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ÖZET 

Duygusal zeka kavramı, bireyin kendisinde ve baĢkasında olan duyguları tanıma ve 

onları düzenleme Ģekli; iĢ tatmini kavramı, çalıĢan personelin iĢine olan duygusal 

tepkisi, personelin istekleri ile gerçek sonuçların karĢılaĢtırması Ģeklinde ifade edilirken; 

tükenmiĢlik kavramı da iĢi gereği insanlarla yoğun bir iliĢki içerisinde bulunan 

çalıĢanlarda meydana gelen duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve düĢük kiĢisel baĢarı 

hissi, olarak tanımlanmıĢtır. Bu tanımlardan yola çıkarak, belediye çalıĢanlarının  iĢleri 

gereği insanlarla birebir temas kurarak iĢ görmesi, onlardaki duygusal zeka ve 

tükenmiĢliğin iĢ tatminlerini ne kadar etkilediğinin ve bu etkilemede tükenmiĢliğin aracı 

değiĢken olup olmadığının ortaya konması önem taĢımaktadır. Duygusal zekayı iyi 

yönetmenin, tükenmiĢliği azaltacağı ve iĢ tatminine katkıda bulunacağı beklenmektedir. 

Bu çalıĢma Bilecik Ġli'ndeki belediyelerde görev alan 220 personel ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢmada; duygusal zeka için Wong ve Law tarafından geliĢtirilen "Duygusal Zeka 

Ölçeği (WLEIS)",  iĢ tatmini için "Michigan Örgütsel Değerlendirme Anketi"  ve 

tükenmiĢlik için Malach-Pines'ın geliĢtirdiği "TükenmiĢlik Ölçeği Kısa Versiyonu" 

kullanılmıĢtır. Kavramlar arası iliĢkinin incelenmesi için korelasyon analizi, birbirleri 

üzerindeki etkilerin incelenmesi için doğrusal regresyon analizi kullanılmıĢtır. Ayrıca 

çalıĢma grubunun demografik özelliklerine iliĢkin farklılaĢmalar olup olmadığı; 

bağımsız gruplar t-testi ve tek yönlü varyans analizi ile incelenmiĢtir. 

Yapılan faktör analizine göre duygusal zekaya ölçeğine iliĢkin 4 boyut olduğu ortaya 

çıkmıĢ ve iĢ tatmini ile tükenmiĢliğinin de tek boyutlu olduğu görülmüĢtür. ĠĢ tatmini ile 

tükenmiĢlik, kendi duygularını değerlendirme ve baĢkalarının duygularını 

değerlendirme arasında, tükenmiĢlik ile duygusal zekanın dört alt boyutu arasında ve 

duygusal zeka alt boyutlarının kendi aralarında iliĢkisinin olduğu ortaya konmuĢtur. 

Regresyon analizinde duyguların kontrolü boyutunun ve tükenmiĢliğin iĢ tatmini 

üzerinde etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. TükenmiĢliğin düzenleyici etkisinin anlamlı 

olmadığı yapılan analizler sonucu ortaya konmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Duygu, zeka, duygusal zeka, iĢ tatmini, tükenmiĢlik  
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ABSTRACT 

The concept of emotional intelligence is the way of recognizing and organizing the 

emotions in the individual and others; While the concept of job satisfaction is expressed 

as the emotional response of the employee to the job, the comparison of the wishes of 

the personnel with the actual results; The concept of burnout is defined as emotional 

exhaustion, depersonalization and low personal accomplishment in employees who 

have intense relationship with people due to their job. Based on these definitions, the 

fact that municipal employees work in person-to-person contact has made it important 

to reveal whether their emotional intelligence has an effect on the extinction that may be 

experienced and whether they affect job satisfaction. Emotional intelligence to manage 

well is expected to reduce burnout and contribute to job satisfaction. This study was 

carried out with 220 personnel working in municipalities in Bilecik Province. 

Study; "Emotional Intelligence Scale (WLEIS)" developed by Wong and Law for 

emotional intelligence, "Michigan Organizational Assessment Questionnaire" for job 

satisfaction and "Burnout Scale Short Version" developed by Malach-Pines for burnout 

were used. Correlation analysis was used to examine the relationship between the 

concepts, linear regression analysis was used to examine the effects on each other. In 

addition, there were differences in demographic characteristics of the study group; 

independent groups were analyzed by t-test and one-way analysis of variance. 

According to the factor analysis, it was found that there were 4 dimensions related to 

emotional intelligence scale and job satisfaction and burnout were also unidimensional. 

It has been shown that job satisfaction is related to burnout, self-evaluation and 

evaluation of others, burnout and emotional intelligence are related to four sub-

dimensions and emotional intelligence sub-dimensions are related to each other. In the 

regression analysis, it was found that the control dimension of emotions and burnout 

had an effect on job satisfaction. It has been shown that the regulatory effect of burnout 

is not significant. 

