisanin orgiitte olup
bitenlere iliskin bir etkisi oldugu hissiyatin1 verme gibi ii¢ ana isleve hizmet ettigini ifade
etmiglerdir. Tam tersi olarak psikolojik sozlesme ihlal algisinin ise giicenme, hayal
kirikligi, 6fke, diisiik motivasyon, is tatminsizligi, diisiik baglilik gibi olumsuz duygulara

yol actig1 bilinmektedir (Rousseau 1989; Turnley ve Feldman 2000).

Ruh hali ve duygularin, bireyin bilgi isleme tarzin1 giiclii bir sekilde etkiledigi de
bilinmektedir (Clore 1994; Isen 2000). Yukarida bahsedilen etkilere ilaveten, Scherer
(1994) orgiitlerin is ortamindaki duygulari neden dikkate almasi gerektigi ile ilgili giiglii
sebepler sunmaktadir. Ona gore duygular, cevresel girdi ve davranigsal ¢ikti arasinda bir
ara bag (interface) olarak gorev yapar. Kisilerin motivasyonel uygulama sistemleri de bu
ara bag ile giiclii bir sekilde iliskilidir ve ana (core) ihtiyaglarimizi karsiladigimizi garanti
etmeye yardimci olur. Psikolojik sozlesmede kisinin algilarindan etkilendigi (Turnley
vd.2003:201), so6zlesmenin yerine getirildiginin algilanmasi olumlu tutum ve davranislari
(motivasyon, tatmin vs.) giiclendirdigi (Parzefall ve Hakanen 2010:17), aksi durumda
hayal kirikligi, 6fke, diisiik motivasyonu, is tatminsizligi, diisiik baglilik gibi olumsuz

duygulara yol actig1 (Rousseau 1989; Turnley ve Feldman 2000) belirlenmistir.

Ayrica, alanyazinda duygusal zekanin ¢alisma ortamina etkisi ile ilgili yapilan
caligmalardan elde edilen bulgular, olumlu etkileri {izerine olduk¢a yaygin kanitlar
sunarken, ¢alisma ortami, tutum ve davraniglarla ilgili dikkat ¢ekici bu benzerlikler yap1 ve
kavram olarak duygusal zekadan farkli olan psikolojik sozlesme icin de s6z konusu
olmustur. Ozellikle is ortamma yodnelik olarak olgiilen her iki kavramla da iliskileri
arastirilan ortak tutum ve davranislar ya da degiskenler bulunmaktadir: fs tatmini (Cranny

vd. 1992; Oshagbemi 2000b; Erdil vd. 2004; Chen 2007; Kafetsios ve Zampetakis 2008;
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Bayraktaroglu ve Mesci 2010; Rayton ve Yalabik 2014), is performansi(Carmeli, 2003;
Cropanzano vd. 2003; Joseph ve Newman 2010;0’Boyle vd. 2011), argiitsel
baghlik(Antony 2013; Monfared ve Amani 2015), érgiitsel vatandaslhik davranigi(De Vos
vd. 2005; Giirbiiz ve Yiiksel 2008), drgiitsel sapma ( Demir 2010; Iyigiin 2011).
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BOLUM II

OTEL ISLETMELERINDE CALISANLARIN PSIKOLOJIK
SOZLESME ALGISININ IS TATMININE ETKIiSINDE DUYGUSAL
ZEKANIN ROLUNE iLiSKiN ULUSAL OTEL ZiNCiRi
CALISANLARINA YONELIK BIR ARASTIRMA

2.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu béliimde, yapilan arastirmanin veri toplama ydntemi agiklanacaktir. Ayrica,
aragtirmanin ana kiitle ve Orneklemi agiklanarak, karsilagilan kisitlara deginilecektir.
Arastirmada kullanilan olcekler, aragtirma kapsaminda yapilan pilot test (6n uygulama)
hakkinda bilgi verilecektir. Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, 6lgeklere iliskin
yapilan faktor analizleri (DFA), one siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla arastirmada
kullanilan yapisal esitlik modellemesi ve analizleri aciklanarak arastirma ile ilgili bulgular

ve degerlendirmeler ele alinacaktir.
2.1.1. Veri Toplama Yontemi

Bu calisma nicel arastirma yontemlerine dayanmaktadir. Nicel arastirma yonteminin
secilme sebebi, bu yontemlerin “farkli olaylara, nesne ya da kisilere yonelik algi ya da
davraniglarin gdzlemlenebilir, Slgiilebilir ve sonuglarin birbiri ile kiyaslanabilir hale
doniistiiriilmesinde gerekli olan sayisal verilerin toplanmasini saglayan bir arastirma tiirii”
(Kozak 2014:61) olmasidir. Arastirmada gerekli verileri toplamak igin birincil veri toplama
teknigi olan anket (yapilandirilmis soru formu) tercih edilmistir. Bu tercihin sebebi, daha
genis bir orneklem grubuna ulasmayr mimkiin kilmasi, maliyet ve zaman acisindan
arastirmaciya kolaylik saglamasi, veri degerlendirme asamasinda nesnelligin saglanmasi ve
sapma riskinin daha diisiik olmasi gibi avantajlarinin olmasidir. Ancak katilimcilarin
yanitlama esnasinda birbirinden etkilenmesi, soru/madde adedi kadar geri doniit alinmasi,
vs. gibi dezavantajlart oldugu da bilinmektedir (Usal ve Kusluvan 2006; Kozak 2014).
Boliim 2.1.4°te anket ¢alismasi ile ilgili detayli bilgi verilmektedir.

Ayrica caligsmadaki degiskenlerin soyut (gizil) durumlarin1 somut bir diizeye tasiyan

yapisal esitlik modeli kullanilmasi konuya pozitivist bir bakis agis1 da kazandirmaktadir.
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Uygulama asamasinda, zincir otel isletmesinin Istanbul’daki genel miidiirliigiinden
randevu alinmis ve iist diizey yoneticiler ile insan kaynaklart miidiiriiniin de hazir
bulundugu toplantida bizzat yiiz yiize gorlisme gerceklestirilmistir. Bu gorlismede
aragtirmanin hangi amacla ve hangi kisi/kurum adina gerceklestirilmek istendigi, elde
edilecek verilerin nerede ve ne sekilde kullanilacagi, uygulama yontem, asama ve siiresi
gibi detaylar tartisilip miizakere edilmistir. Zincir otel isletmesi list yonetimi yurt i¢i otel
gruplarinin tamaminda ¢alismanin yiirlitiilmesine onay vermisler ancak isletme isminin
kullanilmasini istemediklerini ifade etmislerdir. Bu nedenle veri toplanan isletme,

calismada A Oteller Grubu olarak anilacaktir.

Sonraki asamada genel miudiirliik ile yapilan goriismelerde arastirmaya katki
saglamak ve siireci kolaylastirmak adina, Oteller Grubunun Insan Kaynaklar1 (1K) miidiirii
tarafindan uygulamanin yapilacagi otel yoneticileri, ¢aligmanin detaylar1 ve prosediirleri
hakkinda tist yazi ile bilgilendirilmis, arastirmaci ile irtibat kurmalar1 saglanmis ve
uygulama 10 Nisan 2015 ile 25 Haziran 2015 tarihleri arasinda tamamlanmistir. Uygulama
tarihleri hizmet siirecini aksatmayacak sekilde genel miidiirliik tarafindan belirlenmistir.
Anketler ilgili departman amirleri kanaliyla ¢alisanlara iletilmis, 6n bilgi verilmis ve
katilimcilarin - yanitlarini igtenlikle verebilmeleri, gizlilik etigi geregi ve bireysel
gorislerinin etkilenmemesi i¢in kapali zarf usulii ile yine departman amirlerince teslim
almarak kapali kutuda toplanmistir. Toplanan anketler genel miidiirliik kanali ile

aragtirmaciya kapali zarflarda ulastirilmistir.
2.1.2. Ana kiitle ve Orneklem

Aragtirma ana kiitlesini, Tiirkiye’nin ulusal zincir markalarindan biri olan A Oteller
Grubu’nun iilke icinde biiylik merkezlere dagilmis otel isletmelerinde ¢alisan tiim
isgorenler olusturmaktadir. Aragtirmanin yapildigt donemde grubun yurt icinde 10 adet,
yurt diginda ise 3 adet otel isletmesi bulunmaktadir. Daha sonra Mersin ve Adana’daki
otellerinin de ag¢ilmasiyla grubun yurt i¢indeki isletme sayis1 12 ye ¢ikmis ancak bu oteller
veri toplama ve analiz siirecinden sonra agildigi icin uygulama siirecine dahil
edilememistir. Personelin yabanci uyruklu olmasi ve erisilebilirlik sikintis1 dolayisi ile de
calismaya yurt dis1 oteller dahil edilmemistir. Bu nedenle, grubun 6 farkli merkezde temsil
kabiliyeti bulunmaktadir. Bu merkezler: istanbul (4), Bursa (1), Eskisehir (1), Gaziantep
(1), Ankara (2), Bodrum (1) dur.
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Yapisal esitlik modelinde faktor analizleri ve kovaryans matrisleri iizerinde
calisilarak analiz yapilmaktadir. Uygulanmasi gereken faktor analizlerinden dolayz,
orneklem biiyiikliigiinlin ifade sayisinin 5 ya da 10 kat1 olmasi gerektigi ileri siirtilmektedir
(MacCallum vd. 1999; Albayrak 2006). Boomswa ve Hoogland (2001) ise yapisal esitlik
modelinde kullanilmasi gereken 6rneklem sayisinin 200’den biiyiik olmasinin gerektigini
belirtmistir. Bu bilgiler 1s18inda, arastirmada kullanilan anket toplam 53 Olgek ifadesi
icermesi nedeniyle 265 ve 530 arasinda katilimciya ulasilmasi amaglanmistir. Arastirmanin
ana kiitlesini olusturan tiim c¢alisanlara ulasmak miimkiin olmamaktadir. Bu bakimdan,
arastirmada orneklem alma yoluna gidilmis ve maddi ve zaman kisitlar1 nedeniyle kolayda
ornekleme yontemi, Ornekleme yontemi olarak secilmistir. Bu yontemde, kolayca
ulagilabilir birimlerin secilmesiyle Orneklem olusturulmaktadir. Dolayisiyla sonuglar

sadece ilgili 6rnekleme 6zgiidiir, genelleme yapilmasi giigtiir.

Genel miidirliikten uygulama doneminde alinan c¢alisan sayisi bilgilerine gore,
toplam 750 anket genel miidiirliik kanali ile ilgili otel isletmelerine dagitilmis, arastirmaya
katilan 10 otel isletmesinin her birinin biinyesinde ¢alisanlarin minimum %20°’si ¢alismaya
dahil olmus ve geri donen anket sayist 460 olmustur. Geri doniis oram1 %61.3 tiir.
Toplanan anketlerin 50 tanesinin énemli kisimlarinin eksik dolduruldugu (kayip veri), 10
tanesinin ise tek elden dolduruldugu saptanmis ve analize dahil edilmemistir. Geriye kalan
400 adet gecerli anket verisi sisteme girilmis, analiz sonrasinda u¢ degerlerde olan anket
verileri analizin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in ¢ikartilmis ve 384 adet veri iizerinden
analizlere devam edilmistir. Yukarida bahsedilen alt ve iist degerlere bakildiginda yeterli

katilime1 sayisina ulasildigini sdylenebilir.
2.1.3. Arastirmanin Kisitlar:

Arastirmadaki ilk kisit, arastirmaya A Oteller Grubu biinyesindeki 10 otel
isletmesinin ¢alisanlarinin 6rneklem olarak dahil edilmis olmasi ve bu nedenle arastirma
bulgularinin, verilerin toplandigr 6rneklem ile sinirli olmasidir. Sonuglar, katilimcilarin

gorls, tutum ve algilarin1 yansitmaktadir.
Ikinci olarak, arastirmanin yatay kesitsel bir tasarima sahip olmasi, ele alinan
degiskenlerin zaman icinde degisime ugrayabilme ihtimalini dogurabilir bu yiizden

aragtirmanin bulgulari, uygulandig1 zaman dilimi ve kaynaklar ile de sinirhdir.
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Ayrica, arastirmada kullanilan 6lgekler, bireylere ayni anda yoneltilen degerlendirme
maddelerinden  olusmaktadir ve  bu  kapsamda  bireylerin  algilamalarini
degerlendirmektedir. Bu nedenle sosyal begenirlik etkisi (social desirability bias) ve ortak
yontem sapmasi (common method bias) olabilecegi ihtimali diisliniilmiis ve indirgenmeye
calisilmistir. Bireylerin herhangi bir konu hakkindaki ger¢ek duygu ve diisiincelerini
belirtmekten kagmarak kendilerini daha iyi ve daha begenilen biri olarak gosterme
egilimleri seklinde ifade edilen sosyal begenilirlik (Nederhof 1985; Moorman ve Podsakoff
1992), arastirmalarda kontrol degiskeni olarak 6l¢iilebilmektedir. Bunun i¢in de Crowne ve
Marlowe’un (1960) 33 maddelik Sosyal Begenilirlik Olgegi tercih edilmektedir. Ancak
madde sayisinin uzunlugu bakimindan arastirmanin ana anketinin yanitlanma oranina ek
yik getirebilecegi (yanitlama siiresinin artmasi, yanitlama motivasyonunun diismesi,
yorgunluga bagli olarak diislinmeden yanit verme olasiliginin artmasi, vs.) ihtimaline
karsin bu kisitlara farkli énlemler alinmaya c¢alisilmistir. Oncelikle, kurumsal logo ve
iletisim bilgilerini i¢eren anket tasariminin ilk sayfasinda arastirmaci ¢alismanin amacini,
katilimcilarin kimlik bilgisine gerek olmadigini, katilimin goniilliiliik esasina dayandigini,
kurumsal/bireysel bir risk olusturmadigini ve elde edilecek verilerin arastirmaci tarafindan
korunacagimi, gizli tutulacagimi ve sadece bilimsel calismalar i¢in kullanilacagini ifade
etmistir. Ikinci olarak, katilimcilara verilecek yanitlarda dogru ya da yanlis cevap olmadig,
tamamen kendi yargilarina gére yanitlamalarinin istendigi ifade edilmistir. Son olarak,
arastirmact demografik bilgileri iceren kismi anketin son kismina ekleyerek ve anketleri
kapali zarf usulil teslim alarak kisisel gizli veri kaygisini azaltmaya ¢alismistir (Hair vd.

2007).

Ortak yontem sapmasi ile ilgili olarak, Podsakoff vd. (2003), dl¢egin tasariminin
yeniden diizenlemesi ile verilerin tek bir bilgi kaynagindan ve ayni yontemle
toplanmasinin sebep olabilecegi bu kisitin belirli bir diizeyde indirgenebilecegini ifade
etmistir. Buna gore yapilabilecek en pratik uygulamalardan biri, bagimsiz degiskenlerle
ilgili olan 6l¢cek maddelerini, dlgekte yer alan bagimli degisken(ler) ile ilgili maddelerden
once gelecek sekilde siralanmasidir. Bu arastirmada kullanilan ankette, aragtirmanin
bagimsiz degiskeni olan psikolojik sozlesme algist ile ilgili maddeler, bagimli degisken

olan is tatmini 6lceginden dnce gelecek sekilde diizenlenmistir.
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Son olarak, farkli kiiltiirlerde gelistirilmis olan Olgeklerin yine farkli bir kiiltiirde
uygulanmasi da 6nemli kisitlardan biri olarak ifade edilebilir. Ancak buna yonelik olarak

aciklamalara 6lgeklerle ilgili detayl bilgilerin verildigi izleyen bdliimlerde deginilmistir.
2.1.4. Kullanilan Veri Toplama Araglar:

Aragtirmada sunulan modelde yer alan bagimli, bagimsiz ve aracit degiskenlerin
Ol¢iimiinti yapabilmek icin, 3 farkli dlgek bir araya getirilmistir. Son boliimde demografik
bilgilere (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, istihdam sekli, calisilan boliim,
sektorde calisma siiresi, su anki igletmedeki calisma siiresi) yonelik sorular eklenerek,

toplamda 61 maddelik anket formu elde edilmistir.

Calismada veri toplama asamasinda kullanilan 6lgeklerin tercih sebepleri, bugiine
kadar bir¢ok caligmada gecerlilik ve giivenirliklerinin onaylanmis olmasi, hizmet sektorii
ya da turizm sektorii calismalarinda tercihen kullanilmalari, uygulama siiresi bakimindan
yeterli pratiklige sahip olmalari, 6l¢iilen degiskenlerin alt boyutlariyla igerik olarak ortiisen

yapilar1 6lgmeye uygun olmalari seklinde siralanabilir.

Veri toplamak i¢in kullanilan anket formu 6rnegi “Ekler” kisminda yer almaktadir

(Bkz. Ek.1). Kullanilan 6lgek, icerik ve tercih sebepleri agagida agiklanmaktadir:
2.1.4.1.Psikolojik Sozlesme Olcegi (Psychological Contract Scale)

Psikolojik sozlesme alanyazinina yaptiklar1 katkilarla taninan Conway ve Briner
(2005)’a gore psikolojik sozlesmelerin ihlal ve icerigini dlgen ¢ok cesitli dlcekler olmasina
ragmen, ilizerinde uzlagmaya varilmis tek ve kapsamli bir dlgek yoktur. Arastirmacilar,
sozlesmelerle ilgili dlgeklerin tek yonlii (unilateral) ve ¢ift yonlii (bilateral) bakis agisiyla
ele alinmasinda farklilik gosterdigini ifade etmektedirler. Tek yonlii bakis agisi, calisana
odaklanarak, calisanin orgiitsel beklenti ve ylikiimliiliikklerini 6n plana koyarak psikolojik
sozlesmeyi birey-i¢i (intra-individual) algr ile sinirlandirmaktadir (Rousseau 1990). Ote
yandan, ¢ift yonlii bakis agis1 ise psikolojik sozlesmeyi isveren ve calisanin karsiliklt
yiikiimliiliik algilariyla bir biitiin olarak dikkate alir (Schein 1965, Herriot ve Pemberton
1995). Bu yaklasimin, orgiitsel catismalar1 ¢6zme ya da oOrglitsel performansi iyilestirme
gibi hedeflere yonelik olarak karsilikli perspektiflerdeki farkliliklari netlestirmede yararl
oldugu belirtilmektedir (Freese ve Shalk 2008).
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Alanyazinda siklikla karsilasilan olceklerden biri, Rousseau (2000) tarafindan
gelistirilen 68 maddeden olusan Psikolojik Sézlesme Envanteri (Psychological Contract
Inventory- PCI) dir. PCI, Islemsel, Iliskisel, Dengeli ve Gegissel Sozlesme Gostergeleri
olmak tiizere dort alt boyuttan olugmaktadir. Sozlesmenin tiiriiyle baglanti kurarak alt
maddelerle genisletilen ve teoriye dayali bir 6l¢gek olarak karsiliklr yiikiimliiliik ve vaatleri
olcmeye yoneliktir (Freese ve Shalk 2008). Diger bir 6l¢ek calismasi ise Guest ve Conway
(2002) tarafindan yapilmis ve tiimevarim yoluyla gelistirilmis olan psikolojik sézlesme
olcegidir. Olcek sadece isveren bakis agisin1 degerlendiren ve isveren yiikiimliiliiklerini

igeren bir yapiya sahiptir.

Calisanlarin psikolojik sozlesmeye yonelik algilarini 6lgmek icin bu arastirmada
yapiya uygun olarak niceliksel icerik yaklasimima dayanan Millward ve Hopkins (1998)
tarafindan gelistirilmis olan tek yonlii (calisan agisindan) psikolojik sozlesme Olgegi
kullanilmustir. Olgek, orgiitiin sunduklari ve calisanlarm sagladiklari arasindaki miibadeleyi
(exchange) tespit etmek i¢in alan yazinda yapilmis olan ilk girisimdir ve istthdam iliskisi
ile ilgili genel anlamdaki inanglar1 da kapsamaktadir (Conway ve Briner 2005). Bu dl¢egin
tercih edilmesinin sebebi, ¢aligmanin tek yonlii olarak calisan bakis agisiyla sézlesmeyi
O0lcmeyi hedeflemis olmasidir. Calisan algisina yonelik olarak arastirmanin yapilmasinin
ana sebebi ise sudur: Psikolojik sozlesme adinda gectigi gibi direkt anlami veren
“psikolojik” bir durumdur, yani bireyin algisina dayalidir ve bireyseldir. Oysa ki orgiit ya
da igveren agis1 da dahil edildigi takdirde Orgiit ya da isvereni kimin temsil ettigi (st
yonetim, IK yoneticileri, departman amirleri, vs.) ve bu aktdrlerin kimler oldugu kismi
karmagsik bir durumdur. Hangi grubun algisina gore bu degerlendirmenin yapilacagi
belirsizlige sebep olabilir (Freese ve Shalk 2008) ve her temsil grubunun beklentileri farkl
olabilir. Bunu destekler nitelikte, Anderson ve Schalk (1998)’1n yaptig1 calismada, orgiitiin
bir¢cok faktorden meydana geldigini ve orgiit beklentilerinin tek sekilde olamayacagini
belirtilmistir. Bu nedenle arastirmalarda psikolojik s6zlesmenin daha ¢ok kisisel olarak ele
alimmasinin ve calisan tarafindan degerlendirilmesinin daha uygun oldugu ifade

edilmektedir.

Yukarida bahsedilenlere ilaveten, Millward ve Hopkins (1998) Psikolojik S6zlesme
Olgegi bugiine kadar bircok ¢alismada gegerlilik ve giivenilirligi onaylanmis, hizmet
sektorli ya da turizm sektorii calismalarinda da kullanimi kabul gérmiis bir 6lgektir (Raja

vd. 2004; Mimaroglu 2008; Behery vd. 2012; Iyigiin 2014).
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Olgek, islemsel ve iliskisel olarak iki alt boyutu 6lgmektedir. Olgek, 10 maddesi
psikolojik sdzlesmenin islemsel alt boyutunu 6l¢en (1,2,4,6,7,9,11,12,14 ve 15. maddeler)
ve 7 maddesi psikolojik sozlesmenin iligkisel alt boyutunu (3,5,8,10,13,16 ve 17.
maddeler) odlgen toplam 17 maddeden olusmaktadir. Calisanlarin ifadeleri algilama
diizeylerine gore 5°1i Likert 6l¢eginde; “1” “kesinlikle katilmiyorum;” “2” “katilmiyorum;”
“3” “kararsizim;” “4” “katiliyorum;” “5” “kesinlikle katiliyorum” olarak puanlandirmalari

istenmistir. Olcekte ters kodlanan ifade bulunmamaktadir.
2.1.4.2. is Tatmini Olcegi (Job Satisfaction Scale)

Is tatmini kavrammim hem tanimlanmasi hem de kavrami olusturan unsurlarin cok
boyutlu olmasi dlgiimiiyle ilgili bir takim zorluklar1 da beraberinde getirmektedir. Bu
nedenle, her biri is tatminini farkli Ozelliklerle 6l¢en birgok oOlgekle karsilasmak
miimkiindiir. Bunlar arasinda, Smith vd. (1969) tarafindan gelistirilen Is Tanimlama
Indeksi (The Job Descriptive Index-JDI), Spector (1985) tarafindan gelistirilen Is Tatmin
Olgegi (The Job Satisfacton Survey-JSS), Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilen Is Tams1 Olgegi (The Job Diagnostic Survey), Cammann ve digerleri (1983)
tarafindan  gelistirilen Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi (The Michigan
Organizational Assessment Questionnaire) ve Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen
Minnesota Is Tatmini Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire - MSQ) &rnek

verilebilir.

Ilgili alanyazin incelendiginde yukarida bahsedilen 6l¢iim araglari arasinda en yaygin
kullanilan 6l¢eklerden birinin 72 maddeden olusan Is Tanimlama indeksi (Smith vd.1969)
oldugu goriilmektedir. Olgekte is tatmininin &lgiilmesi amaciyla kullanilan faktérler; is,
odeme, terfi, destek, is arkadaslari gibi calisanin 6nemli gordigl belirli is unsurlari
iizerinde odaklanmaktadir. Isin kendisi, iicret, denetim, yardimci is gorenler ve terfi
firsatlar1 gibi is ile ilgili bes kesitin (is, licret, terfi, amirler ve is arkadaslari) dl¢lilmesinde
kullanilmaktadir. Katilimcilar, s6z konusu boyutlara iliskin ifadelere “evet”, “hayir” ya da
“kararsizzim” seklinde cevap vermektedir. Ancak, dlgek genel olarak is tatmini faktorleri

yerine daha ¢ok is tatmininin belirleyicilerine odaklanmaktadir (Kara vd. 2011:1050).

Diger bir dlgek ise, Spector (1985) tarafindan gelistirilen Is Tatmin Olgegi (The Job
Satisfacton Survey)’dir. Dokuz alt boyuttan olusan, her boyutu dort madde igeren 6lgek
toplamda 36 maddeden olugmaktadir ve besli likert tipindedir. Olgegin 9 boyutu; iicret,
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terfi, amirler, ek imkanlar, 6dil, isleyis prosediirleri, i arkadaslari, isin icerigi/tanima,
iletisim basliklarin1 icermektedir (Kaya 2007). Calisanlarin isle ilgili tutumlarini ve isin

ozelliklerini 6lgmeyi amaglamaktadir.

En sik kullanildigr goriilen baska bir Slglim aract ise bu calisgmada kullanilan
Minnesota Is Tatmini Anketi (Weiss vd. 1967)’dir. Minnesota Is Uyumu Kurami (Lofquist
ve Dawis 1978) ve Herzberg’in Cift Faktor Kurami (1965) 1s18inda gelistirilen oOlgek,
calisanlarin is ortaminda, isleriyle ilgili ihtiyag ve degerlerinin genel olarak ne olgiide
karsilandigini ortaya koymaya ¢aligmaktadir. Anketin 100 maddelik uzun ve 20 maddelik
kisa versiyonu bulunmaktadir. Uzun versiyonunda yer alan her bir boyutun bes 6gesi
bulunurken, kisa versiyonunda ise her boyut i¢in tek bir 6ge bulunmaktadir (Weiss vd.
1967). Bu boyutlar is arkadaglar ile iliskiler, terfi, {icret, yonetim iligkileri, basarma,
taninma, sorumluluk, 6rgiit politikalari, glivenlik, sosyal statii, yeteneklerden faydalanma,
gerceklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal
hizmetler, c¢esitlilik, calisma kosullar1 ve teknik yardim seklinde siralanmaktadir (Weiss
vd. 1967: 1-2; Gunlu vd. 2009:701). Hirschfeld (2000) Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin
kisa formu ile uzun formu arasindaki farkliliklari inceledigi ¢alismasinda, i¢sel ve digsal alt

Olceklerinde az farklilagsma oldugu sonucunu elde etmistir.

Olgek maddeleri igsel, dissal ve genel tatmini belirleyici 6zelliklere sahip 2 faktdrden
olusmaktadir. Icsel tatmin, isin kendisine ve kisinin isi yaparken ne hissettigine
odaklanirken, dissal tatmin ise, iicret, orgiit politikalar1 gibi isle dolayli baglantili olan
yonleri icermektedir. Genel tatmin ise ikisinin toplamindan olusan faktorleri kapsamaktadir
(Spector 1997). Olgekte yer alan maddelerden elde edilen puanlarin toplamimnim 20’ye
boliinmesiyle genel tatmin puani elde edilmektedir (Weiss 1967). I¢ tatmini dlgen ifadeler
1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20 no’lu maddelerden; dis tatmin ifadeleri ise 5, 6, 12, 13,
14, 17, 18, 19 no’lu maddelerden olusmaktadir. Katilimcilardan her ifade icin “hig

memnun degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”, “memnunum”, “cok memnunum”

seklindeki bes secenekten birisini segmesi istenmektedir.

Bu arastirmada Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin kisa formu kullanilmistir. Ozsoy vd.
(2014) YOK Ulusal Tez Merkezi’'nde isletme alaninda is tatmini konusunda yapilan
toplam 135 lisansiistii tez calismasini inceledikleri ¢alismalarinda Minnesota Is Tatmini
Olgeginin kisa formunun en sik kullanilan dlgek oldugu gerekgesiyle kullanildigin tespit

etmislerdir. Ancak, bu arastirmada 6l¢egin tercih gerekgesi ‘en fazla tercih edilen 6lgek’
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olmasi ile sinirli degildir. Ayrica kolay anlasilir olusu, is tatminini i¢ ve dis faktorler olarak
siniflandirmasi ve bu c¢alismadaki diger degiskenler olan psikolojik s6zlesme ve duygusal

zeka alt boyutlari ile ortiismesi diger bir tercih sebebidir.

Is tatminini 6lcen kesin bir yontem, teknik ya da lcek olmamakla birlikte, iizerinde
aragtirma yapilacak kitle ve unsurlar dikkate alinarak ta uygun yontem belirlenebilir
(Titiincti 2000). Bu nedenle, lizerinde arastirma yapilan kitle (otel c¢alisanlar1) dikkate
alindiginda, 6l¢ek ayni zamanda turizm ve konaklama endiistrisine yonelik yapilan birgok
arastirmada (Ghiselli vd. 2001; Hancer ve George 2003; Sevimli ve iscan 2005; Gunlu vd.
2010; Kara vd. 2012; Dikili ve Bayraktaroglu 2013; Zopiatis vd. 2014) yeterli diizeyde
giivenirlik (0.85 ile 0.91 arasinda degisen alfa degerleri) ve gecgerlilik niteligini de

sunmaktadir. Orijinal caligmadaki gilivenirlik katsayis1 0.83 olarak ifade edilmistir.

Orijinal dili Ingilizce olan &lgegin, Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye terciime
edilmis versiyonu temel alinarak, aymi zamanda kendisi de dil bilim uzmani olan
arastirmaci tarafindan gerekli diizenlemeler yapilmis ve son hali verilmistir. Olgekte ters

kodlanan ifade bulunmamaktadir.
2.1.4.3. Duygusal Zeka Olgegi (Emotional Intelligence Scale)

Alanyazinda farkli boyut ve soru sayisi, farkli degerlendirme yontemleri ve
yaklasima sahip ¢ok sayida duygusal zeka olcegi bulunmaktadir. Olgeklerin bu kadar
cesitli olmasinin en biiyiik sebebi aragtirmacilarin duygusal zeka kavramini tanimlamadaki
yaklagim ve bakis ag¢ilaridir. Daha 6nce Boliim 1.3.3’te de bahsedildigi gibi; karma model,
yetenek modeli ve kisilik (trait) oOzellikleri yaklagimi gibi modeller bu ¢esitliligi
etkilemektedir. Arastirmada kullanilan 6l¢ek hakkinda bilgi vermeden once, bu 6lceklerin

yaygin olan bazilarindan bahsetmek yerinde olacaktir.

Bazi bireylerin hayatta neden diger bireylere gore daha basarili olma kabiliyetine
sahip olduklarinin cevabini arayan Bar-On (1997)’un duygusal zeka envanteri (EQ-i)
toplam 133 maddeden olusmakta ve psikolojik 6l¢ciim literatiiriinde yer alan ilk duygusal
zeka Olgeklerinden biri olarak bilinmektedir (Edizler 2010). Karma model yaklagimina
dayali olarak gelistirilmistir. Ancak Olcegin uygulanmast zaman alicidir ve
degerlendirilmesi uzmanlik gerektirmektedir. Ayrica duygusal zeka ile iligkili olmayan
ogeler (problem ¢dzme, sosyal sorumluluk, vb.) icerdigi icin elestirilere maruz kalmistir

(Wong ve Law 2002).
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Duygusal zekayr bir tutum olarak degerlendiren Mayer ve Salovey (1999) ise
yetenek modeli yaklasimi ile Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi (MEIS) ni gelistirmisler
ve daha sonra revize ederek Mayer, Salovey and Caruso Duygusal Zeka Testi-MSCEIT 1
olusturmuslardir. 141 maddeden olusan 6lgek uygulanmasi olduk¢a zahmetli ancak ilgili

alanyazinda kabul goren 6l¢eklerden biridir (Mayer vd. 2003).

Yetenek tabanli model yaklasiminda ayrica kendini degerlendirme (self-report)
olarak ifade edilen bir 6l¢gme yontemi de kullanilmaktadir. Bu yontemde duygusal zeka, bir
ozellik (trait) olarak kisilik kavrami etrafinda belirli davraniglar1 6lgen kendini
degerlendirme (self-report) envanterleriyle 6l¢iimlenmeye calisilir. Ornegin, teorik olarak
Salovey ve Mayer (1990)’in gelistirdikleri {i¢ boyutlu duygusal zeka modeline dayanarak,
Schutte vd. (1998:170) baslangigta 62 maddeden olusan sonrasinda 33 maddeye
indirgedikleri SEIT (the self-report emotional intelligence test) testini gelistirmislerdir.
Schutte ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen SEIT’in lilkemizdeki calismalarda da yiiksek
giivenilirlik oranina (a=,79) sahip oldugu bulunmustur (Dogan ve Sahin 2007) ve kullanim
kolaylig1 bakimindan da yaygin bir sekilde arastirmalarda tercih edilmektedir (Dimitriades
2007: 225).

Bu arastirmada duygusal zekay1 degerlendirmede Wong ve Law (2002) tarafindan
gelistirilen, 16 ifadeden ve 4 alt boyuttan olusan Wong and Law Emotional Intelligence
Scale (WLEIS) kullanilmistir. Olgegin dort boyutu: a) Kendi Duygularin1 Degerlendirme
(1-4.maddeler), b) Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme (5-8. maddeler), ¢) Duygularin
Kullanimi (9-12. maddeler) ve d) Duygularin Kontrolii (13-16. maddeler) seklindedir
(Wolfe ve Kim 2013: 178). Calisanlar ifadeleri 5’li Likert dlceginde; “1” “kesinlikle
katilmiyorum;” “2” “katilmiyorum;” “3” “kararsizim;” “4” “katiliyorum;” “5” “kesinlikle

katiliyorum” olarak puanlandirmaktadirlar.

Cho vd. (2015) yaptiklar:1 yeni bir ¢alismada yetenek tabanli kendini degerlendirme
(self-report) tiirlinde en sik kullanilan 3 duygusal zeka 6lgegi olarak belirledikleri Wong
and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS), Schutte Self-Report Emotional
Intelligence Test (SEIT) ve Trait Emotional Intelligence Questionnaire (TEIQue)
olgeklerini madde yanit kuramina (item response theory) gore psikometrik Ozelliklerini
karsilagtirmis ve diger iki 6lcege gore WLEIS 6l¢eginin daha iyi model uyumu gosterdigini
ifade etmislerdir. Ayrica, Olcek kavramsal olarak yetenek modeli yaklagimini temel

almakla birlikte orgiitsel ortamlarda yapilan uygulamalarda iyi oranda yordama gecerliligi
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(predictive validity) sunmaktadir (Kafetsios 2008:713). Olgek o6zellikle 6rgiitlerde
kullanilmak tizere gelistirilmistir (Wong ve Law 2002).

Bunu destekler nitelikte, dlcegin kisa, 6z ve psikoloji alaninda giivenirlik yoniinden
tinlii bir 6l¢ek olmasindan dolay1r yonetim alaninda da kullanilabilecegini ifade eden Kim
ve Agrusa (2011) otel ve restoran isletmelerinde 385 ¢alisanla yaptiklar1 ¢alismada 6lcege

iliskin yiiksek giivenilirlik orani (a=,88) elde etmislerdir.

Yukarida bahsedilen nedenlere ek olarak, o6lgegin farkli kiiltiirlerde, dillerde ve
tilkelerde yapilan ¢aligmalarda (Shi ve Wang 2007; Kafetsios ve Zampetkis 2008; Law vd.
2008; Kim ve Agrusa 2011; Deniz 2012) tekrar test edilmesi ve yeni ¢alismalarda da
yiiksek oranda gegerlik ve gilivenirlik rapor edilmesi (Kim ve Agrusa 2011; Meisler ve

Gadot 2014; Zhou 2016) de 6nemli bir tercih sebebidir.
2.1.5. On Uygulama (Pilot Test)

Anketin Orneklem grubu iizerinde uygulanmasindan 6nce bir 6n test uygulamasi
yapilmistir. On uygulama ile anketin hedef drnekleme dagitilmadan once belli sayida
kisiye uygulanmasi ve boylece anketteki arastirma tasarimi hatasi, ifade hatasi,
anlasilabilirlik diizeyi gibi olasi eksikliklerin diizeltilmesi amaclanmistir. On uygulama, 20
Subat 2015- 30 Mart 2015 tarihleri arasinda baska bir otel isletmesi ¢alisanlari iizerinde
gerceklestirilmis ve 60 adet gegerli anket geri doniisii alinmistir. On uygulama sonucunda
elde edilen veriler, SPSS 20.0 paket programu ile analiz edilmistir. On uygulama
sonucunda anket ifadeleri ve anlasilirligi tizerinde birka¢ kelime diizeltimi diginda
diizenleme yapilmasina gerek goriilmemis ancak anket tasariminda demografik bilgilere ait
kismin son boliime eklenmesinin daha uygun olacagi goriilerek anket formuna son hali
verilmistir. Pilot uygulama sonrasinda anketin giivenirligine yonelik analizler her bolim
icin ayr1 ayri yapilmis, psikolojik sozlesme Olgegi alpha degeri 0,680; is tatmini Slgegi
alpha degeri 0,911; duygusal zeka 6l¢egi alpha degeri 0,9230larak tespit edilmistir. Toplam
53 ifade icin genel giivenirlik alpha degeri ise 0,908 olarak belirlenmistir.

2.1.6. Arastirmanin Hipotezleri

H;: Calisanlarda kendi duygularimi degerlendirme artarken iligkisel psikolojik

sOzlesme algisi da artar.

H,: Calisanlarda iligkisel psikolojik sdzlesme algis1 artarken i¢ tatminleri de artar.
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Hj;: Calisanlarda kendi duygularin1 degerlendirme artarken i¢ tatminleri de artar.

Hy4: Calisanlarda kendi duygularimi degerlendirmenin iligkisel psikolojik s6zlesme

tizerinden i¢ tatmine dolayli katkist vardir.
Hs: Calisanlarda iligkisel psikolojik s6zlesme algist artarken dis tatminleri de artar.
He: Calisanlarda kendi duygularin1 degerlendirme artarken dis tatminleri de artar.

H:isgorenlerin  kendi duygularmi degerlendirmelerinin  dis tatmine, iliskisel

psikolojik sozlesme ilizerinden dolayli katkis1 vardir.

Hg: Calisanlarda kendi duygularmi degerlendirme artarken islemsel psikolojik

sozlesme algis1 da artar.
Hy: Calisanlarda islemsel psikolojik so6zlesme algist artarken i¢ tatminleri de artar.

Hjo: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik s6zlesme

tizerinden i¢ tatmine dolayli katkist vardir.
Hi: Calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algisi artarken dis tatminleri de artar.

Hi,: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik s6zlesme

tizerinden dis tatminine dolayl katkis1 vardir.

His: Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirme artarken iliskisel psikolojik

s0zlesme algisi artar.
Hi4: Calisanlarda bagkalarinin duygularini1 degerlendirme artarken i¢ tatmin de artar.

His: Calisanlarda bagskalarmin duygularimi degerlendirmenin, iliskisel psikolojik

sOzlesme iizerinden i¢ tatmine dolayli katkis1 vardir.

Hj¢:Calisanlarda bagkalarinin duygularini degerlendirme artarken dis tatminleri de

artar.

H,7: Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirmenin, iliskisel psikolojik

sOzlesme tizerinden dis tatmine dolayli katkis1 vardir.

Hig:Calisanlarda bagskalarinin  duygularin1  degerlendirebilme artarken iglemsel

psikolojik s6zlesme algist artar.

Hjo: Calisanlarda baskalarimin duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik

sOzlesme iizerinden i¢ tatmine dolayli katkis1 vardir.
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Hyo: Calisanlarda baskalarimin duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik

s0zlesme algisi lizerinden dis tatmine dolayl1 katkis1 vardir.

H,;: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken iligkisel psikolojik sozlesme algisi

artar.
Hj,: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken i¢ tatminde artar.

Hjs: Calisanlarda duygularin kullaniminin, iliskisel psikolojik s6zlesme iizerinden i¢

tatmine dolayl katkis1 vardir.
H,4: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken dis tatmin de artar.

Hjs: Calisanlarda duygularin kullaniminin, iliskisel psikolojik s6zlesme lizerinden dis

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Hae: Calisanlarda duygularinin kullanimi artarken islemsel psikolojik s6zlesme algisi

artar.

H,7: Calisanlarda duygularin kullaniminin, islemsel psikolojik sézlesme iizerinden i¢

tatmine dolayh katkis1 vardir.

Hyg: Calisanlarda duygularin kullaniminin, islemsel psikolojik sézlesme iizerinden

dis tatmine dolayl1 katkis1 vardir.

Hy9: Calisanlarda duygularinin kontrolii artarken iliskisel psikolojik s6zlesme algisi

artar.
Hjo: Calisanlarda duygularinin kontrolii artarken i¢ tatminleri de artar.

Hj;: Calisanlarda duygularin kontroliiniin, iligkisel psikolojik sdzlesme {izerinden i¢

tatmine dolayl katkis1 vardir.
Hs,: Calisanlarda duygularin kontrolii artarken dis tatmini de artar.

Hs;;: Calisanlarda duygularin kontroliiniin, iliskisel psikolojik s6zlesme tizerinden dis

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Hs4: Calisanlarda duygularin kontrolii artarken islemsel psikolojik sdzlesme algis1 da

artar.

Hss: Calisanlarda duygularin kontroliiniin islemsel psikolojik sézlesme {izerinden i¢

tatmine dolayl katkis1 vardir.
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Hse: Calisanlarda duygularin  kontroliiniin islemsel psikolojik sozlesme algisi

tizerinden dis tatmine dolayl katkis1 vardir.
2.1.7. Arastirmanin Modeli

Ikinci béliimde aktarilan bilgiler ve ge¢mis alanyazin 1s181nda, bu tez ¢alismasinda
psikolojik sézlesme algisi, is tatmini ve duygusal zeka arasindaki iligkiler arastirilmistir.
Arastirmanin amaci, calisanlarin psikolojik sozlesme algilarinin is tatmini tizerindeki
etkilerini incelemek ve bu degiskenlere yonelik olarak duygusal zekanin etkisinin bulunup

bulunmadigini belirlemektir.

Bu amaca yonelik olarak arastirmanin temel degiskenlerinin ve alt boyutlarinin yer
aldig1 model Sekil 2.1.de gorsel olarak sunulmaktadir. Calismada degiskenlerin her biri alt
boyutlar1 bakimindan degerlendirilmektedir. Modelde sunuldugu iizere, duygusal zeka alt
boyutlarinin psikolojik sozlesme alt boyutlarina etkisi ve dolayli olarak is tatmini alt
boyutlarina etkisi incelenirken, ayni1 zamanda is tatmini alt boyutlarina dogrudan etkisi de

kurgulanmustir.

Sekil 2.1. Arastirmanin Modeli

Calismanin bundan sonraki kisminda modeli test etmek icin, veriler iizerinde

gerceklestirilen istatistiksel analizler, elde edilen bulgular ve sonuglari yer almaktadir.
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2.2. ARASTIRMANIN ANALIZ VE BULGULARI

Calismanin bu bdliimiinde, A Oteller Grubu biinyesindeki otel ¢alisanlarinin
orgiitlerine yonelik psikolojik sozlesme algilarinin is tatmini ile iliskisi ve duygusal
zekanin bu iliskideki etkilerinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu nedenle, 384 adet gecerli
anketten elde edilen veriler, istatistik paket programlari araciligiyla cesitli analizlere tabi

tutulmustur.

SPSS 20.0 paket programi ile dlgeklerin gecerlilik ve giivenirlik analizi yapilarak
Cronbach's Alpha degerlerine bakilmistir. Yine ayni paket program ile demografik
degiskenlere iligkin betimleyici istatistiklerin belirlenmesi amaciyla frekans dagilimlart ve
yilizde oranlar1 incelenmistir. Daha sonra faktor yiiklerinin belirlenmesi i¢in SPSS 20.0’da
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmis, AMOS 16 ve LISREL 8.7 paket programlari

yardimiyla yapisal esitlik modellemesi ile arastirma hipotezleri test edilmistir.

Orneklem vyeterliligini belirlemede Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) testi ve DFA
uygulanabilmesinin 6n kosulu olarak Barlett’s Test analizi yapilmistir. Barlett’s testi bir ki-
kare istatistigidir. P<0,05 ise verilerin faktor analizine uygunlugu kabul edilir. KMO ise
orneklemin analiz i¢in yeterli olup olmadigini agiklamaktadir. KMO 0 ile 1 arasinda deger
alir 1’e ne kadar yakinsa 0rneklem o kadar faktor analizine uygundur denilebilir. Test
sonucunun 0,60’1n iizerinde olmasi istenmekte; bu sonu¢ 0,80 iizerinde ise miikemmel
olarak yorumlanmaktadir (Barlett 1950; Kozak 2014). Aksi halde faktor analizi igin
kosullar uygun olmayacaktir. Asagida Tablo 2.1.de de goriildigi gibi p<0,05 ve KMO

degeri 0,89 oldugundan miikemmel diizeyde bir sonug elde edilmistir.

Tablo 2.1. KMO ve Bartlett's Testi Analiz Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,890
Approx. Chi-Square 7154,614
Bartlett's Test of Sphericity  Df 780
Sig. ,000

Dogrulayict Faktor Analizi i¢in sartlarin uygun oldugu belirlendikten sonra, LISREL
paket programi ile Olcek maddelerinin faktor yiiklerinin belirlenmesi ve yine o6lgek

maddelerinin alt faktorlere indirgenmesi amaciyla faktor analizine basvurulmustur. Daha
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onceki c¢alismalara ait Olcek maddelerinin kullanilmasi1 durumunda dogrulayici faktor
analizi (CFA-confirmatory factor analysis), eger arastirmaci soru formunu kendisi
gelistiriyor ise agiklayici/kesfedici faktor analizi (EFA- exploratory factor analysis)
kullanim1 Onerilmektedir (Kozak 2014). Bu c¢alismada arastirmaci daha Onceki
caligmalarda gelistirilmis ve kullanilmis o6lcekleri kullandigr i¢in DFA uygulamasi
yapilmistir. DFA sonuglar1 tablosu EK 2 de sunulmustur. Uygulanan analiz sonucunda
Psikolojik sozlesme toplam 11 degisken, is tatmini toplam 14 degisken ve duygusal zeka
toplam 16 degisken ile ifade edilmektedir. Olgekler orjinallerinde de oldugu gibi genel
toplamda 8 alt faktorde toplanmustir. Psikolojik s6zlesme, islemsel ve iliskisel olmak {izere
2 alt boyut; Is tatmini, i¢ tatmin ve dis tatmin olmak iizere 2 alt boyut; Duygusal zeka,
kendi duygularini degerlendirme (KDD), baskalarinin duygularini degerlendirme (BDD),
duygularin kullanim1 (DKUL) ve duygularin kontrolii (DKON) olmak iizere toplam 4 alt
boyuta sahiptir.

Bu bolimiin  devaminda sirasiyla, istatistiksel analizler sonucunda ulasilan
demografik o6zelliklere yonelik bulgulara, gegerlilik ve giivenirlik analizlerine, ardindan

yapisal esitlik modellemesi kapsaminda hipotezler ve hipotez testlerine yer verilmektedir.
2.2.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Calisanlarin orgiitlerine yonelik psikolojik s6zlesme algilarinin is tatmini ile iliskisi
ve duygusal zekanin bu iliskideki etkilerini belirlemeye yonelik yapilan arastirmada veriler
anket teknigi ile toplanmistir. Anket formu dort ana boliimden olugmaktadir. Anketin son
bolimii calisanlarin  6zelliklerini belirlemeye yonelik 8 adet sorudan olugmaktadir.

Katilimcilarin 6zellikleri, sayisal ve yiizdesel dagilimlar1 Tablo 2.2°de verilmistir.

Tablo.2.2’de goriildiigli iizere, arastirmaya katilan 384 otel calisaninin %30,7’si
(118) kisi) kadin, %69,3’1 (266 kisi) erkektir. Otel isletmesinde ¢alisanlarin agirlikli olarak
erkeklerden olusmasi sektoriin kendine has zorlayici calisma sartlarindan kaynaklandigi
diisiiniilebilir. Ozellikle genel anlamda hizmet sektdrii igerisinde yer alan otel
calisanlarmmin uzun c¢alisma siirelerine ilaveten, zorlu calisma kosullar1 i¢inde olmasi
Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde kadinin aile hayatindaki rol ve sorumluluklarinin
geligmis tilkelere gore hala daha fazla olmasi sektdrel anlamda farkli tercihler yapmasinin
sebebi olabilir. Ote yandan, Diger medeni durum dagilimina bakildiginda gogunlugu 212

kisi ile evli olanlarin olusturdugu goriilmektedir. Sektoriin zorlu c¢alisma kosullarina
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ragmen, bunun sebebi evli olanlarin daha diizenli bir hayata sahip olduklar1 yargisi olabilir.
Bu grubun yine biiylik cogunlugunu erkeklerin olusturdugu diisiiniiliirse, bayanlarin
sonraki donemlerde cocuk sahibi olma gibi nedenlerden dolay1 isletme bakis agisi ile

caligma verimlerinin diisebilecegi diislincesi de ek bir sebep olabilir.

Tablo 2.2. Katilimeilarin Ozellikleri

Cinsiyet N Yiizde Medeni N Yiizde
Durum
Kadin 118 30,7 Evli 212 55,2
Erkek 266 69,3 Bekar 172 44.8
Total 384 100,0 Total 384 100,0
Yas Egitim
20 ve alt1 11 2.9 Tlkokul 51 13,3
21-25 73 19,0 Ortaokul 46 12,0
26-30 108 28,1 Lise 115 29,9
31-35 97 25,3 On lisans 67 17,4
36-40 60 15,6 Lisans 97 25,3
41+ 35 9,1 YL+ 8 2,1
Total 384 100,0 Total 384 100,0
Sektorde calisma yili Isletmede calisma yih
0-1 yildan az 56 14,6 0-1 yildan az 136 35,4
1-3 yildan az 86 22,4 1-3 yildan az 123 32,0
3-5 yildan az 61 15,9 3-5 yildan az 68 17,7
5-7 yildan az 37 9,6 5-7 yildan az 17 4.4
7 yil + 144 37,5 7 yil + 40 10,4
Total 384 100,0 Total 384 100,0
Calisilan boliim Calisma sekli
On biiro 43 11,2 Tam zamanli 370 96,4
Kat hizmetleri 70 18,2 Yari zamanli 6 1,6
F&B 88 22,9 Stajyer 8 2,1
Mutfak 65 16,9 Total 384 100,0
Diger 118 30,7
Total 384 100,0
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Katilimcilarin yas oranlar1 incelendiginde % 2,9’u 20 ve alt1 (11 kisi), % 19’unun 21-
25 (73 kisi) ve % 28,1’inin 26-30 (108 kisi) yas grubunda oldugu goriilmektedir. 30 yas
altindaki calisan sayis1 toplam calisanlarin % 50’sini olusturmaktadir. Otel isletmeleri 7/24
hizmet iireten ve sunan isletmeler olarak daha gen¢ ve dinamik istihdami tercih etmektedir
denilebilir. Bunun diger bir sebebi de, sektorde terfi olanaklarinin yeterince sunulmamasi,
1sin kendisinden ya da isletmeden duyulan diisiik tatmin diizeyi, ticret gibi sikintilardan
dolay1 personel devir orami yiiksek bir sektdr olarak bilindiginden, gen¢ istihdam orami

yiiksek olabilir.

Egitim diizeyi agisindan dagilimlar incelendiginde ise, cogunlugu lise ve {istii grubun
olusturdugu, % 45 (172 kisi) gibi bir oranda da calisanlarin {iniversite mezunu olduklari
goriilmektedir. Buradan da isletmenin yiiksek egitim diizeyini tercih ettigi ama ayni
zamanda daha diisiik egitimli c¢alisanlara da istihdam sansi verdigi yorumu yapilabilir.
Ayn1 zamanda calisanlardan bir kisminin heniiz iiniversite egitimlerini tamamlamadiklar1

i¢in lise secenegini isaretlemis olmalar1 da bir ihtimaldir.

Sektorde ¢alisma stireleri y1l bazinda degerlendirildiginde ¢ogunlugu %37,5 (144
kisi) orani ile 7 yil ve istii ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Bu oram1 %22,4 (86
kisi) ile sektorde 1-3 yil arasinda ¢alistyor olanlar olusturmaktadir. Genel olarak
calisanlarin biiyiik bir kisminin sektérde uzun siireli gegmislerinin olmadigi belirlenmistir.
Bunun sebebi yukarida bahsedildigi tlizere sektor calisma kosullar1 olabilir. Ayrica,
isletmede calisma yilina bakildiginda, 7 yil ve istii ¢alisanlarin %10,4 (40) gibi bir orana
sahip olmas1 ve ¢cogunlugu %67,4 (259) ile 0-3 yil aras: siiredir ¢alisanlarin olusturmasi bu
isletmede ¢ok uzun bir geg¢mislerinin olmadigin1 gdstermektedir. Bir zincir otel
isletmesinin kurumsallasmis olmasi beklenirken, uzun siireli calisan sayisinin azlhigi
isletmenin insan kaynaklar1 politikalari, ise alma ve isten ¢ikarma politikalari, sagladigi
imkanlar vs. gibi i¢ ve dis bircok sebebe bagli olabilir. Dolayisi ile ¢alisanlarin psikolojik
sozlesme algilarinin incelenmesi ve buna bagli olarak beklentileri ve tatminlerinin ne
oranda Ortlistiigiinlin belirlenmesi calsanlar, sektor ve isletme yoneticileri agisindan 6nem

arz etmektedir.

Calisanlarin %12,2°si (43 kisi) on biiroda, %18,2’si (70 kisi) kat hizmetlerinde,
%22,9’u (88 kisi) yiyecek-icecek, %16,9’u (65 kisi) mutfak ve %30,7’si (118 kisi) diger
birimlerde goérev yapmaktadir. Diger olarak ifade edilen bdliimde insan kaynaklari,

muhasebe, teknik servis, satis ve pazarlama, giivenlik yer almaktadir. On biiro
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calisanlariin diisik sayida olmasimin nedeni, is ylikiiniin fazla oldugu kat hizmetleri ve
yiyecek-igecek  boliimlerine oranla daha az sayida isttihdam edilmelerinden
kaynaklamaktadir. Son olarak, isletmede calisma sekline bakildiginda, %96,4 (370) gibi
cok yiiksek bir oranla tam zamanli ¢alisildigi goriilmektedir. Tam zamanli ¢alisan sayisinin
yiiksek oranda olmasi bu ¢alisma icin arzu edilen bir durumdur. Boylece c¢alisanlarin
isletmede daha fazla zaman gecirmis olmalari, sadece bu isletmeye hizmet vermeleri,
isletme hakkinda daha detayli bilgi/goriis sahibi olacaklarini dolayisiyla anket sorularina

yonelik yanitlarinda daha net bilgi saglayacaklari kanisini olusturmaktadir.
2.2.2. Olgeklerin Giivenirlikleri ve Betimleyici Istatistikleri

Verilerin toplandigi anket formunun ilk ti¢ béliimiinde ti¢ farkli 6lgek yer almaktadir.
Olgekler Likert tipindedir. ilk dlgek psikolojik sdzlesmeye ait olup bes noktal sorulardan
olusmaktadir. Olgek 1 kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle katiliyorum olacak sekilde
hazirlanmigtir. Psikolojik sozlesme kendi i¢inde iki ayri1 Olgekten olusmaktadir. Bu
boliimler islemsel (ISPS) ve iliskisel (ILPS) psikolojik sdzlesmelerdir. Ikinci dlgek ise
calisanlarin is tatminlerini belirlemeye yonelik i¢ tatmin (ICT) ve dis tatmin (DIST) olmak
tizere yine iki ayr1 alt Ol¢ekten olusan bes noktali yanitlardan meydana gelmektedir.
Yanitlar 1 hi¢ memnun degilim, 5 ¢ok memnun olacak sekilde hazirlanmistir. Son 6lgek ise
duygusal zeka 6l¢eginden olusmaktadir. Duygusal zeka 6l¢egi dort alt boliim igermektedir.
Bu boliimler kendi duygularimi  degerlendirme (KDD), baskalariin duygularini
degerlendirme (BDD), duygularin kullanim1 (DKUL) ve duygularin kontroliinden (DKON)
olusmaktadir. Duygusal zeka Olgegi de bes noktali olup 1 kesinlikle katilmiyorum, 5

kesinlikle katiliyorum olacak sekilde derecelendirilmistir.

Daha once de belirtildigi gibi 6l¢eklerde yer alan maddelerin boyutlar1 dogrulayip
dogrulamadiklart DFA ile aragtirllmis ve aynm1 zamanda Giivenilirlik analizi ile de
kontroller saglanmistir. Boylelikle dl¢eklerde boyut indirimine gidilmis ve 6lgeklere son
hali verilmistir. Olgeklerin betimleyici istatistikleri ve giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo
3.3’de sunulmustur. Olgek maddelerine iliskin aritmetik ortalama, standart sapma, soru
biitiin korelasyon, silindiginde Cronbach's Alpha gibi giivenirlik ve betimsel istatistiklerine
iligkin degerler hesaplanmistir. Ankette yer alan Olgeklerin giivenilirlikleri Cronbach's
Alpha istatistigi ile arastirtlmistir. Cronbach's Alpha degeri “0” ile “1” arasinda
degismektedir. Alfa (o) degerine bagl olarak bir 6lcegin giivenirlii asagida belirtilen
araliklarda degerlendirilmektedir (Islamoglu 2011:139; Kozak 2014:146):
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0.00<0<0.40 = giivenirlilik yoktur

0.40 <0 <0.60 = disiik giivenirlilik

0.60 <a<0.80 = oldukca ytiksek giivenirlilik
0.80 <a<1.00 = yiiksek derecede giivenirlilik

Tablo 2.3* de de goriilecegi lizere, dlgeklerde en kiiciik Cronbach's Alpha istatistigi
0,672 ile Islemsel Psikolojik Sozlesme (ISPS) boyutunda elde edilmistir. En yiiksek
Cronbach's Alpha istatistigi 0,896 ile Duygularin Kontrolii (DKON) boyutunda elde
edilmistir. Bunun disinda, her bir 6lgegin ortalamalar1 da hesaplanmis ve en kiiciik dlgek
ortalamas1 3,03 ile Islemsel Psikolojik Sozlesme boyutunda elde edilirken, en yiiksek
ortalama ise 4,148 ol¢ek ortalamasiyla Duygusal zekanin Duygularin Kullanimi (DKUL)
boyutunda elde edilmistir. Ayrica, Olgekler bir biitiin olarak ele alinmis ve Olgeklerin
giivenirlilikleri de Cronbach's Alpha istatistigi ile incelendikten sonra, Psikolojik S6zlesme
boyutunda Cronbach's Alpha istatistigi 0,70; Is Tatmini boyutunda Cronbach's Alpha
istatistigi 0,889 ve son olarak Duygusal Zeka boyutunda ise Cronbach's Alpha istatistigi
0,915 olarak hesaplanmis, 6lgeklerin yeterli ve yiiksek glivenilirlik diizeyine sahip oldugu
ve Olgeklerin toplum taramalarinda kullanilabilir 6zellige sahip olduklar1 belirlenmistir

(Ozdamar 2011: 605).

Yine Tablo 2.3 den anlagilacag: iizere, 6l¢egi bozan bir madde olup olmadigi,
Olcekten cikarildiginda 6lgegin gilivenilirligini artiran bir madde olup olmadigr soru biitiin
korelasyonlarla silindiginde Ol¢egin giivenilirligini yiikseltip ylikseltmedigine birlikte
bakilarak karar verilmistir. Soru biitiin korelasyonlarda negatif korelasyona sahip bir
maddeye rastlanamamistir. Ayrica Olgekten c¢ikarilinca gilivenilirligi artiran madde
bulunmamistir. Dolayisiyla madde ¢ikarilmamistir. Olgeklerde yer alan maddelerin
ortalamalarinin birbirine esit olup olmadig1r Hotelling’s T-Squared ile arastirilmis ve tim
Oleek giivenilirliklerinde Hotelling’s T-Squared istatistikleri anlamli  bulunmustur.
Dolayisiyla dlgeklerde yer alan bu maddelerin birbirine esit olmadigi 6l¢eklerde gerekli

olduguna karar verilmistir.
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2.2.3. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Yapisal Esitlik Modeli ve Bulgular

Arastirmada otel calisanlarinin duygusal zekad yeterliginin, Orglitlerine yonelik
psikolojik sozlesme algilari ile is tatmini lizerindeki etkilerini gorebilmek ic¢in yapisal
esitlik modelinden yararlanilmistir. Yapisal esitlik modelleriyle ¢alisanlarin duygusal zeka
yeterlilik alt boyutlar1 (dort alt boyut-KDD, BDD, DKUL, DKON) ve psikolojik
sozlesmenin alt boyutlar1 (iki alt boyut-ILPS, ISPS) ile olan iligkileri arastirilmis ve bu
iligkilerin is tatmininin iki alt boyutu (ICT, DIST) olan i¢ ve dis tatmini nasil etkiledigi
belirlenmeye calisilmistir. Ayrica duygusal zeka alt boyutlarinin i¢ ve dis tatmine yonelik

dogrudan etkilerine de bakilmistir.

Arastirmacilar veri setini olustururken direkt gozlenen veya Olglilen degiskenlerin
yaninda gozlenemeyen degiskenlerle de ilgilenirler. Bu degiskenler direkt
gbzlenemediginden dogrudan Ol¢iilemezler. Bu degiskenlere gizil (latent) degiskenler veya
faktorler denilir. Yapisal Esitlik Modelleri (YEM) gozlenen ve gozlenemeyen degiskenler
arasindaki nedensel iliskilerin sinanmasinda kullanilan kapsamli bir istatistiksel tekniktir.
Bu nedenle davranis bilimleri, sosyal bilimler ve ekonomi gibi farkli alanlarda da (Bentler

ve Yuan 1999) tercih edilmektedir.

Iki degisken arasinda neden sonug iliskisi regresyon analizi ile de test edilebilirken,
YEM ikiden daha fazla degiskenler arasindaki neden ve sonug iliskisine ¢6ziim getirmeye
caligmaktadir (Kozak 2014). YEM gizil degiskenler seti arasinda bir nedensellik yapisinin
var oldugunu ve gizil degiskenlerin gozlenen degiskenler araciligiyla olgiilebildigini
varsayar (Yilmaz 2004). YEM verilen bir modeldeki gozlenen degiskenlere (hem bagimli
hem bagimsiz) iliskin 6l¢iim hatalarini agik¢a hesaba katan ve ayrica degiskenler arasinda
dogrudan ve dolayli etkileri belirleme olanagi saglayan bir yontemdir (Yilmaz ve Celik

2009).

Hipotezleri test etmede kullanilan AMOS ve LISREL paket programlar1 birtakim
uyum indekslerini farkli isimlerle hesaplasa da, model uyumunu test ederken benzer uyum
indeksleri kullanmaktadirlar (Brown 2006). Model uyumunun testi i¢in de yine ¢ok sayida
uyum indeksi bulunmaktadir. YEM arastirmalarinda model uyumunu degerlendirmek igin
en c¢ok kullanilanlar indeksler arasinda ki-kare istatistigi (y?), Tahmin hatalarinin
ortalamasmin karekokii (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA), iyilik
uyum indeksi (Goodness of Fit Index, GFI), diizeltilmis iyilik uyum indeksi (Adjustment

Goodness of Fit Index, AGFI), standartlastirilmig hata kareleri ortalamasinin karekokii
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(Standardized Root Mean Square Residual, SRMR), karsilastirmali uyum indeksi
(Comparative Fit Index, CFI), goreli uyum indeksi (Relative Fit Index, RFI),
gosterilmektedir (Hair vd. 1995; Joreskog vd 2001; Byrne 2013). Bahsedilen ve diger
indekslere iliskin milkemmel ve kabul edilebilir uyum O0lgiitleri asagida Tablo 2.4’de
sunulmustur. Bu arastirmada da yapilan analizlere iliskin uyum 1yilikleri bahsedilen

indekslere gore degerlendirilmistir.

Tablo 2.4.Yapisal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Indekslerinin Miikkemmel ve Kabul
Edilebilir Uyum Olgiitleri

Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum Olgiitleri Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri

y/sd 0<y*sd<2 2<y/sd<3

AGFI 90 < AGFI<1.00 .85 < AGFI<.90
GFI 95 <GFI<1.00 90 <GFI<95
CFI 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95
NFI 95 <NFI<1.00 90 <NFI<.95
NNFI (TLI) .95 < NNFI(TLI) < 1.00 90 < NNFI(TLI)<.95
RFI 95 <RFI<1.00 90 <RFI<.95
IF1 95 <IFI<1.00 90 <IFI<.95
RMSEA .00 <RMSEA<.05 .05 <RMSEA <.08
SRMR .00 <SRMR<.05 .05 <SRMR <.10
PNFI .95 <PNFI<1.00 .50 <PNFI<.95
PGFI .95 <PNFI<1.00 S0 <PNFI<.95
AIC Karsilastirilan modelden daha kiiciik olan deger

CAIC Karsilastirilan modelden daha kiiciik olan deger

ECVI Karsilastirilan modelden daha kiiciik olan deger

Kaynak: Arastirmaci tarafindan Hair vd. 1995; Kline 2011; Byrne 2013’den olusturulmustur.

Bolim 2.2°de belirtildigi gibi, arastirmada gizil degisken boyutlarinda yer alan
gbzlenen degiskenlerin boyutlar1 dogrulayip dogrulamadigina bakilmis dogrulamayan
degiskenler gerek DFA gerek ise giivenilirlik analizi ile kontrol edilerek veri setinden

cikartilarak analize devam edilmistir. Calisma degiskenlerin alt boyutlarina yonelik olarak



102

kurgulandig1 ve bu boyutlar arasindaki iliskiler analizlere tabi tutuldugu i¢in yiiksek sayida
hipotez istatistiksel olarak test edilmistir. Bir sonraki boliim, analiz ve bulgularin daha net

anlagilabilmesi i¢in gruplandirilmis ve alt basliklar halinde sunulmustur.

2.2.3.1. Kendi Duygularim Degerlendirme, iliskisel Psikolojik Sozlesme, i¢ ve
Dis Tatmin fliskisi

Aragtirmada Oncelikle duygusal zekanin alt boyutu olan calisanlarin  kendi
duygularint degerlendirebilmesinin (KDD) c¢alisan ve isverenin karsiliklt baglilik,
istikrarlilik ve giivenine dayanan, is iliskisinin uzun donemli gorildugii iliskisel psikolojik
sozlesmeye (ILPS) etkileri ve dolayl1 olarak igsel tatmine (ICT) yansimalari incelenmistir.

Bu anlamda kurulan hipotezler:

H;: Calisanlarda kendi duygularmi degerlendirme artarken iliskisel psikolojik

sOzlesme algisi da artar.
H,: Calisanlarda iliskisel psikolojik s6zlesme algis1 artarken i¢ tatminleri de artar.

Calisanlarda kendi duygulari degerlendirebilmenin iliskisel psikolojik soézlesme
algisina, iliskisel psikolojik sézlesme algisinin icsel is tatminine olasi etkilerini belirlemek
icin elde edilen yapisal modele yonelik uyum olgiitleri y2= 248,405 df.=133; x*/df= 1,868,
RMSEA=0,048 CFI= 0.953 NFI=0,904 IFI= 0.953, GFI =0,931 RMR=0.042 olarak
saptanmistir. Elde edilen uyum olgiitlerinin, Boliim 2.2.3 de Tablo 2.4’de sunulan deger
araliklarina  bakildiginda, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. Yapisal esitlik sonucu elde edilen modelin grafigi Sekil 2.2 de verilmistir.
Elde edilen iliskiler AMOS ciktilarinda z testi olarak bilinen kritik oran ile incelenir. Eger
kritik oran degeri mutlak degerce 1,96 istatistigini asarsa %5 anlamlilik diizeyinde sifirdan
farkli olduguna, istatistiksel ac¢idan yolun anlamli olduguna karar verilir (Bayram
2010:113). LISREL ile calisilmis ise iliskiler t dagiliminda elde edilen t degerleri gibi
degerlendirilir. H; ve H, AMOS ile smanmis ve en kiigiik z degeri 4,928 olarak
hesaplanmistir. Dolayisiyla Sekil 2.2°de tiim yollar anlamhidir. Sekil 2.2.” ye gore:

Calisanlarda  iliskisel psikolojik sozlesme algis1 ile kendi duygularini
degerlendirebilme arasinda ayni yonde istatistiksel olarak anlamli 0,31 birimlik bir iligki
belirlenmistir. Calisanlarin kendi duygularini degerlendirebilme boyutunda gergeklesen bir
birimlik artig iligkisel psikolojik sozlesme algisinda 0,31 birimlik bir artis saglamaktadir
(z= 4,928 P<0,001). Dolayisiyla Hipotez 1 desteklenmistir.
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Calisanlarin iligkisel psikolojik so6zlesme algisi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
istatistiksel agidan anlamli 0,67 birimlik bir iligki belirlenmistir. Calisanlarin iliskisel
psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artis i¢ tatminlerinde 0,67 birimlik

bir artis saglamaktadir (z= 7,817 P<0,001). Dolayistyla Hipotez 2 desteklenmistir.

Sekil 2.2. H; ve H,’nin Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

Calisanlarda kendi duygularint degerlendirme iliskisel psikolojik sdzlesme algisina,
iliskisel psikolojik sozlesme algisinin igsel is tatminine olasi etkilerini belirlemek igin bir
baska modelde smanmistir. Sinanan modelde kendi duygularin1 degerlendirebilme alt
boyutundan i¢ tatmine direk baglanti da kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik
uyum Slgiitleri x2=190,731 df.=130; y*/df=1,467, RMSEA=0,035, CFI=0.848 IFI= 0.856,
GF1=0,950 RMR=0.049 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6lgiileri, yapisal modelin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Yapisal modelle sinanan yeni hipotezler
ise;

Hj: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirme artarken i¢ tatminleri de artar.

Hy: Calisanlarda kendi duygularimi degerlendirmenin iliskisel psikolojik sdzlesme

iizerinden i¢ tatmine dolayl katkis1 vardir.
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H; ve H4 AMOS ile smmanmis ve en kiicliik z degeri 2,326 olarak hesaplanmustir.
Yapisal modele yonelik yol grafigi Sekil 2.3’de verilmistir ve tiim yollar anlamhidir. Sekil

2.3’e gore:

Sekil 2.3. H; ve Hy’nin Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
PS8

Calisanlarda kendi duygularim1 degerlendirebilme ile iliskisel psikolojik sézlesme
arasinda ayni yonde istatistiksel olarak anlamli 0,30 birimlik bir iligski belirlenmistir.
Calisanlarin kendi duygularini degerlendirmelerinde gerceklesen bir birimlik artis iliskisel
psikolojik sozlesme algilarinda 0,30 birimlik bir artig saglamaktadir (z=4,663 P<0,001).
Dolayisiyla bu yeni modelde Hipotez 1 tekrar desteklenmistir.

Calisanlarin iligkisel psikolojik so6zlesme algisi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
istatistiksel acidan anlamli 0,62 birimlik bir iligki belirlenmistir. Calisanlarin iligkisel
psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artig i¢ tatminlerinde 0,62 birimlik

bir artis saglamaktadir (z=7,192 P<0,0001). Dolayistyla Hipotez 2 tekrar desteklenmistir.

Benzer sekilde, c¢alisanlarda kendi duygularini degerlendirme ile i¢ tatminleri
arasinda ayni yonde 0,13 birimlik istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski bulunmustur.

Bulunan iligkiye gore c¢alisanlarin kendi duygularini degerlendirebilmede gergeklesen bir
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birimlik artis i¢ tatminlerinde 0,13 birim artis saglamaktadir (z= 2,326 p=0,020).
Dolayisiyla Hipotez 3 desteklenmistir.

Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin iligkisel psikolojik sézlesme algisi
tizerinden i¢ tatmine dolayl etkisi oldugu belirlenmis ve Hipotez 4 desteklenmistir. Elde

edilen sonuclar Sekil 2.3°de verilmistir.

Calisanlarin kendi duygularint degerlendirmelerinin iliskisel psikolojik sézlesmeye

olasi etkilerinin DIS tatmine yansimalari incelenmistir. Bu anlamda kurulan hipotez:
Hs: Calisanlarda iligkisel psikolojik sozlesme algist artarken dis tatminleri de artar.

Calisanlarin kendi duygularin1 degerlendirmelerinin iliskisel psikolojik s6zlesmeye
olast etkilerinin dis tatmine etkisini belirlemeye yonelik kurulan modelin uyum 6lgiileri
2= 156,79 df.=75; y*/df= 2,091, RMSEA=0,053, CFI= 0.958 IFI= 0.958, GFI=0,945
RMR=0.043 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Yapisal modele yonelik grafik Sekil 2.4°de
verilmistir. Sekil 2.4’de en kiiciik Z degeri 4,773 olarak hesaplanmistir ve tiim yollar

anlamhidur.
Sekil 2.4. Hs’nin Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
15
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Sekil 2.4’e gore;
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Daha onceki modellerde oldugu gibi bu modelde de benzer yollar analiz asamasinda
tekrar ettiginden Hipotez 1’in yine desteklendigi goriilmektedir. Calisanlarin kendi
duygularint degerlendirebilmelerinde gerceklesen bir birimlik artis ¢alisanlarin iligkisel
psikolojik soézlesme algilamalarinda 0,30 birim artis saglamaktadir (Z=4,773 p<0,001).

Benzer sekilde calisanlarin psikolojik s6zlesme algisi ile dis tatminleri arasinda ayni yonde
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istatistiksel agidan anlamli 0,73 birimlik bir iliski belirlenmistir. Calisanlarin psikolojik
sozlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artig dis tatminlerinde 0,73 birimlik bir artma

gerceklestirmektedir (Z=7,334 p<0,001). Dolayisiyla Hipotez 5 desteklenmistir.

Calisanlarda kendi duygularimi degerlendirebilmeden iliskisel psikolojik s6zlesme,
iliskisel psikolojik sozlesmeden dis tatminine olasi etkileri belirlemek icin bir baska
modelde smanmustir. Sinanan modelde, kendi duygularini degerlendirebilmeden dig
tatmine direk baglanti da kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum o6lgiitleri
¥2=156,076 df.=74; y*/df=2,109, RMSEA=0,054, CFI= 0,957 IFI= 0.958, GFI =0,950
RMR=0.043 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik z degeri
0,851 degerinden sonra 4,584 hesaplanmistir. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil

2.5’de verilmistir. Modele yonelik kurulan yeni hipotezler:
Hg: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirme artarken dis tatminleri de artar.

H7:Calisanlarin  kendi duygularini degerlendirmelerinin  dis tatmine, iligkisel

psikolojik sozlesme iizerinden dolayli katkist vardir.

Sekil 2.5. Hg ve H7’nin Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

_EBD "

2

. (2
QKDD - el 1] 2)
2

2

@
i
)
(32
El-:-l

]

&
L&
4

@

I
®
ﬁj

Sekil 2.5.°e gore:

Daha once oldugu gibi Hipotez 1 tekrar desteklenmistir. Calisanlarda kendi
duygularin1 degerlendirebilmede gerceklesen bir birimlik artma iliskisel psikolojik
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sozlesme algisinda 0,29 birimlik bir artis saglamaktadir (Z=4,584 p<0,001). Modelde
Hipotez 5 de tekrar desteklenmistir. Ciinkii ¢alisanlarin iliskisel psikolojik sozlesme
algisinda gerceklesen bir birimlik artis, dis tatminleri 0,71 birim artirmaktadir
(Z=7,155.p<0,0001). Ancak, c¢alisanlarin kendi duygularin1 degerlendirebilmeleri ile dis
tatminleri arasinda ayni yonde 0,05 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iligki
istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Z=0,851 p=0,395). Dolayisiyla Hipotez 6

desteklenememistir.

Calisanlarin kendi duygularini degerlendirmelerinin dis tatmine iliskisel psikolojik

sozlesme tizerinden dolayl katkis tespit edildiginden Hipotez 7 desteklenmistir.

2.2.3.2. Kendi Duygularini Degerlendirme, Islemsel Psikolojik Sozlesme, I¢ ve
Dis Tatmin Tliskisi

Arastirmada c¢aliganlarin kendi duygularini degerlendirmenin islemsel psikolojik
sozlesme algisina etkisi ve bu etkinin igsel tatmine yansimalari da YEM araciligiyla
incelenmigstir. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum Oolgiitleri y2=221,67 df.=101;
y’/df=2,195, RMSEA=0,056, CFI= 0.771 IFI= 0.779, GFI =0,920 RMR=0.013 olarak elde
edilmistir. Elde edilen uyum dlgiilerinin bazilarinda sorun olsa da yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde olduguna karar verilmistir. Elde edilen modelde tiim iliskiler anlamli

bulunmus ve en kiigiik t istatistigi 2,260 hesaplanmustir.
Bu anlamda kurulan hipotezler:

Hg: Calisanlarda kendi duygularmi degerlendirme artarken islemsel psikolojik

sOzlesme algisi da artar.
Ho: Calisanlarda islemsel psikolojik sozlesme algis1 artarken i¢ tatminleri de artar.
Elde edilen yol grafigi Sekil 2.6.’da verilmistir. Sekil 2.6."ya gore:

Calisanlarin kendi duygularint degerlendirebilme ile islemsel psikolojik sozlesme
arasinda ayni yonde istatistiksel agidan anlamli 0,25 birimlik bir iliski belirlenmistir.
Belirlenen iliskiye gore calisanlarin kendi duygularini degerlendirebilmesinde gergeklesen
bir birimlik artis islemsel psikolojik sézlesme algisinda 0,25 birimlik artis saglamaktadir
(z=3,87 p<0,001). Dolayisiyla hipotez 8 desteklenmistir.
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Sekil 2.6. Hg ve Ho’nin Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

Calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algisi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
istatistiksel ag¢idan anlamli 0,16 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iligskiye gore
calisanlarin islemsel psikolojik soézlesme algisinda gerceklesen bir birimlik artis i¢
tatminlerinde 0,16 birimlik bir artig saglamaktadir (z=2,26 p=0,024). Bu modelde sinanan
Hipotez 9 desteklenmistir.

Arastirmada calisanlarin kendi duygularini degerlendirmelerinin islemsel psikolojik
sozlesme algisina etkisi ve bu etkinin i¢ tatmine olan iliskisi bir bagka modelde sinanmaistir.
Smnanan modelde kendi duygularini degerlendirebilmeden i¢ tatmine direk baglanti
kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum Olgiitleri 2=295,529 df.=147;
y/df=2,01, RMSEA=0,051, CFI=0,932 IF1=0,933, GFI =0,925 RMR=0.063 olarak elde
edilmistir. Elde edilen uyum 0lgiitlerinde sorun olsa da yapisal modelin kabul edilebilir
diizeyde olduguna karar verilmistir. Modelde yollara yonelik en kiiclik t degeri 0,825 ve
0,310 olarak hesaplanmustir. iki yola ait iliski hari¢ diger iliskiler anlamli bulunmustur.
Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.7.’de verilmistir. Modele yonelik kurulan yeni
hipotez:

Hjo:Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik s6zlesme

tizerinden i¢ tatmine dolayli katkist vardir.
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Sekil 2.7. Hyp’un Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iligkiler
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Sekil 2.7.ya gore daha oOnce desteklenen Hipotez 8 bu modelde tekrar
desteklenememistir. Calisanlarin  kendi duygularint degerlendirebilme ile islemsel
psikolojik sozlesme arasinda ayni yonde 0,07 birimlik iliski belirlenmistir. Belirlenen

iliskiyi destekleyebilmek i¢in yeterli kanit elde edilememistir (Z=1,015 p=0,310).

Calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme ile i¢ tatminleri arasinda ters yonde 0,01
birimlik iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiyi destekleyebilmek icin yeterli kanit elde
edilememistir (Z=0,221 p=0,825). Benzer sekilde Hipotez 9 da desteklenememistir.

Ayrica calisanlarin kendi duygularini degerlendirebilme ile i¢ tatminleri arasinda
ayni yonde istatistiksel a¢idan anlamli aym1 yonde 0,29 birimlik bir iliski belirlenmistir.
Belirlenen iliskiye gore calisanlarin kendi duygularin1 degerlendirebilmede gergeklesen bir
birimlik artig, i¢ tatminde 0,29 birimlik bir artma gostermistir (z=4,627 p<0,001).
Dolayisiyla Hipotez 3 tekrar desteklenmistir.

Calisanlarda kendi duygularimi degerlendirmenin, islemsel psikolojik sozlesme
tizerinden i¢ tatmine dolayli etki saglamadigi belirlenmistir. Dolayisiyla Hipotez 10

desteklenememistir.

Arastirma calisanlarin  kendi duygularini degerlendirme boyutunun islemsel
psikolojik sozlesme algisina etkisi ve bu etkinin DIS tatmine yansimalar1 da YEM’le

incelenmistir. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum olgiitleri ¥2=132,933.df=74;
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y*/df=1,796, RMSEA=0,046, CFI= 0.850 IFI= 0.853, GFI =0,934 RMR=0.100 olarak elde
edilmistir. Elde edilen uyum o6l¢iilerinde sorunlar olsa da yapisal modelin kabul edilebilir
diizeyde olduguna karar verilmistir. Elde edilen modelde tiim iliskiler anlamli bulunmus ve
en kiiciik t istatistigi 2,064 hesaplanmistir. Elde edilen iliskilere yonelik grafik Sekil 2.8’

de verilmistir. Bu anlamda kurulan hipotez:
Hi;: Calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algisi artarken dis tatminleri de artar.

Sekil 2.8’e gore, daha Once desteklenen Hipotez 8 tekrar desteklenmistir.
Calisanlarin kendi duygularin1 degerlendirebilmelerinde gergeklesen bir birimlik artis
calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algisinda 0,14 birimlik artma saglamaktadir

(z=2,064 p=0,039).

Ayrica c¢alisanlarin islemsel psikolojik sozlesme ile dis tatminleri arasinda ayni
yonde istatistiksel acidan anlamli 0,20 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen bu
iliskiye gore islemsel psikolojik sozlesme algisinda gerceklesen bir birimlik artma dis
tatminde 0,20 birimlik bir artis gergeklestirmektedir (z=2,770 p=0,006). Dolayisiyla
Hipotez 11 desteklenmistir.

Sekil 2.8. H;’in Stnanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

Calisanlarda kendi duygularmi degerlendirmenin islemsel psikolojik sozlesme
algisina etkisi ve bu etkinin dis tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in bir baska modelde

smanmustir. Sinanan modelde kendi duygularini degerlendirebilmeden dis tatmine direk
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baglanti da kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum dlgiitleri ¥2=105,019
df=72; */df=1,459, RMSEA=0,035, CFI=0,914 IFI=0,892, GFI =0,950 RMR=0.077
olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik z degeri 0,015 ve 1,369
olarak hesaplanmistir. Modelde iki yol hari¢ diger yollara ait iligkiler istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik asagida Sekil 2.9’ da verilmistir.

Modele yonelik kurulan yeni hipotez:

Hi,: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik s6zlesme

iizerinden dis tatminine dolayl katkis1 vardir.

Sekil 2.9’a gore, bu modelde yeniden test edilen Hipotez 8 destek bulamamuistir.
Calisanlarin kendi duygularin1 degerlendirmeleri ile islemsel psikolojik sézlesme arasinda
ayn1 yonde 0,001 birimlik bir iligski belirlenmistir. Belirlenen bu iligki istatistiksel olarak
yeterli bulunmamustir. (Z=0,015 p=0,988).

Sekil 2.9. le’nin Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler.
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Sekil 2.9’da goriildiigli lizere, Hipotez 11 de desteklenememistir. Calisanlarin
islemsel psikolojik sozlesme algis1 ile dis tatminleri arasinda 0,08 birimlik bir iliski
belirlenmistir. Belirlenen bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (z=1,369

p=0,171).
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Calisanlarin kendi duygularini degerlendirme ile dis tatminleri arasinda ayni yonde
istatistiksel agidan anlamli 0,33 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen bu iligkiye gore
calisanlarin kendi duygularmi degerlendirmede gergeklesen bir birimlik artma dig
tatminlerinde 0,33 birimlik bir artig saglamaktadir (z=4,533 p<0,001). Dolayistyla Sekil
2.9’a yonelik modelde Hg desteklenmistir.

Calisanlarin kendi duygularimi degerlendirmelerinin, islemsel psikolojik sézlesme
tizerinden dis tatminlerine dolayli katki saglamadigi belirlenmistir. Dolayisiyla Hj

desteklenememistir.

2.2.3.3. Baskalarinin Duygularim1 Degerlendirme, iliskisel Psikolojik Sézlesme,
ic ve Dis Tatmin Iliskisi

Arastirmada c¢alisanlarin  baskalarinin  duygularini degerlendirmelerinin (BDD)
iligkisel psikolojik s6zlesmeye (ILPS) etkisi ve bu etkinin i¢ tatmine (ICT) olas1 etkileri de
arastirilmistir. Bu baglamda elde edilen yapisal modele yonelik uyum o6l¢iitleri y2=187,81
df=131; y*/df= 1,43, RMSEA=0,034 CFI= 0.99 NFI=0,96 IFI= 0.99, GFI =0,95
RMR=0.039’dur. Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir. Modelde en kiiciik t istatistigi 4,45 olarak hesaplanmistir.
Dolayistyla tiim yollara ait iliskiler anlamli bulunmustur. Yapisal esitlik sonucu elde edilen

modelin grafigi Sekil 2.10° da verilmistir. Modele yonelik kurulan hipotez:

Hi;: Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirme artarken iliskisel psikolojik

sOzlesme algist artar.

Sekil 2.10’a gore, calisanlarin bagkalariin duygularini degerlendirebilme ile iliskisel
psikolojik sézlesme arasinda ayni yonde 0,28 birimlik istatistiksel agidan anlamli bir iligki
belirlenmistir.  Belirlenen iliskiye gore calisanlarin  baskalarinin = duygularim
degerlendirebilmede gergeklesen bir birimlik artma iligkisel psikolojik sézlesmelerinde
0,28 birimlik bir artts meydana getirmektedir (t=4,45 p<0,001). Dolayisiyla Hjs

desteklenmistir.

Calisanlarn iliskisel psikolojik s6zlesme algist ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
0,70 birimlik istatistiksel acidan anlamli bir iligski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore
calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artma ig
tatminlerindeki 0,70 birimlik bir artis meydana getirmektedir (t=8,13 p<0,001). Dolayisiyla

H;’nin tekrar desteklendigi sonucuna ulasilmistir.
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Sekil 2.10. H13’ﬁn Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iligkiler
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Calisanlarda bagkalarinin duygularini degerlendirmenin iliskisel psikolojik s6zlesme
algisia etkisi ve bu etkinin i¢ tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in bir baska modelde
sinama yapilmistir. Sinanan modelde baskalarinin duygularimi degerlendirebilmeden i¢
tatmine direk baglanti da kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum 6lgiitleri ¥2=197,91
df.=131; ¢*/df=1,51, RMSEA=0,037, NNFI=0,96 NNFI=0,99 CFI=0,99 IFI=0,99, GFI
=0,95 RMR=0.036 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6l¢iileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik t degeri
2,25 olarak hesaplanmistir. Modelde yollara ait iligkiler istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.11°de verilmistir. Modele

yonelik kurulan yeni hipotezler:
Hi4: Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirme artarken i¢ tatmin de artar.

His: Calisanlarda baskalariin duygularimi degerlendirmenin, iliskisel psikolojik

sOzlesme iizerinden i¢ tatmine dolayli katkis1 vardir.

Buna gore, c¢alisanlarda bagkalarmin duygularini degerlendirmeleri ile iliskisel
psikolojik s6zlesme algilar1 arasinda ayni yonde istatistiksel acidan anlamli 0,25 birimlik

bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore modelde ¢alisanlarda bagkalarinin
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duygularin1 degerlendirmede gergeklesen bir birimlik artis iligkisel psikolojik sozlesme

algisini 0,25 birim artirmaktadir (t=4,03 p<0,001). Dolayisiyla H;3 tekrar desteklenmistir.

Calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artis i¢
tatminde 0,65 birim artis saglamaktadir (t=7,74 p<0,001). Dolayisiyla H, tekrar

desteklenmistir.

Calisanlarin baskalarinin duygularimi degerlendirebilme ile i¢ tatminleri arasinda
ayn1 yonde istatistiksel acidan anlamli 0,12 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen
iliskiye gore, calisanlarda baskalarimin duygularini degerlendirmede gerceklesen bir
birimlik artis i¢ tatminde 0,12 birim artis meydana getirmektedir (t=2,25 p<0,01).
Dolayisiyla Hy4 desteklenmistir.

(Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirmenin, iliskisel psikolojik s6zlesme

tizerinden i¢ tatmini dolayl etkiledigi belirlenmistir. Dolayisiyla H;s desteklenmistir.

Sekil 2.11. Hy4 ve H15’in Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda bagkalarinin duygularini degerlendirmenin iliskisel psikolojik s6zlesme

algisina etkisi ve bu etkinin dig tatmine olan iliskisini belirlemek icin yeni bir model



115

sinanmistir. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum olgiitleri y2=133,15 df.=75;
y/df=1,77, RMSEA=0,045, NFI=0,96 NNFI=0,98 CFI=0,98 IFI=0,98, GFI =0,95
RMR=0.042 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o&lgiileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik t degeri
4,03 olarak hesaplanmistir. Modelde yollara ait iligkiler istatistiksel olarak anlamhi
bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.12°de verilmistir. Ayn1 yollara

yonelik oldugundan, modelde H,3 ve Hs tekrar sinanmistir. Buna gore:

Calisanlarin  bagkalarinin  duygularimi  degerlendirebilmelerinde gerceklesen bir
birimlik artis iliskisel psikolojik sdzlesme algilarinda 0,25 birimlik bir artis saglamaktadir.
Bu artis istatistiksel olarak anlamli olup H,3 tekrar desteklenmistir (t=4,03 p<0,001).

Calisanlarin iliskisel psikolojik sozlesme algisinda gerceklesen bir birimlik artig dis
tatminlerinde 0,76 birimlik bir artis saglamaktadir. Bu artis istatistiksel olarak anlamli olup

Hs tekrar desteklenmistir (t=7,17 p<0,001).

Sekil 2.12. Hs ve Hi; in Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve Tliskiler
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Calisanlarda baskalarinin  duygularmi degerlendirebilmenin iligkisel psikolojik

sOzlesme algisina etkisi ve bu etkinin dis tatmine olan iligkisini belirlemek yeni bir model
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daha sinanmistir. Sinanan modelde baskalarinin duygularini degerlendirmeden dis tatmine
direk bag kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum Oolciitleri ¥2=83,36
df.=62; y*/df=1,34, RMSEA=0,030, NFI=0,97 NNFI=0,99 CFI=0,99 IFI=0,99, GFI =0,97
RMR=0.038 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum Oolgiileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t degeri
0,28 olarak hesaplanmistir. Modelde tek yol hari¢ diger yollara ait iligkiler istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.13°de verilmistir.

Modelde sinanan hipotezler;

Hie: Calisanlarda baskasinin duygularini degerlendirme artarken dis tatminleri de

artar.

Hi7: Calisanlarda bagkalarinin duygularimi degerlendirmenin, iliskisel psikolojik

sOzlesme iizerinden dis tatmine dolayli katkis1 vardir.

Buna gore, calisanlarin bagkalarmin  duygularini  degerlendirebilmelerinde
gerceklesen bir birimlik artis iliskisel psikolojik s6zlesme algilarinda 0,25 birimlik bir artig
saglamaktadir. Bu artis istatistiksel olarak anlamli olup H;; tekrar desteklenmistir (t=3,77
p<0,001).

Sekil 2.13. Hy¢ ve H17’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artis dis
tatminlerinde 0,76 birimlik bir artis saglamaktadir. Bu artis istatistiksel olarak anlamli olup

H; tekrar desteklenmistir (t=6,70 p<0,001).

Calisanlarin bagkalarinin duygularini degerlendirebilmeleri ile dis tatminleri arasinda
ayn1 yonde 0,02 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen bu iligki istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (t=0,28 p>0,05).Dolayisiyla H;¢ desteklenememistir.

Calisanlarda baskalarinin  duygularini  degerlendirebilme, iliskisel psikolojik

sOzlesme iizerinden dis tatmini dolayli olarak etkiledigi belirlenmis ve H;7 desteklenmistir.

2.2.3.4. Baskalarinin Duygularim Degerlendirme, islemsel Psikolojik S6zlesme,

ic ve Dis Tatmin Iliskisi

Ik asamada, calisanlarda baskalarmin duygularmi degerlendirmenin ISLEMSEL
psikolojik s6zlesme algisina etkisi ve bu etkinin IC tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in
yeni bir model kurulmus ve sinanmistir. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum o6lgiitleri
¥2=297,25 df=150; y*/df=1,98, RMSEA=0,051, NFI=0,92 NNFI=0,95 CFI=0,96
IF1=0,96, GF1 =0,92 RMR=0.077 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum dlgiileri, yapisal
modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en
kiiciik t degeri 0,32 ve -0,62 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistikleri gizil
degiskenler arasindaki iliskilere yonelik olup, iligskiler anlamli bulunmamistir. Elde edilen

bulgulara yonelik grafik Sekil 2.14’de verilmistir. Modelde H g sitnanmistir. Buna gore:

His: Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirme artarken islemsel psikolojik

sOzlesme algisi artar.

Calisanlarda baskasimin duygularii degerlendirme ile islemsel psikolojik s6zlesme
arasinda ters yonde 0,04 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen bu iliskinin
desteklenebilmesi igin istatistiksel olarak yeterli kanit elde edilememistir (t=-0,62 p>0,05).

Dolayisiyla H;g desteklenmemistir.

Calisanlarda islemsel psikolojik sdzlesme algisi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
0,02 birimlik bir iliski belirlenmis ancak belirlenen bu iliskinin desteklenebilmesi i¢in
istatistiksel olarak yeterli kanit elde edilememistir (t=0,32 p>0,05). Dolayisiyla Hy bu

modelde desteklenememistir.
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Sekil 2.14. Hls’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler.
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Calisanlarda baskalarmin duygularmni degerlendirebilmenin ISLEMSEL psikolojik
s6zlesme algisina etkisi ve bu etkinin IC tatmine olan iliskisini belirlemek igin yeni bir
model daha smanmistir. Smanan modelde ek olarak, baskalarinin duygularim
degerlendirmeden i¢ tatmine direk bag kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum
Slgiitleri ¥2=275,1 df.=149; y*/df=1,84, RMSEA=0,047, NFI=0,93 NNFI=0,96 CFI=0,97
IF1=0,97, GF1=0,93 RMR=0.063 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6lgiileri, yapisal
modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en
kiigtik t degeri 0,65 ve -0,65 olarak hesaplanmistir. Modelde iki yol hari¢ diger yollara ait
iliskiler istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil

2.15°de verilmistir. Modelde sinanan hipotez:

Hjo: Calisanlarda baskalarimin duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik

sOzlesme iizerinden i¢ tatmine dolayli katkist vardir.

Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirme ile islemsel psikolojik sdzlesme

arasinda ters yonde 0,04 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen bu iliskinin



119

desteklenebilmesi i¢in istatistiksel olarak yeterli kanit elde edilememistir (t=-0,65 p>0,05).

Dolayisiyla Hig tekrar desteklenmemistir.

Sekil 2.15. H19’un Simmanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda islemsel psikolojik s6zlesme algisi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
0,04 birimlik bir iliski belirlenmis ancak belirlenen bu iliskinin desteklenebilmesi igin
istatistiksel olarak yeterli kanit elde edilememistir (t=0,60 p>0,05). Dolayistyla Hy bu

model i¢inde desteklenememistir.

(Calisanlarda bagkasinin duygularin1 degerlendirme ile i¢ tatmin arasinda ayni yonde
istatistiksel agidan anlamli 0,29 birimlik iliski belirlenmistir. Belirlenen iligkiye gore
calisanlarin bagkalarinin duygularini degerlendirmede gergeklesen bir birimlik artig ic
tatminlerinde 0,29 birimlik bir artis meydana getirmektedir (t=4,61 p<0,001). Dolayisiyla

H4bu modelde desteklenmistir.

Calisanlarda baskalarinin duygularint degerlendirme, islemsel psikolojik sozlesme

tizerinden i¢ tatmine dolayli katki saglamadigi belirlenmis ve H;9 desteklenmemistir.

Calisanlarda baskalarinin duygularimi degerlendirebilmenin ISLEMSEL psikolojik
sOzlesme algisina etkisi ve bu etkinin DIS tatmine olan iligkisini belirlemek i¢in yeni bir

model smnanmistir. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum ol¢iitleri ¥2=126,296 df.=87
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y*/df=1,452, RMSEA=0,034, NFI=0,741 CFI=0,900 IFI=0,902, GFI =0,944 RMR=0.090
olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiikk Z degeri 1,111 olarak
hesaplanmistir. Hesaplanan bu z istatistii baskalarinin duygularini degerlendirme ile
islemsel psikolojik sozlesme gizil degiskenleri arasindaki iliskiye yonelik olup, iliski
anlamli bulunmamistir. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.16” da verilmistir.

Modelde H;; ve Hg e yonelik yollar tekrar stnanmistir. Buna gore:

Calisanlarin  baskalarinin  duygularint  degerlendirebilme ile islemsel psikolojik
sozlesme algis1 arasinda ayni yonde 0,07 birimlik bir iliski belirlemistir. Belirlenen
iliskinin anlamli olabilmesi i¢in yeterli kanit saglanamamistir (z=1,111 p=0,267).

Dolayisiyla modelde H;g desteklenememistir.

Calisanlarin islemsel psikolojik sdzlesme algist ile dis tatminleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli, ayn1 yonde 0,21 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore
calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algisinda gerceklesen bir birimlik artig, dis
tatminde 0,21 birimlik bir arti saglamaktadir (Z=2,706 p=0,007). Dolayisiyla modelde H;

desteklenmistir.

Sekil 2.16. Hy; ve Hls’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler.
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Calisanlarda bagkalarinin  duygularini  degerlendirmenin ISLEMSEL psikolojik
sOzlesme algisina etkisi ve bu etkinin DIS tatmine olan iligkisini belirlemek i¢in
olusturulan modelde baskalarinin duygularin1 degerlendirmeden dis tatmine direk baglanti
kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum olgiitleri ¥2=117,095 df.=87
y*/df=1,346, RMSEA=0,030, NFI=0,924 CFI=0,979 IFI=0,979, GFI =0,962 RMR=0.055
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olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik z degeri -0,499 ve 1,346
olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu z istatistigi baskalarinin duygularini degerlendirme
(BDD) ile islemsel psikolojik sozlesme (ISPS) ve ISPS ile dis tatmin (DIST) gizil
degiskenleri arasindaki iligkilere yonelik olup, iliskiler anlamli bulunmamaistir. Elde edilen

bulgulara yonelik grafik Sekil 2.17” de verilmistir. Modelde sinanan hipotez:

Hyo: Calisanlarda bagkalarinin duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik

sOzlesme algisi lizerinden dis tatmine dolayli katkisi vardir.

Buna gore, calisanlarin baskalarinin duygularini degerlendirebilmeleri ile islemsel
psikolojik sozlesme algilar1 arasinda ters yonde 0,03 birimlik bir iligski belirlenmistir.
Belirlenen iligki istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (z=-0,499, p=0,617). H;g tekrar

desteklenememistir.

Sekil 2.17. Hzo’nin Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iligki istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir

(Z=1,346, p=0,178). Hy; tekrar desteklenememistir.

(Calisanlarin baskalarinin duygularini degerlendirebilmeleri ile dis tatminleri arasinda
ayn1 yonde istatistiksel acidan anlamli 0,17 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen
iliskiye gore, calisanlarin baskalarinin duygularini degerlendirebilmede gerceklesen bir
birimlik artis dis tatminlerinde 0,17 birimlik bir artis saglamaktadir (Z=2,684 p=0,007).
Dolayisiyla H;s bu modelde desteklenmistir.
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(Calisanlarda baskalariin duygularin1 degerlendirmenin, islemsel psikolojik s6zlesme
algis1 lizerinden dis tatmine dolayli katki saglamadigi belirlenmistir. Dolayisiyla Hao

desteklenememistir.

2.2.3.5. Duygularin Kullanim, iliskisel Psikolojik Sozlesme, i¢ ve Dis Tatmin
Tliskisi

Calisanlarda duygularin  kullanimi (DKUL) alt boyutunun iliskisel psikolojik
sOzlesme algisina (ILPS) etkisi ve bu etkinin i¢ tatmine (ICT) olan iliskisini belirlemek i¢in
bir bagka model stnanmistir. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum olgiitleri 2=201,12
df.=131 y*/df=1,53, RMSEA=0,037, NFI=0,97 NNFI=0,99 CFI=0,99 IF1=0,99, GFI =0,94
RMR=0.041 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum Oolgiileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik t degeri
7,29 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistigine gore tiim yollara ait korelasyonlar
anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.18’de verilmistir.

Modelde sinanan hipotez:

H,;: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken iliskisel psikolojik sozlesme algisi

artar.

Buna gore; calisanlarin duygularin kullanimi ile iliskisel psikolojik s6zlesme algisi
arasinda ayni yonde istatistiksel ac¢idan anlamli 0,51 birimlik bir iligki belirlenmistir.
Belirlenen iligskiye gore calisanlarin duygularinin kullaniminda gergeklesen bir birimlik
artis iliskisel psikolojik so6zlesme algisinda 0,51 birimlik bir artis saglamaktadir (t=7,67
p<0,001). Dolayistyla Hy; desteklenmistir.

Calisanlarn iliskisel psikolojik sozlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artisin i¢
tatminlerinde 0,70 birimlik bir artis sagladigi belirlenmis ve H, tekrar desteklenmistir

(t=8,14 p<0,001).
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Sekil 2.18. H21’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

PR -0 _ 57

pa =0 _ &0

AN

=t e R A p P10 -0 _70
: e P13  |=e0_ a3
0. 40 TZ 10 - — Pl —==0._.54

—0.51

[=3) -1 -1
(V=) =1 =
% -
Lix] ;'h
o Ry

=]
s

0\52-'- 0711

0.22

-0 _820

--':'-?:"
0.13

=03

\F’\F‘ .J 9/

_as = [i7 12

%0 _ 48

~=+0_.58

~—=+0_59

Chi-Sguare=201.12, df=131, P-value=0.00008, BRMSEA=0.|

Calisanlarda duygularin kullaniminin iligkisel psikolojik s6zlesme algisina etkisi ve
bu etkinin i¢ tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in bir baska modelde duygularin
kullanimindan i¢ tatmine direk baglantt kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum
Slgiitleri 2=193,0 df=130 y*/df=1,48, RMSEA=0,036, NFI=0,97 NNFI=0,99 CFI=0,99
IF1=0,99, GF1 =0,95 RMR=0.036 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6lgiileri, yapisal
modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en
kiigtik t degeri 2,93 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistigine gore tiim yollara ait
korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.19° da

verilmistir. Modelde sinanan hipotezler:
Ha,: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken i¢ tatminde artar.

H,;: Calisanlarda duygularin kullaniminin, iligkisel psikolojik sdzlesme iizerinden i¢

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Buna gore, ¢alisanlarin duygularin kullanimi ile iliskisel psikolojik sdzlesme algisi
arasinda ayni yonde istatistiksel a¢idan anlamli 0,48 birimlik bir iligki belirlenmistir.

Belirlenen iliskiye gore calisanlarin duygularinin kullaniminda gergeklesen bir birimlik
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artis iliskisel psikolojik sozlesme algisinda 0,48 birimlik bir artis saglamaktadir (t=7,14
p<0,001). Dolayisiyla Hy; desteklenmistir.

Calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artisin i¢
tatminlerinde 0,59 birimlik bir artis sagladigi belirlenmis ve H, tekrar desteklenmistir

(6,99 p<0,001).

Calisanlarin duygularin kullanimi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde istatistiksel
olarak anlamli 0,18 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore ¢alisanlarin
duygularin kullaniminda gerceklesen bir birimlik artis i¢ tatminlerinde 0,18 birimlik bir

artis saglamaktadir (t=2,93 p<0,01). Dolayisiyla Hj, desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kullanimu, iliskisel psikolojik sdzlesme {izerinden i¢ tatmine

dolayli katki saglamakta oldugu belirlenmis ve H,3 desteklenmistir.

Sekil 2.19. H;; ve H23’iin Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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(Calisanlarda duygularin kullaniminin iligkisel psikolojik s6zlesme algisina etkisi ve
bu etkinin bu defa DIS tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in bir model smanmuistir.
Yapisal modele yonelik uyum olgiitleri ¥2=158,9 df.=74 xz/df=2,l4, RMSEA=0,055,
NFI=0,96 NNFI=0,97 CFI=0,98 IF1=0,98, GFI =0,94 RMR=0.047 olarak elde edilmistir.
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Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t degeri 6,86 olarak hesaplanmistir.
Hesaplanan bu t istatistigine gore tiim yollara ait korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde
edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.20° de verilmistir. Modelde tekrar sianan

hipotezler Hs ve H,; dir. Buna gore:

Calisanlarin duygularin kullanima ile iliskisel psikolojik s6zlesme algis1 arasinda ayni
yonde istatistiksel agidan anlamli 0,46 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye
gore calisanlarin duygularinin  kullaniminda gergeklesen bir birimlik artis iliskisel
psikolojik soézlesme algisinda 0,46 birimlik bir artis saglamaktadir (t=6,86 p<0,001).
Dolayisiyla Hy; tekrar desteklenmistir.

Calisanlarin iliskisel psikolojik sézlesme algisinda gerceklesen bir birimlik artisin dig
tatminlerinde 0,75 birimlik bir artis sagladigi belirlenmis ve Hs tekrar desteklenmistir

(7,20 p<0,001).

Sekil 2.20. Hs ve H21’in Tekrar Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygularin kullanimimin iligkisel psikolojik sézlesme algisina etkisi ve

bu etkinin dis tatmine olan iligkisini belirlemeye yonelik yeni modelde bu kez duygularin
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kullanimindan dis tatmine direk baglanti kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum
Slgiitleri x2=182,5 df.=74 y*/df=2,46, RMSEA=0,062, NFI=0,95 NNFI=0,96 CFI=0,97
IFI=0,97, GF1 =0,94 RMR=0.048 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6lgiileri, yapisal
modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en
kiigiik t degeri -1,25 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistigine gére duygularin
kullanim1 (DKUL) ve dis tatmin (DIST) yolu hari¢ diger yollara ait korelasyonlar anlaml
bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.21°de verilmistir. Modelde

sinanan hipotezler Hy4 ve Hps dir.
Hjs:calisanlarda duygularin kullanimi artarken dis tatmin de artar.

Hjs: Calisanlarda duygularin kullaniminin, iliskisel psikolojik s6zlesme tizerinden dis

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Buna gore, ¢alisanlarin duygularin kullanimi ile iligkisel psikolojik s6zlesme algisi
arasinda ayni yonde istatistiksel acidan anlamli 0,45 birimlik bir iliski belirlenmistir.
Belirlenen iliskiye gore c¢alisanlarin duygularimin kullaniminda gergeklesen bir birimlik
artis iliskisel psikolojik sozlesme algisinda 0,45 birimlik bir artis saglamaktadir (t=6,78
p<0,001). Dolayisiyla Hy; tekrar desteklenmistir.

Sekil 2.21. Hy4 ve H25’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
] = 5l
/ Pa -0 .83
0
Is
\ ;
J_,__JI"'
063 0.58
i é -
™0 e f_,fﬂ"h 0.68
\ 0.73 \\ P16 -+ _53
0.82 -0.08
e /-:l S

o.zs™= DF 12

0.g0e DFY

P10 -0 &6

o534+ DZ10 P13 |=*0.44

T% =0

=
w

pararas

a

T1d Rl

Fa

[ R g NI ¥

:‘.h :‘.h '-:I :‘.h

T14 -0 45

T17 =055

Chi-Square=182.50, df=74, P-value=0.00000, RMSEA=0.062 T3 [=~0.s4




127

Calisanlarin iliskisel psikolojik s6zlesme algisinda gergeklesen bir birimlik artisin dis
tatminlerinde 0,79 birimlik bir artis sagladigi belirlenmis ve Hs tekrar desteklenmistir

(t=6,94 p<0,001).

Calisanlarda duygularin kullanimi ile dig tatminleri arasinda ters yonde 0,08 birimlik
bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iligki istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (t=-1,25

p>0,05). Dolayisiyla Hy4 desteklenememistir.

Calisanlarda duygularin  kullanimi, iligkisel psikolojik sozlesme {izerinden dig

tatmine dolayl katki sagladig: belirlenmis ve H,s desteklenmistir.

2.2.3.6. Duygularin Kullanim, Islemsel Psikolojik Sozlesme, I¢ ve Dis Tatmin
Tliskisi

Calisanlarda duygularin kullanimi boyutunun ISLEMSEL psikolojik sdzlesme
algisina etkisi ve bu etkinin IC tatmine olan iliskisini belirlemek igin bir model stnanmustir.
Elde edilen yapisal modele yonelik uyum 6lgiitleri ¥2=358,06 df=150 y*/df=2.38,
RMSEA=0,060, NFI=0,91 NNFI=0,94 CFI=0,95 IF1=0,95, GFI =0,91 RMR=0.097 olarak
belirlenmistir. Bu uyum 6lgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t degeri -0,38 ve 0,33 olarak
hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistiklerinin ait oldugu yollar hari¢ diger yollar anlaml
bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.22° de verilmistir. Modelde

sinanan yeni hipotez H,¢ dir.

H,¢: Calisanlarda duygularinin kullanimi artarken islemsel psikolojik s6zlesme algisi

artar.

Calisanlarin  duygularin kullanimi ile islemsel psikolojik soézlesme algilamalari
arasinda ters yonde 0,02 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iligki istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (t=-0,38 p>0,05). Dolayisiyla H,¢ desteklenememistir.

Calisanlarin iglemsel psikolojik so6zlesme algilamalar ile i¢ tatminleri arasinda ayni
yonde 0,02 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliski istatistiksel agidan anlamli

bulunmamuistir (t=-0,33 p>0,05). Dolayistyla Hg bu modelde tekrar desteklenememistir.
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Sekil 2.22. Hzﬁ’mn Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygularin kullaniminin islemsel psikolojik s6zlesme algisina etkisi ve
bu etkinin i¢ tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in kurulan modelde duygularin
kullanimindan i¢ tatmine direk bag kurulmustur. Elde edilen yapisal modele yonelik uyum
Slgiitleri y2=308,87 df.=149 y*/df=2,07, RMSEA=0,053, NFI=0,93 NNFI=0,95 CFI=0,96
IF1=0,96, GFI =0,92 RMR=0.059 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum dlgiileri, yapisal
modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en
kiigiik t degeri -0,40 ve 0,60 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistiklerinin ait
oldugu yollar hari¢ diger yollar anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik
Sekil 2.23’de verilmistir. Modelde sinanan yeni bir hipotez H,; dir.

H,7: Calisanlarda duygularin kullaniminin, islemsel psikolojik sézlesme iizerinden ig

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Calisanlarin  duygularin kullanimi ile islemsel psikolojik sodzlesme algilamalari
arasinda ters yonde 0,03 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iligki istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (t=-0,40 p>0,05). Dolayisiyla Hys tekrar desteklenememistir.
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Calisanlarin islemsel psikolojik s6zlesme algilari ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde
0,04 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iligki istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamustir (t=0,60 p>0,05). Dolayisiyla Hg tekrar desteklenememistir.

Calisanlarin duygularin kullanimi ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde 0,43 birimlik
bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iligskiye gore calisanlarda duygularin kullaniminda
gerceklesen bir birimlik artig, i¢c tatminde 0,43 birimlik bir artis saglamaktadir (t=6,57
p<0,001). Dolayisiyla daha oOnceki modelde oldugu gibi H,, bu modelde de tekrar

desteklenmistir.

Ote yandan, Sekil 2.23 de de goriildiigii gibi DKUL-ISPS ve ISPS-ICT yollari
istatistiksel olarak anlamli bulunmadigindan, duygularin kullaniminin, islemsel psikolojik

sozlesme iizerinden i¢ tatmine dolayli katki saglamadigi
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desteklenmemistir.

Sekil 2.23. H27’nin Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygularin kullaniminin iglemsel psikolojik sozlesme algisina etkisi ve
bu etkinin DIS tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in bir model sinanmistir. Elde edilen

yapisal modele yonelik uyum olgiitleri 2=113,93 df.=73 y*df=1,56, RMSEA=0,038,
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NFI=0,93 NNFI=0,97 CFI=0,97 IF1=0,97, GFI =0,96 RMR=0.072 olarak tespit edilmistir.
Elde edilen uyum olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiiciik t degeri -0,33 olarak hesaplanmistir.
Hesaplanan bu t istatistiginin ait oldugu yol hari¢ diger yollara ait korelasyonlar anlamli
bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.24°de verilmistir. Modelde

tekrar sinanan hipotezler Hy;, Hyg dir.

Sekil 2.24. Hy;, H26’nln Birlikte Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Chi-Square=113.93, df=73, P-value=0.00155, RMSER=0.038

Calisanlarda duygularin kullanimi ile islemsel psikolojik sozlesme algilamalari
arasinda ters yonde 0,02 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliski istatistiksel

acidan anlamli bulunmamustir (t=-0,27 p>0,05). Dolayisiyla Hje tekrar desteklenememistir.

Calisanlarin iglemsel psikolojik sézlesme algilamalart ile dis tatmin arasinda ayni
yonde 0,14 birimlik anlamli bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore ¢alisanlarin
islemsel psikolojik sozlesmelerinde gbzlenen bir birimlik artis dis tatminlerinde 0,14 birim
artis meydana getirmektedir (t=2,00 p<0,05). Dolayisiyla H;; bu modelde tekrar

desteklenmistir.
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Calisanlarda duygularin kullaniminin islemsel psikolojik s6zlesme algisina etkisi ve
bu etkinin dis tatmine olan iligkisini belirlemek i¢in kurulan modelde duygularin
kullanimindan dis tatmine direk bag kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum 6lgiitleri
¥2=94,99 df=72 ¥*/df=1,32, RMSEA=0,029, NFI=0,94 NNFI=0,98 CFI=0,99 IFI=0,99,
GFI =0,97 RMR=0.057 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6lg¢iileri, yapisal modelin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t
degeri -0,45 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistiginin ait oldugu yol hari¢ diger
yollara ait korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil

2.25°de verilmistir. Modelde sinanan yeni hipotez Hjg’dir.

Hjg: Calisanlarda duygularin kullaniminin, islemsel psikolojik sézlesme {izerinden

dis tatmine dolayl katkis1 vardir.

Buna gore, calisanlarda duygularin kullanimi ile islemsel psikolojik sozlesme
algilamalar arasinda ters yonde 0,03 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliski
istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (t=-0,45 p>0,05). Dolayisiyla Hys tekrar

desteklenememistir.

Sekil 2.25. st’in Smmanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algilamalari ile dis tatmin arasinda ayni

yonde 0,15 birimlik anlamli bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore calisanlarin
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1slemsel psikolojik sozlesmelerinde gdzlenen bir birimlik artis, dis tatminlerinde 0,15 birim

artis meydana getirmektedir (t=2,17 p<0,05). Dolayistyla H;; desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kullanimi ile dis tatminleri arasinda ayni yonde 0,27 birimlik
bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliski istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=4,06

p<0,001). Dolayisiyla Hy4 bu modelde desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kullaniminin islemsel psikolojik sézlesme iizerinden dis

tatmine dolayl katki saglamadigi belirlenmis ve Hog desteklenememistir.

2.2.3.7. Duygularin Kontrolii, Iliskisel Psikolojik Sozlesme, i¢ ve Dis Tatmin
Miskisi

Duygusal zekanin diger alt boyutu olan duygularin kontroliiniin (DKON) ILISKISEL
psikolojik sdzlesmeye (ILPS) etkisi ve bu etkinin i¢ tatmine (ICT) olan iliskisini
belirlemek i¢in bir model sinanmistir. Yapisal modele yonelik uyum olgiitleri ¥2=206,63
df=131 y*/df=1,58, RMSEA=0,039, NFI=0,97 NNFI=0,99 CFI=0,99 IF1=0,99, GFI =0,94
RMR=0.042 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum olciileri, yapisal modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t degeri
6,77 olarak hesaplanmigtir. Hesaplanan bu t istatistigine gore tiim yollara yonelik
korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.26° da

verilmistir. Modelde sinanan yeni hipotez Hyo’dur.

Hy9: Calisanlarda duygularinin kontrolii artarken iliskisel psikolojik sézlesme algisi

artar.

Calisanlarda asir1 duygularin kontrolii ile iliskisel psikolojik sézlesme arasinda ayni
yonde istatistiksel agidan anlamli 0,42 birimlik bir iligski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye
gore, calisanlarin duygularini kontroliinde gerceklesen bir birimlik artis iliskisel psikolojik
sozlesme algisint 0,42  birim artirmaktadir (t=6,77 p<0,001). Dolayisiyla Hao

desteklenmistir.

(Calisanlarda 1iliskisel psikolojik sozlesme ile i¢ tatmin arasinda ayni yonde
istatistiksel acidan anlamli 0,69 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesme algisinda gerg¢eklesen bir birimlik artig i¢ tatminde
0,69 birim artis meydana getirmektedir (t=8,06 p<0,001). Dolayisiyla H, tekrar

desteklenmistir.
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Sekil 2.26. H29’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygularin kontroliiniin iliskisel psikolojik sézlesmeye etkisi ve bu
etkinin i¢ tatmine olan iligkisini belirlemek icin yeni bir model sinanmistir. Modelde
duygularin kontroliinden i¢ tatmine direk bag da kurulmustur. Elde edilen yapisal modele
yonelik uyum Olgiitleri ¥2=203,32 df.=130 Xz/df=1,56, RMSEA=0,038, NFI=0,97
NNFI=0,99 CFI=0,99 1F1=0,99, GFI =0,94 RMR=0.034 olarak belirlenmistir. Bu uyum
Olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu goéstermektedir. Modelde
yollara yonelik en kiigiik t degeri 1,99 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistigine
gore tiim yollara yonelik korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik

grafik Sekil 2.27” de verilmistir. Modelde sinanan yeni hipotezler Hszo ve Hj; dir.
Hjo: Calisanlarda duygularinin kontrolii artarken i¢ tatminleri de artar.

Hj;: Calisanlarda duygularin kontroliiniin, iligskisel psikolojik s6zlesme {izerinden i¢

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Calisanlarda duygu kontrolii ile iligkisel psikolojik sézlesme arasinda ayni yonde

istatistiksel acidan anlamli 0,40 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
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calisanlarin duygular1 kontroliinde gergeklesen bir birimlik artis iliskisel psikolojik
sozlesme algisin1 0,40 birim artirmaktadir (t=6,42 p<0,001). Dolayisiyla Hy9 yeni model

icin de desteklenmistir.

Sekil 2.27. H3g ve H31’in Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

o.zee= DZI }_

i~ DZWH

a4 DZIS

;klll_'_.’{
e
t 8

g.30% DZ W
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Calisanlarda iligkisel psikolojik sozlesme ile i¢ tatmin arasinda ayni yonde
istatistiksel agidan anlamli 0,64 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesme algisinda gerceklesen bir birimlik artis i¢ tatminde
0,64 birim artis meydana getirmektedir (t=7,46 p<0,001). Dolayistyla H, yeni model i¢in
de tekrar desteklenmistir.

(Calisanlarda duygularin kontrolii ile i¢ tatminleri arasinda ayni yonde istatistiksel
acidan anlamli 0,11 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore calisanlarda
duygularin kontroliinde gergeklesen bir birimlik bir artis, i¢ tatminlerinde 0,11 birimlik

artis meydana getirmektedir (t=1,99 p<0,05). Dolayisiyla Hso desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kontroliiniin, iliskisel psikolojik sozlesme iizerinden i¢

tatmine dolayl1 katki sagladigi belirlenmistir. Dolayisiyla Hs; desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kontroliiniin iliskisel psikolojik sézlesmeye etkisi ve bu

etkinin DIS tatmine olan iligkisini belirlemek i¢in bir model smanmistir. Yapisal modele



135

yonelik uyum olgitleri x2=127,87 df.=74 y*/df=1,73, RMSEA=0,044, NFI=0,97
NNFI=0,98 CFI=0,99 1F1=0,99, GFI =0,95 RMR=0.038 olarak elde edilmistir. Elde edilen
uyum Olgiileri, yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.
Modelde yollara yonelik en kiigiik t degeri 6,51 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t
istatistigine gore tiim yollara yonelik korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde edilen

bulgulara yonelik grafik Sekil 2.28” de verilmistir. Modelde Hs ve Hyg tekrar stnanmustir.

Sekil 2.28. Hs ve Hzg’llll Tekrar Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygulart kontrol edebilme ile iligkisel psikolojik sdzlesme arasinda
ayni yonde istatistiksel agidan anlamli 0,40 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen
iliskiye gore, calisanlarin duygularin kontroliinde gerceklesen bir birimlik artis iligkisel
psikolojik sozlesme algisini 0,40 birim artirmaktadir (t=6,51 p<0,001). Dolayistyla Hag

tekrar desteklenmistir.

(Calisanlarda iligkisel psikolojik s6zlesme ile dis tatmin arasinda ayni yonde
istatistiksel acidan anlamli 0,76 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
iligkisel psikolojik sozlesmede gerceklesen bir birimlik artis ¢alisanlarin dis tatmininde
0,76 birim artirmaktadir (t=7,18 p<0,001). Dolayisiyla Hs tekrar desteklenmistir.

(Calisanlarda duygularin kontroliiniin iliskisel psikolojik s6zlesmeye etkisi ve bu etkinin dis
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tatmine olan iligkisini belirlemek i¢in yeni bir model sinanmistir. Modelde duygularin
kontroliinden dis tatmine direk bag kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum olgiitleri
¥2=73,77 df=61 y*/df=1,21, RMSEA=0,023, NFI=0,98 NNFI=1,00 CFI=1,00 IFI=1,00,
GFI =0,98 RMR=0.030 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum dlgiileri, yapisal modelin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t
degeri 1,00 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistigine ait olan yola ait yollar
disindaki tiim yollarin korelasyonlari anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik

grafik Sekil 2.29” da verilmistir. Modelde yeni olarak hipotez Hs; ve Hj; sinanmustir.
Hs,: Calisanlarda duygularin kontrolii artarken dis tatmini de artar.

Hss: Calisanlarda duygularin kontroliintin, iliskisel psikolojik s6zlesme {izerinden dis

tatmine dolayl katkis1 vardir.

(Calisanlarda duygularin kontrolii ile iliskisel psikolojik sdzlesme arasinda ayni yonde
istatistiksel agidan anlamli 0,40 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
calisanlarin duygularin kontroliinde gergeklesen bir birimlik artis iligkisel psikolojik
sozlesme algisii 0,40 birim artirmaktadir (t=6,13 p<0,001). Dolayisiyla Hyy tekrar

desteklenmistir.

Sekil 2.29. H3; ve H33’iin Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda iligkisel psikolojik sozlesme ile dis tatmin arasinda ayni ydnde
istatistiksel agidan anlamli 0,69 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
iligkisel psikolojik sozlesmede gerceklesen bir birimlik artis calisanlarin dis tatmininde

0,69 birim artirmaktadir (t=6,46 p<0,001). Dolayisiyla Hs tekrar desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kontrolii ile dis tatmin arasinda ayn1 yonde 0,06 birimlik bir
iliski belirlenmistir. Belirlenen bu iligki istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (t=1,00

p>0,05). Dolayisiyla Hj, desteklenememistir.

Calisanlarda duygularin kontrold, iligkisel psikolojik sézlesme iizerinden dis tatmine

dolayli katki sagladigina karar verilmis ve Hs3 desteklenmistir.

2.2.3.8. Duygularin Kontrolii islemsel Psikolojik Sézlesme, i¢ ve Dis Tatmin
Tliskisi

Son olarak calisanlarda duygularin kontroliiniin ISLEMSEL psikolojik sézlesmeye
etkisi ve bu etkinin IC tatmine olan iliskisini belirlemek icin bir model stnanmustir. Yapisal
modele yonelik uyum Olgiitleri ¥2=301,546 df.=147 X2/df=2,051, RMSEA=0,052,
NFI=0,657 CFI=0,800 IFI=0,800, GFI =0,923 RMR=0.099 olarak elde edilmistir. Elde
edilen uyum olgtilerinin bazilarinda sorun olsa da yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde
olduguna karar verilmistir. Modelde yollara yonelik en kiicik Z degeri 0,621 olarak
hesaplanmistir. Hesaplanan bu z istatistigine gore sadece Islemsel Psikolojik Sézlesmeden
I¢ Tatmine olan korelasyon anlamli bulunmamstir. Elde edilen bulgulara yonelik grafik

Sekil 2.30°da verilmistir. Modelde sinanan yeni hipotez Hj4 diir.

Hs4: Calisanlarda duygularin kontrolii artarken islemsel psikolojik s6zlesme algis1 da

artar.

Calisanlarda duygularin kontrolii ile islemsel psikolojik sdzlesme arasinda ayni
yonde istatistiksel olarak anlamli 0,19 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iligkiye
gore ¢alisanlarin duygularin kontroliinde gerceklesen bir birimlik artis islemsel psikolojik
sozlesme algisin1 0,19 birim artirmaktadir (Z=3,070 p<0,01). Dolayisiyla His

desteklenmistir.

Calisanlarda islemsel psikolojik sozlesme ile i¢ tatmin arasinda ayni yonde
istatistiksel agidan 0,04 birimlik belirlenen iliski istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir

(Z=0,621 p>0,05). Dolayisiyla Hg tekrar desteklenememistir.
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Sekil 2.30. H34’ﬁn Simanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygularin kontroliinlin islemsel psikolojik soézlesmeye etkisi ve bu
etkinin i¢ tatmine olan iligkisini belirlemek icin kurulan modelde duygularin kontroliinden
i¢c tatmine direk bag kurulmustur. Yapisal modele yonelik uyum olgiitleri ¥2=236,497
df=130 x*/df=1,819, RMSEA=0,046, NFI=0,695 CFI=0,829 IFI=0,835, GFI =0,925
RMR=0.064 olarak elde edilmistir. Elde edilen uyum o6l¢iilerinin bazilarinda sorun olsa da
yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde olduguna karar verilmistir. Modelde yollara
yonelik en kiiciik z degeri 0,384 olarak hesaplanmustir. Z istatistigine gore sadece Islemsel
Psikolojik Sozlesmeden I¢ Tatmine olan korelasyon anlamli bulunmamustir. Elde edilen
bulgulara yonelik grafik Sekil 2.31°de verilmistir. Modelde yeni hipotez olarak Hjs

sianmistir.

Hss: Calisanlarda duygularin kontroliiniin islemsel psikolojik sézlesme {izerinden i¢

tatmine dolayl katkis1 vardir.

Calisanlarda duygularin kontrolii ile islemsel psikolojik sézlesme arasinda ayni
yonde istatistiksel olarak anlamli 0,13 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye
gore ¢alisanlarin duygularin kontroliinde gerceklesen bir birimlik artis islemsel psikolojik
sozlesme algisin1 0,13 birim artirmaktadir (Z=2,263 p=0,024). Dolayisiyla Hs4 tekrar

desteklenmistir.

(alisanlarda duygularin kontrolii ile i¢ tatmin arasinda ayn1 yonde istatistiksel olarak

anlamlt 0,31 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iligkiye gore c¢alisanlarin



139

duygularin kontroliinde gerceklesen bir birimlik artis i¢ tatmin duygusunu 0,31 birim

artirmaktadir (Z=4,405 p=<0,001). Dolayisiyla Hj, tekrar desteklenmistir.

Calisanlarda islemsel psikolojik sozlesme ile i¢ tatmini arasinda ayni yonde 0,02
birim iliski belirlenmis ancak bu iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Z=0,384

p=0,701). Dolayisiyla Hy tekrar desteklenememistir.

Calisanlarda duygularin kontrolii islemsel psikolojik s6zlesme iizerinden i¢ tatmine
dolayli katki sagladigina yonelik yeterli istatistiksel kanit bulunamadigindan Hss

desteklenememistir.

Sekil 2.31. H3, ve H35’ in Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler

P 7 o] Pl o/ [l

D»EN . . @ @ 2

. 5 29 . @
DKON 31 @ -18

S i il r ' S

O~ \Z=©

57 E 3

Eols

(Calisanlarda duygularin kontroliiniin islemsel psikolojik s6zlesmeye etkisi ve bu
etkinin DIS tatmine olan iliskisini belirlemek i¢in baska bir model sinanmustir. Elde edilen
yapisal modele yonelik uyum Oolgiitleri ¥2=104,716 df.=62 Xz/df=1,689, RMSEA=0,042,
NFI=0,745 CFI=0,872 IFI=0,877, GFI =0,958 RMR=0.113"diir. Elde edilen uyum
Olciilerinin bazilarinda sorun olsa da yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde olduguna
karar verilmistir. Modelde yollara yonelik en kiiciik z degeri 2,161 olarak hesaplanmistir.
Hesaplanan bu z istatistigine gore tiim yollara ait korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde
edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.32°de verilmistir. Modelde hipotezler H;jve Hsg

tekrar farkli olan bu modelde de stnanmustir.



140

Calisanlarin duygularin kontrolii ile islemsel psikolojik s6zlesme arasinda ayni1 yonde
istatistiksel olarak anlamli 0,17 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore
calisanlarin duygularin kontroliinde gergeklesen bir birimlik artis islemsel psikolojik
sOzlesme algisinda 0,17 birimlik bir artis saglamaktadir (Z= 2,161 p=0,031). Dolayisiyla

Hs4 tekrar desteklenmistir.

Calisanlarin islemsel psikolojik s6zlesme algisi ile dis tatminleri arasinda ayni yonde
istatistiksel acidan anlamli 0,20 birimlik bir iligki belirlenmistir. Belirlenen iliskiye gore,
calisanlarin islemsel psikolojik sozlesme algisinda gergeklesen bir birimlik bir artis dis
tatminlerinde 0,20 birimlik bir artts meydana getirmektedir (Z=2,244 p=0,025).
Dolayisiyla H;; tekrar desteklenmistir.

Sekil 2.32. Hy; ve H34’iin Tekrar Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve iliskiler
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Calisanlarda duygularin kontroliiniin islemsel psikolojik s6zlesme algisina etkisi ve
bu etkinin DIS tatmine olan iligkisini belirlemek i¢in bir model sinanmistir. Sinanan
modelde Duygularin kontroliinden Dis tatmin gizil degiskenine direk bag kurulmustur.
Elde edilen yapisal modele yonelik uyum &lgiitleri y2=77,03 df=72 y*/df=1,07,
RMSEA=0,014, NFI=0,96 CFI=1,00 IFI=0,877, NNFI=1,00 GFI =0,97 RMR=0.056
olarak saptanmistir. Elde edilen uyum oOlgiileri yapisal modelin kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir. Modelde yollara yonelik en kiigiik t degeri 1,41 ve 1,65 olarak

hesaplanmistir. Hesaplanan bu t istatistifine yoOnelik yollar hari¢ diger yollara ait
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korelasyonlar anlamli bulunmustur. Elde edilen bulgulara yonelik grafik Sekil 2.33’de

verilmistir. Modelde son olarak Hj¢ stnanmustir.

Hje: Caliganlarda duygularin  kontroliinlin islemsel psikolojik sozlesme algisi

tizerinden dis tatmine dolayl katkis1 vardir.

Calisanlarin duygularin kontrolii ile islemsel psikolojik s6zlesme arasinda ayni1 yonde
0,11 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen bu iliski istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (t=1,65 p>0,05). Dolayistyla H34 bu modelde tekrar desteklenememistir.

Calisanlarin islemsel psikolojik sézlesme algisi ile dis tatmin arasinda ayni yonde
0,09 birimlik bir iliski belirlenmistir. Belirlenen bu iliski istatistiksel olarak anlamli

bulunmamaistir (t=1,41 p>0,05). Dolayisiyla H;; tekrar desteklenememistir.

Calisanlarin duygularin kontrolii ile dis tatminleri arasinda ayni yonde 0,35 birimlik
istatistiksel agidan anlamli bir iligki belirlenmistir. Belirlenen bu iliskiye gore ¢alisanlarin
duygularin kontroliinde gergeklesen bir birimlik artis dis tatminlerinde 0,35 birimlik bir
artis saglamaktadir (t=4,99 p<0,001). Dolayisiyla H3, bu modelde desteklenmistir.

Calisanlarda duygularin kontrolii, islemsel psikolojik sdzlesme algisi {izerinden dis

tatmine dolayl katki sagladigi belirlenemediginden H;¢ desteklenememistir.
Sekil 2.33. His min Sinanmasina Yonelik Yol Analizi ve Tliskiler
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Chi-Square=77.03, df=72, P-value=0.32091, BMSER=0.014
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Hipotezler

z/t p
H;: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirme artarken
iliskisel psikolojik sdzlesme algis1 da artar. 4,928 | 0,001 | Desteklenmistir
Hi;: Calisanlarda bagkalarmin duygularini degerlendirme
artarken iligkisel psikolojik s6zlesme algis1 artar. 4,45 | 0,001 | Desteklenmistir
H,;: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken iligkisel
psikolojik sdzlesme algisi artar 7,67 | 0,001 | Desteklenmistir
Hy: Calisanlarda duygularinin kontrolii artarken iliskisel
psikolojik sdzlesme algisi artar. 6,77 | 0,001 | Desteklenmistir
Hg: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirme artarken
islemsel psikolojik s6zlesme algis1 da artar. 3,87 | 0,001 | Desteklenmistir
Hig:Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirebilme
artarken islemsel psikolojik s6zlesme algisi artar. 0,62 | 0,05 |Desteklenmemistir
Hy: Calisanlarda duygularmin kullanimi artarken islemsel
psikolojik s6zlesme algisi artar. -0,38 | 0,05 |Desteklenmemistir
H;4: Calisanlarda duygularin  kontrolii artarken islemsel
psikolojik s6zlesme algis1 da artar. 2,263 | 0,024 | Desteklenmistir
Hipotezler

z/t p
H;: Calisanlarda kendi duygularint degerlendirme artarken i¢
tatminleri de artar. 2,326 | 0,02 | Desteklenmistir
Hy4: Calisanlarda bagkalarinin duygularini degerlendirme
artarken ic tatmin de artar. 225 | 0,01 |Desteklenmistir
H,y: Calisanlarda duygularin kullanimi artarken i¢ tatminde
artar. 2,93 | 0,01 |Desteklenmistir
H;o: Calisanlarda duygularinin kontrolii artarken i¢ tatminleri
de artar. 1,99 | 0,05 |Desteklenmistir
Hg: Calisanlarda kendi duygularint degerlendirme artarken dis
tatminleri de artar. 0,851 | 0,395 | Desteklenmemistir
Hj4:Calisanlarda baskalarinin duygularini degerlendirme
artarken dis tatminleri de artar. 0,28 | 0,05 | Desteklenmemistir
H,4: Calisanlarda duygularm kullanimi artarken dig tatmin de
artar. -1,25 | 0,05 |Desteklenmemistir
Hj,: Calisanlarda duygularin kontroli artarken dig tatmini de
artar. 1 0,05 |Desteklenmemistir
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Hipotezler

z/t p
H,: Calisanlarda iliskisel psikolojik s6zlesme algis1 artarken
i¢ tatminleri de artar. 7,817 | 0,001 | Desteklenmigtir
Hs: Calisanlarda iliskisel psikolojik sozlesme algis1 artarken
dis tatminleri de artar. 7,334 | 0,001 | Desteklenmistir
Hy: Calisanlarda islemsel psikolojik s6zlesme algis1 artarken
i¢ tatminleri de artar. 2,26 | 0,024 | Desteklenmistir
Hj;: Calisanlarin islemsel psikolojik sdzlesme algisi artarken
dis tatminleri de artar. 2,77 | 0,006 | Desteklenmistir
Hipotezler

Sonug¢

Hy: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin iliskisel psikolojik
sOzlesme {izerinden i¢ tatmine dolayl1 katkist vardir. Desteklenmistir
H;:Isgorenlerin kendi duygularini degerlendirmelerinin dis tatmine, iliskisel
psikolojik s6zlesme tizerinden dolayli katkis1 vardir. Desteklenmistir
Hjy: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik
sOzlesme {izerinden i¢ tatmine dolayli katkist vardir. Desteklenmemistir
Hj,: Calisanlarda kendi duygularini degerlendirmenin, islemsel psikolojik
sO0zlesme iizerinden dis tatminine dolayl1 katkis1 vardir. Desteklenmemistir
H;s: Calisanlarda baskalarmin duygularimi degerlendirmenin, iliskisel
psikolojik sdzlesme lizerinden i¢ tatmine dolayli katkisi vardir. Desteklenmistir
H,7: Calisanlarda bagkalarinin duygularini degerlendirmenin, iligkisel
psikolojik sdzlesme tizerinden dis tatmine dolayli katkisi vardir. Desteklenmistir
Hyo: Calisanlarda baskalarimin duygularimi  degerlendirmenin, islemsel
psikolojik s6zlesme {izerinden i¢ tatmine dolaylt katkist vardir. Desteklenmemistir
H,o: Calisanlarda bagkalarmin duygularini degerlendirmenin, islemsel
psikolojik s6zlesme algis1 tizerinden dig tatmine dolayli katkisi vardir. Desteklenmemistir
Hays: Calisanlarda duygularm kullaniminin, iliskisel psikolojik
sOzlesme {izerinden i¢ tatmine dolayli katkist vardir. Desteklenmigstir
H,s:Calisanlarda duygularin  kullaniminin, iliskisel psikolojik sozlesme
tizerinden dis tatmine dolayli katkisi vardir. Desteklenmistir
H,;: Calisanlarda duygularin kullaniminin, islemsel psikolojik
sOzlesme {izerinden i¢ tatmine dolayl katkist vardir. Desteklenmemistir
Hyg:Calisanlarda duygularin  kullaniminin, islemsel psikolojik s6zlesme
iizerinden dig tatmine dolayli katkis1 vardir. Desteklenmemistir
H;;:Calisanlarda duygularin  kontroliiniin, iligkisel psikolojik sozlesme
iizerinden i¢ tatmine dolayl katkisi vardir. Desteklenmigtir
Hjs:Calisanlarda duygularin  kontroliiniin, iligkisel psikolojik sdzlesme
tizerinden dis tatmine dolayli katkisi vardir. Desteklenmigtir

H;s:Calisanlarda duygularin  kontroliiniin  iglemsel psikolojik sdzlesme
tizerinden i¢ tatmine dolayl katkis1 vardir.

Desteklenmemigtir

H;4:Calisanlarda duygularin kontroliiniin islemsel psikolojik sozlesme algisi
tizerinden dig tatmine dolayl katkis1 vardir.

Desteklenmemigtir
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SONUC VE ONERILER

Arastirma Bulgularinin Genel Degerlendirmesi

Duygusal zeka, psikolojik sozlesme ve is tatmini degiskenlerini konu alan bu tezde,
degiskenler arasindaki iliskiler ve DZ’nin PS ile birlikte IT iizerindeki dogrudan ve dolayl
etkisi incelenmistir. Algilanan PS tiirtiniin is tatmini alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is
tatmini lizerinde bir etki yaratabilecegi ve bu iliskide DZ’nin de bir faktdr olabilecegi
diisiiniilmiis ve gelistirilen arastirma modeli ve hipotezler araciligi ile s6z konusu iliski
aciklanmaya ¢alisilmistir. Gelistirilen hipotezler ulusal bir zincir olan A Oteller Grubunun
bilinyesindeki 10 otel isletmesinde ¢alisan 384 kisiden toplanan veriler ile uygun ve gerekli
olan temel ve ileri istatistiksel analizler yardimiyla degerlendirilmistir. SPSS programinda
gegerlilik-giivenirlik analizi, betimleyici istatistikler yapilmig; LISREL’de dogrulayici
faktor analizi gerceklestirilmis; LISREL ve AMOS’ta Yapisal Esitlik Modellemesi ile

arastirma degiskenleri arasindaki nedensellikler incelenmis ve bazi sonuglara ulasilmistir.

Arastirma konusu degiskenlerinden psikolojik soézlesme degiskenine iliskin alt
boyutlarin aritmetik ortalamalar1 incelendiginde; iliskisel psikolojik sozlesme puan
aritmetik ortalamasi 3,81 iken, islemsel s6zlesme boyutu aritmetik ortalamasi 3,03’tiir. Bu
bulgulara gore calisanlarin iliskisel sozlesmeye yonelik algilarimin daha agir bastif
goriilmektedir. Maddi faktorlere odakli, kisa donemli ve digsal performansa dayali islemsel
sozlesmelere gore duygusal faktorlere odakli, uzun dénem bagliliga dayanan iligkisel
sozlesme algi diizeyinin daha yiiksek olmasi otel isletmeleri agisindan olumlu bir durum
olarak ifade edilebilir. Bu, calisanlarin isletmelerine karsi uzun donemli kariyer planlari
icinde olduklar1 ve duygusal bag kurarak kendilerini isletmenin Onemli bir parcasi

hissettikleri anlamina gelmektedir.

Aragtirmanin diger degiskeni olan is tatmini degiskenine iliskin alt boyutlarin
aritmetik ortalamalar1 incelendiginde; i¢ tatmin puaninin aritmetik ortalamasi 3,85 iken, dis
tatmin puani aritmetik ortalamasinin 3,71 oldugu goriilmiistiir. Buradan, az bir farkla da
olsa calisanlarin igsel is tatmini faktdrlerine daha cok yonelmis oldugu soylenebilir. I¢
tatmin faktorleri, isin kendisine ve kisinin isi yaparken ne hissettigine odaklanan
faktorlerdir. Dolayisi ile ortalamalar arasindaki bu kiigiik fark calisanlarin {icret ve igletme
politikas1 gibi is ¢evresine ait dis 6geler ile ilgili olan dis tatmin faktorlerine de yatkin

olabilecekleri seklinde yorumlanabilir.
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Son olarak, arastirmanin diger degiskeni olan duygusal zeka degiskenine iligkin alt
boyutlarin aritmetik ortalamalar1 incelendiginde; kendi duygularini degerlendirme (KDD)
puan1 aritmetik ortalamast 4,12; bagkalarinin duygularin1 degerlendirme (BDD) puamn
aritmetik ortalamasi 4,10; duygularin kullanimi1 (DKUL) puani aritmetik ortalamasi 4,14 ve
duygularin  kontrolii (DKON) puani aritmetik ortalamast 3,82 olarak bulundugu
gOriilmistiir. Bu bulgulardan calisanlarin DZ yeterlilik diizeylerinin tiim boyutlarda yiiksek
sayilabilecek oranda oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama DKON alt boyutuna aittir
bu da olumsuz duygularin etkisini azaltabilme, olumlu duygularin etkisini artirarak,
kendilerinin ve baskalarinin duygularini yonetebilme gibi konularda calisanlarin daha az

yeterlilige sahip olduklar1 seklinde ifade edilebilir.

Arastirmanin YEM araciligi ile elde edilen diger bulgularini genel olarak 4 grupta

toplamak ve degerlendirmek miimkiindiir.
1- DZ ve PS iliskisi

Arastirma sonuglari DZ alt boyutlarmin iligskisel ve islemsel soézlesme algisi
tizerindeki dogrudan etkileri bakimindan degerlendirilirse, YEM analizi sonuglarina gore
DZ’nin tiim alt boyutlar1 ile sadece iliskisel PS arasinda pozitif yonlii iligkilerin oldugu
tespit edilmis ve elde edilen bulgular da H1, H13, H21, H29 hipotezlerinin desteklendigini
ortaya koymustur. Diger bir degisle DZ yeterliligi ne kadar yiiksekse iligskisel PS algisi da
o oranda artmaktadir. Ote yandan, DZ boyutlarindan sadece iki tanesinin (KDD ve DKON)
islemsel PS iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi bulunmus ve bulgular sirasiyla H8
(z=3,87, p<0,001) ve H34 (z=3,070, p<0,001) hipotezlerinin desteklendigini ortaya
koymustur. H18 ve H26 hipotezlerinin istatistiksel olarak etki iddias1 reddedilmistir. Bu
durum DZ yeterliliginin iliskisel psikolojik sozlesme {izerinde islemsel psikolojik
sOzlesmeye gore ¢ok daha fazla etkili oldugunu gostermektedir. Diger bir deyisle, maddi
faktorlerin 6n planda oldugu, kisa donemli ve dissal performansa dayali olan islemsel
psikolojik sozlesme algisinda duygusal zekanin cok daha az etkiye sahip oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.
2- DZ ve IT iliskisi

Arastirmada DZ alt boyutlarinin igsel ve digsal is tatmini iizerindeki dogrudan
etkileri bakimindan da analizler yapilmistir. YEM analizi sonuglarina gére H3 (z=2,326,
p<0,020), H14 (t=2,25, p<0,01), H22 (t=2,93, p<0,01), H30 (t=1,99, p<0,05) hipotezleri

istatistiksel olarak desteklenmistir. Diger bir ifadeyle, DZ’nin igsel is tatminini etkiledigi
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ve DZ’nin tim alt boyutlar1 ile igsel is tatmini arasinda pozitif yonli iliski oldugu
bulunmustur. Ote yandan, H6, HI16, H24, H32 hipotezleri istatistiksel olarak
desteklenemediginden, bu boyutlarin dis tatmin {izerinde istatistiksel olarak anlamli etki

yaratmadig1 belirlenmistir.
3- PS ve IT iliskisi

Calisanlarm PS algis1 alt boyutlar1 ve IT alt boyutlar1 arasindaki iliskiler analiz
edilmis; H2 (z=7,817, p<0,001), ve HS5 (z=7,334, p<0,001), hipotezleri istatistiksel olarak
desteklenmistir. Iliskisel PS algisinin icsel is tatminde 0,67 birimlik artis sagladig, dissal is
tatminine de 0,73 birimlik artis sagladig1 saptanmustir. Ote yandan H9 (z=2,26, p<0,024)
ve H11 (z=2,270, p<0,006) hipotezleri de istatistiksel olarak desteklenmistir. Bununla
birlikte, islemsel PS algisinin igsel is tatminde 0,16 birimlik artis sagladigi, dissal is
tatminine de 0,20 birimlik artis sagladigr saptanmistir. Bu etkinin iliskisel psikolojik

sozlesmenin etkisine gore ¢cok daha diisiik bir etki oldugu goriilmektedir.
4- DZ — PS —1IT iliskisi

Calismanin son grubunda duygusal zekanin psikolojik sozlesme iizerinden is
tatminine dolayli etkisi arastirilmistir. Bu baglamda gelistirilen arastirma hipotezleri,
duygusal zekanin psikolojik so6zlesme algisini etkiledigini, psikolojik sézlesme algisinin da
i$ tatminini etkiledigi one siirmektedir. Arastirmada biitiin degiskenler alt boyutlari
itibariyle iligski analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda, H4, H7, H15, H17, H23, H25,
H31, H33 hipotezleri istatistiksel olarak desteklenmistir. Desteklenen hipotezler
degerlendirildiginde, duygusal zekanin tiim alt boyutlarinin iliskisel psikolojik sézlesme
tizerinden hem igsel hem de digsal is tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir. Bunun
yaninda, test edilen diger hipotezler H10, H12, H19, H20, H27, H28, H35, H36 ise
istatistiksel olarak desteklenememistir. Bu bulgulara dayanarak sonuglar, duygusal zekanin
hicbir alt boyutunun islemsel psikolojik s6zlesme lizerinden igsel ve digsal tatmine etki

etmedigini gostermektedir.
Sonuc¢

Orgiit yapisi igerisinde insan ve insana dair dzelliklerin dncelikli konumunu almasi,
ozellikle makinelesmenin minimum oldugu sektorlerde, calisanlarin orgiite her anlamda
yon veren bir giic haline gelmesi is hayatindaki refah, uyum ve iliskileri de daha

derinlemesine anlamay1 gerektirmektedir. Ote yandan, is diinyasinin gecirmekte oldugu
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hizli degisimler bireylerin beklentilerindeki farklilasmay1 da tetiklemis ve isveren-galisan
iliskileri de giderek anlasilmasi zor bir hal almistir. Bu iliskideki denge, taraflarin alg1 ve
oznel degerlendirmelerine bagli oldugundan beklenti ve ihtiyaglara yonelik farkliliklar
tespit etmek, yorumlamak ve harekete gecmek karmasik bir duruma doniismiistiir. Bu
nedenle, farkliliklar1 anlamada ve isveren-cgalisan arasinda bag kurmada 6nemli araglardan
biri olan psikolojik s6zlesmenin iyi yonetilebilmesi bu iligkilerde olusacak olumsuzluklarin
en aza indirilebilmesinde rol oynamaktadir. Iliskilerdeki bu olumsuz sonuglardan biri ise
diisiik is tatmini olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle hizmet sektoriinde calisanin is
tatmini, hizmet verdigi sirada tasidigi duygu ve diisiinceler hizmet kalitesi, miisteri
memnuniyeti ve verimlilik gibi ¢iktilar etkileyebilmektedir. Dolayisi ile birbiriyle iliskili
bu iki kavramin, is yasaminin kalitesini yiikselterek is performansini ve verimliligi

etkiledigi one siiriilen duygusal zeka kavrami ile de baglantili olabilecegi diistintilmiistiir.

Bu arastirma, yukarida soz edilen kavramlar arasindaki iligkileri ¢alisan yoniinden
inceleyerek, hem is ve yasam iliskilerinin anlasilmasina ve gelistirilmesine 151k tutabilmek
hem de elde edilen sonuglar1 ydonetim yazinina tagiyarak teorik ve uygulamali bilimsel bilgi
birikimine katki yapabilmek amaciyla hazirlanmistir. Bu ¢ergevede alanyazin taramasiyla
caligmanin altyapisini olusturacak ikincil veriler elde edilmis, anket yolu ile de birincil
verilere ulasilmistir. Arastirma modeline yonelik gelistirilen hipotezler istatistiksel olarak

test edilmistir.

Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglardan biri 6rnekleme dahil olan otel calisanlarinin
psikolojik sozlesmelerinin iliskisel boyutunun daha fazla kendini gosterdigine yoneliktir.
Yonetim yazini agisindan bakildiginda boliim 1.1.2.3’te ifade edildigi gibi psikolojik
s0zlesmenin de temellerinin dayandigi sosyal miibadele kurami, orgiit diizeyinde karsilikli
iligkileri aciklamaya ¢alisan bir kuramdir. Taraflar miibadele sirasinda birbirlerine
ekonomik ve sosyo-duygusal olmak tizere iki tiirlii ¢ikt1 sunarlar. Ekonomik ¢iktilar, mali
niteliktedir ve somuttur. Sosyo-duygusal ¢iktilar ise, kisilerin sosyal ve saygi ihtiyaclarini
ifade etmektedir. Temeli ekonomik miibadele olan islemsel sdzlesmelerin tersine iliskisel
sozlesmeler sosyal miibadele temellidir. Bu durum, calisanlarin isletmelerine yonelik
olumlu algilara sahip olduklarinin, uzun vadeli kariyer planlart yaptiklarinin, duygusal bag

kurduklarinin ve baglhiliklarinin oldugunun gostergesi olarak ifade edilebilir.

Giiclinli insandan alan ve emek odakli kaynaklara yliksek oranda ihtiya¢ duyan otel

isletmeleri i¢in ¢alisanlarin sadece gorev tanimlari i¢inde davranmalari, gereken sinerji ve
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kaliteyi beraberinde getirmeyebilir. Dolayisiyla, ¢alisanin gorev tanimlarinin disina ¢ikarak
timiiyle gontlliilik esasina dayali olarak yerine getirdigi rol, gorev ve sorumluluk dis
faaliyetlerini de (Macneil 1985) igeren iliskisel psikolojik sdzlesme algisinin daha yiiksek
olmas1 ¢alisanlarinin potansiyellerinden en tist diizeyde istifade etmek isteyen isletmeler
i¢in olumlu bir durum olarak yorumlamak miimkiindiir. Iliskisel sézlesme karsilikl1 giiven
sonucu kurulmaktadir. Isveren-calisan iliskisinde sdzlesmenin agirhikli olarak iliskisel
boyutta algilanmasi arzu edilen baris¢il ve olumlu bir ¢alisma ortamindan s6z edebilmeye
olanak saglar, olumlu tutum ve davranislar 6n plandadir. Bu tiir sozlesmeler mesleki
gelisiminin saglandigin1 hisseden g¢alisanin kendisini igvereninin yaninda ve orgiite bagl
hissetmesine neden olur (Rousseau 1995). Ayrica, duygusal zekanin tim alt boyutlari
calisanlarin iligkisel psikolojik sozlesme algilarini da artirmaktadir. Bu nedenle duygusal
zekast yliksek olan g¢aliganlarin arzu edilen iliskiye dayali psikolojik s6zlesme algisini
olumlu yonde etkilemesi, Onemli bir sonuctur. Arastirmalar, duygusal zekanin
Ogrenilebilecegini ve yasam boyu gelistirilebilecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu
anlamda diistik yeterlilige sahip olan ¢alisanlarin da duygusal zeka diizeylerinin artirilmasi
ve psikolojik sozlesmelerinin olumlu yonde yonetilmesi miimkiin goriinmektedir. Elde
edilen bu sonu¢ alanyazindaki bu baga yonelik boslugu doldurmasi bakimindan 6nem

tasimaktadir.

Arastirmada elde edilen bir diger O6nemli sonug, duygusal zekanin tiim alt
boyutlarinin sadece igsel is tatminini pozitif yonde etkiledigine yoneliktir. Diger bir
ifadeyle, bu sonug, duygusal zeka seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin igsel ig tatmini
diizeylerinin de buna bagli olarak arttigin1 ortaya koymaktadir. Igsel tatmin, is
bagimsizligl, is cesitliligi, is devamliligl, topluma hizmet, uygulama firsati, sorumluluk
duygusu, sosyal statii gibi isin kendisinden duyulan tatminin derecesini ifade etmektedir.
Elde edilen bulgular alanyazinda yer alan bazi arastirma sonuglart (Wong ve Law 2002;
Kafetsios ve Zampetakis 2008; Alam 2009; Orhan ve Dinger 2012; Tokmak vd. 2013) ve
teorik beklentilerle ortiismesine ragmen, Giirbiiz ve Yiiksel (2008) tarafindan yapilan ve
duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmayan arastirma sonucu ile
ortismemektedir. Diger ¢aligmalardan farkli olarak bu tez calismasinda is tatmini biitlin

olarak degil, i¢ ve dis tatmin alt boyutlar diizeyinde incelenmistir.

Arastirmada ortaya c¢ikan baska bir 6nemli sonug ise, psikolojik s6zlesmenin iligkisel

sozlesme boyutunun hem igsel hem de digsal is tatmininde islemsel s6zlesmeye gore ¢ok
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daha yiiksek bir oranda artisa sebep oldugudur. Alanyazinda psikolojik sozlesme ve is
tatmini arasindaki iliskileri inceleyen bir¢ok arastirma (Robinson vd. 1994; Robinson ve
Rousseau 1994; Robinson 1996; Nelson vd. 2006; Guest ve Conway 2004; Zhao vd. 2007;
Bayraktaroglu ve Mesci 2010; Ozgen ve Ozgen, 2010; Rayton ve Yalabik 2014) psikolojik
sozlesmenin is tatmininin olusumunda rol oynadigr sonucuna ulasmistir. Calisanlar
orgiitleriyle iliskisel psikolojik sézlesme kurabiliyorlar ise bu, igverenin onlari tanimaya
calistig1, mesleki gelisimlerine firsat tanidig1 ve gilivene dayali bir bag kurulduguna isaret
etmektedir. Bu baglamda karsilikli ylikiimliilik ve beklentiler yerine getirildiginde is
tatmininin de olumlu etkilenmesi beklenir. Nitekim ¢alisanlarin islerine karsi olumlu
duygular1 olarak tanimlanan is tatmini, temel olarak, bireylerin islerinden almay1
bekledikleri ve gercekte aldiklart arasindaki uyumdan beslenmektedir. Otel isletmelerinde
calisanlarin, sektoriin en sikintili yonlerinden biri olarak dile getirdikleri diisiik iicret ve
yorucu ¢alisma kosullar1 gibi faktorler dikkate alindiginda islemsel sozlesme algisinin
tatmin {izerinde daha fazla etkisi olmas1 beklenebilir. Ancak iliskisel sozlesme algisinin is
tatmini ilizerinde etkili olmasi bu beklentinin tersi yoniinde oldugunu gostermektedir.
Bunun nedeni calisanlarin isletmeleri tarafindan kendilerine sunulan egitim, gelisim,
kariyer planlari, 1s giivenligi gibi iliskisel firsatlar1 daha fazla 6nemsemeleri ya da bu

firsatlarin kendilerine yeterince sunuluyor oldugunu diisiinmeleri olabilir.

Son olarak, arastirmanin {i¢ degiskeni arasindaki iligski bir arada dikkate alinarak,
duygusal zekanin psikolojik s6zlesme algisini etkiledigi, psikolojik sozlesme algisinin da is
tatminini etkiledigi One sliriilmiistiir. Elde edilen bulgular duygusal zekanin (tiim alt
boyutlar) sdzlesmenin sadece iliskisel boyutunda anlamli bir etki yarattigin1 ve bu etkinin
de duyulan is tatmini (i¢ ve dis) diizeyini artirdigini gostermektedir. Duygusal zeka
diizeyinin iglemsel sézlesmeye ve dolayisiyla is tatmini diizeyinde bir etki yaratmadigi
tespit edilmistir. Bu c¢aligsma, otel calisanlarinin duygusal zeka diizeyinin sadece iligkisel
sOzlesme algilarini artirdigini ve dolayisiyla da i¢sel ve digsal tatminlerini artirdigini ortaya

koymustur.

Biligsel zekadan farkli olarak, duygusal zeka kavrami, bireyin yasamdaki bagarisini
biiyiik 6l¢iide belirleyen bir beceriler biitiinii olarak ele alinmaktadir. Duygusal zekanin
hem iliskisel s6zlesme algisini hem de is tatmini olumlu yonde etkilemesi bir biitiin olarak
diisiiniildiiglinde, insana ve insan psikolojisine dayali olarak hizmet veren otel isletmeleri

icin bu sonuc dikkate degerdir. Oncelikle insan kaynaklari uygulamalarinda duygusal
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zekayr dikkate almalarimin ne kadar 6nemli oldugu goriilmektedir. Amerika Birlesik
Devletlerinde otelcilik sektoriinde yapilan bir arastirmada insan kaynaklarina verilen
duygusal zeka egitimi sonrasinda miisteri tatmininin ve pazar payimin arttigl, buna karsin

isgiicli devir oranin diistiigli belirtilmektedir (Freedman ve Everett 2004).

Ise alinacak adaylara ydnelik olarak profesyonel anlamda duygusal zeka olcekleri
uygulanmasi ile bu anlamda yeterliligi yiiksek olan bireylerin isletmeye kazandirilmasi,
gelecekte ekstra rol davranislari sergileyebilecek, is tatmini yiiksek ve orgiitle biitiinleserek
ben otesinde “biz” duygusu olusturabilecek calisanlara sahip olabilmeleri miimkiin
goriinmektedir. Bunun disinda, orgiitler gilicten ziyade giivene dayali kurmalar1 gereken
iliskilerinde, ¢alisanlarinin uzun vadede bagliliklari1 ve tatminlerini duygusal zeka
yetkinliginin giliclinden faydalanarak elde edebilirler. Otel calisanlarin fiziksel ve
entelektiiel 6zellikleri kadar duygusal 6zelliklerinin de ise ve ig ortamina dahil edilmesi

iiretilen hizmete bir katma deger de ekleyebilecektir.
Tim bunlarin 1s1¢81nda, yonetim diizeyinde asagidaki oneriler sunulmaktadir:

- Goriiliiyor ki psikolojik soézlesmenin iliskisel boyutu kendini daha fazla
gostermektedir. Sosyal hayatin da is hayatinin 6nemli bir tamamlayicisi oldugu
distiniiliirse, bu anlamda calisanlarin hangi tiir PS gelistirdikleri ve ne tiir
beklentiler i¢inde olduklari, bunlara yiikledikleri deger ve anlamin 6grenilmesi
gerekir. Bunu Ogrenebilmek i¢in ise alim siirecinde calisanlara sadece somut
(licret, mesai, vs.) sorular yoneltmek yerine, deger, beklenti, sorumluluk, ¢alisma
arkadaslar iligkileri, kariyer planlari, isletmeden beklentilerine yonelik sorular da
yoneltilmeli ve yazili sozlesmelerde olmayan bu yanitlara da da ulasilmaya
calisilmalidir. Clinkii ¢alisanin PS ile ilgili bilgi edinebilmenin tek kaynagi yine
calisanin kendisidir.

- Psikolojik sozlesme ve is tatmini penceresinden bakilirsa, ¢alisanlar alt diizeydeki
ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmadigin1 gordiiklerinde zaten PS’nin 6nemli bir
elementi olarak yaptiklar1 ise anlam ve deger yiiklemelerini beklemek gercekei
olmayabilir.

- Psikolojik s6zlesme dogasi geregi dinamiktir ve zaman i¢inde degisimlere
ugrayabilir. Algilanma tiirline gore ¢alisan orgiitle kisa ya da uzun vadeli baglar
kurabilir. Bu nedenle orgiitte bir takim degisimler yasaniyor ise orgiit ¢alisanin

PS’sinde bazi1 degerleri kaybetmemek adina caba gostermelidir. Ornegin, ¢alisanin
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iliskisel sozlesme algisi agir basiyor ise bunun kisa vadeli baglar kuracagi
islemsel sozlesmeye doniismesi bir kazanim olmayacaktir. Ciinkii iligkisel PS
karsilikli gliven sonucu kurulmaktadir.

- Duygusal zekanin 6gretilebilir ve gelistirilebilir bir yetenek olmasi orgiitler i¢in
bir avantajdir. Duygusal zeka egitimleri yoneticilerin ¢alisanlar i¢in daha saglikli
bir calisma iklimi olusturmalarina zemin hazirlayabilir bdylelikle duygusal
talepleri ic¢sellestirmelerine yardimci olunabilir. Dolayisiyla is performansi ve is
tatminine yonelik olumlu tutumlara katki saglanabilir.

- Yoneticilerin, ¢alisanlarin sadece dis miisterilere i1yi hizmet vermekle ve
memnuniyet saglamakla yiikiimli olmadiklari, ayni zamanda i¢ miisteri
olduklarini ve orgiit i¢inde departmanlar arasindaki koordinasyon ve iletisimde de
bu drumun kritik oldugunu unutmamalarinda fayda vardir. Bu nedenle olumlu
tutum ve tavirlarin sergilenmesi, elde edilen iliski odakli s6zlesme algisinin iyi
yonetilmesi ve c¢alisanlarin duygularinin tiim bunlarda biiyiik etken oldugunun

gozard1 edilmemesi yerinde olacaktir.
Gelecekte Yapilacak Benzer Arastirmalara Oneriler

Bu ¢alisma psikolojik sozlesme ve is tatmini iliskisinde {i¢ilincli bir faktor olarak
duygusal zeka faktoriinli de dikkate alarak tek yonlii bakis agis1 (¢alisana odaklanarak) ile
gerceklestirilmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda ¢alismaya yOnetici boyutunun
da dahil edilmesiyle ¢ift yonlii bakis a¢is1 kazandirilabilir. Bu konu kapsaminda konaklama
isletmelerine yonelik calisma sayisi ¢cok azdir. Daha genis bir 6rneklem iizerinde farkli

bolgelerde benzer ¢aligmalar yapilmasinin alanyazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Ayrica, otel isletmesi calisanlarina yonelik olarak duygusal zeka ve psikolojik
sozlesme iligkisine yonelik alanyazinda ciddi bosluklar s6z konusudur. Mevcut durum
analizlerinden ziyade siirecin anlasilmasina yonelik boylamsal yontem igeren arastirmalara
ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle psikolojik s6zlesmenin olusturulma siirecinin ¢alisanlarin
duygusal zeka yeterliliklerinden etkilenip etkilenmedigi de baska bir arastirma konusu

olarak ele almabilir.
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Chi-Square=25.10, df=9, P-value=0.00286, EMSEa=0.0&BE

Normed Fit Index (NFI) = 0.94
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.93

.00

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.56

Comparative Fit Index (CFI) = 0.96
Incremental Fit Index (IFT) = 0.96
Relative Fit Index (RFI) =0.90

Root Mean Square Residual (RMR) =0.067
Standardized RMR = 0.040

Goodness of Fit Index (GFI) =0.98
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Chi-Sguare=7.36, df=5, P-value=0.19534, RMSER=0.035
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Chi-Square=7.36, df=5, P-value=0.19534, RMSEA=0.035
Normed Fit Index (NFI) = 0.99

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.49
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00

Incremental Fit Index (IFT) = 1.00

Relative Fit Index (RFI) = 0.98

Root Mean Square Residual (RMR) =0.027
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Standardized RMR = 0.021

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98
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Chi-Square=76.77, df=27, P-value=0.00000, RMSEA=0.069
Normed Fit Index (NFI) = 0.96

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.97
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.72
Comparative Fit Index (CFI) = 0.98
Incremental Fit Index (IFI) = 0.98

Relative Fit Index (RFI) =0.95

Root Mean Square Residual (RMR) =0.033
Standardized RMR = 0.041

Goodness of Fit Index (GFI) =0.96

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.93
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Chi-Square=3.34, df=5, P-value=0.64717, BRMSER=0.000
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Chi-Square=3.34, df=5, P-value=0.64717, RMSEA=0.000
Normed Fit Index (NFI) = 0.99

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.50
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
Incremental Fit Index (IFT) = 1.00

Relative Fit Index (RFI) = 0.99

Root Mean Square Residual (RMR) =0.014
Standardized RMR = 0.015

Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) =0.99
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Chi-Square=4.85, df=2, P-value=0.08837, RMSEA=0.061
Normed Fit Index (NFI) = 0.99

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.33
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
Incremental Fit Index (IFT) = 1.00

Relative Fit Index (RFI) =0.98

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0090
Standardized RMR =0.013

Goodness of Fit Index (GFI) =0.99

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97
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Chi-Square=1.59, df=2, P-value=0.45203, EMSER=0.000
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Chi-Square=1.59, df=2, P-value=0.45203, RMSER=0.000
Normed Fit Index (NFI) = 1.00

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.33
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
Incremental Fit Index (IFT) = 1.00

Relative Fit Index (RFI) = 0.99

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0054
Standardized RMR = 0.0080

Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.99
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P-value=1.00000, BMSEA=0.000
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Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, BMSEA=0.000

Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 0
Minimum Fit Function Chi-Square = 0.00 (P = 1.00)

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.00 (P = 1.00)
Chi-Square Difference with 1 Degree of Freedom = 10.49 (P =0.0012)

The Model is Saturated, the Fit is Perfect !
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Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000

Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 0

Minimum Fit Function Chi-Square = 0.00 (P = 1.00)

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.00 (P = 1.00)
Chi-Square Difference with 1 Degree of Freedom = 11.59 (P = 0.00066)

The Model is Saturated, the Fit is Perfect !
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