 

Key Words: Emotion, Intelligence, Emotional Intelligence, Job Satisfaction, 

Exhausted, Burnout  
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 GĠRĠġ 

 DeğiĢimlerin hızlandığı, teknolojinin ağırlık kazandığı, kültürel ve politik 

değiĢimlerin ardı ardına geldiği bir çağda yaĢamaktayız. Günümüz dünyasında yaĢanan 

bu hız ve değiĢime birey olarak uyum sağlamaya çalıĢtığımız gibi, kamu kurumlarının 

da uyum sağlamasının fayda yaratacağı düĢünülmektedir. Toplumsal ve örgütsel yaĢam, 

değiĢimlerle birlikte, bireylerin bunalımlarını da peĢinden getirmektedir. Bireyler de 

tüm yaĢantılarını dengede tutabilmek adına kendi yeteneklerini zorlamaktadırlar. 

Birbirini tetikler durumda görünen bu sıralama iĢ dünyasında da etkilerini 

göstermektedir. Bu durumun sebebi de tüm değiĢimlerin temelinde birey ve bireye ait 

duyguların bulunmasıdır.  

 Duygular, bireylerin mantıkla hareket edebilmeleri için bir gerekliliktir 

(Goleman, 1996: 57). Zamanla duyguların da zeka kavramına dahil edilmesiyle ortaya 

çıkan duygusal zeka, bireyin duygusal anlamda analiz etme, birleĢtirme ve iĢlevlerini 

değerlendirmektedir (Doğan ve Demiral, 2007: 213). Duygusal zekanın iĢ baĢarısına 

etkisinin %27 ile %45 arasında değiĢkenlik gösterdiği ifade edilmiĢtir ( SavaĢ, 2012: 

140). Bu tespitler de iĢ hayatında duygusal zekaya önem verilerek bireylerdeki duygusal 

zeka seviyesinin eğitimle geliĢtirilmesinin kurumlara birçok fayda sağlayacağını 

düĢündürmektedir.  

 Duygusal zeka, duygusal tepkilere yön verme gücüne sahip olduğundan iĢ 

tatminine de etkide bulunacağı düĢünülmektedir. 

 ÇalıĢanların iĢlerine karĢı duygusal tepkileri iĢ tatminini oluĢturmaktadır. Bu 

duygusal tepkiler olumlu ve olumsuz Ģekillerde geliĢebilmektedir. Olumlu tepkiler 

geliĢtikçe iĢ tatmini, olumsuz tepkiler geliĢtikçe de iĢ tatminsizliği ortaya çıkmaktadır  

(Kök, 2006: 293). Bu tanım ve tespit neticesinde, kurumlar da çalıĢanlarında iĢ tatminini 

ortaya çıkarmak ve artırmak için, çalıĢanların duygusal tepkilerini olumlu Ģekilde 

geliĢtirmeye özen göstermelidirler.  

 ÇalıĢanlardaki tatmin seviyesi arttıkça olumlu duygular geliĢerek kurumlara da 

olumlu Ģekilde yansımaları olmaktadır. Fakat tatminsizlik arttığında bu durum önlemi 

alınmadığı taktirde bireyi tükenmiĢliğe kadar götürebilmektedir. 
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 TükenmiĢlik,  yüksek motivasyonlu bireylerin ruhlarını kaybetmesi, o bireylerin 

yıpranmalarının  sonucunda meydana gelmektedir (Malach-Pines, 2005: 78). Ġnsani 

hizmet çalıĢmalarının doğası gereği tükenme, duygu olarak kendini göstermektedir  

(Ahola, vd., 2006: 12). Bu durumun sebebi, çalıĢanların hem iĢleriyle hem de insanlarla 

ilgilenerek büyük çaba ve zaman harcanmalarından kaynaklanmaktadır. ÇalıĢma 

sırasında meydana gelen sorunların çözümü de eklenince zaman içerisinde çalıĢanların 

tükenmiĢlik yaĢamaya baĢlaması kaçınılması zor bir durum haline gelmektedir  (Sesen, 

Cetin, Basım, 2011: 41). Belediye çalıĢanlarının da birçok sorunun çözüme 

kavuĢturulması için insanlarla  ilgilenmesi, onların tükenmiĢliğe yakalanmasına neden 

olabilecektir. 

 Duygusal zeka seviyesi yüksek bireyler, içinde bulunduğu topluluğa ve 

topluluğun sorunlarına duyarlı, çözüm odaklı, kararlı, azimli, pozitif enerji yayma, 

sabırlı olmak vb. gibi özellikler taĢırlar (Somuncuoğlu, 2005: 274; Deniz ve Yılmaz, 

2004: 1). Bu özellikler çalıĢanlarda geliĢtirildiği sürece duygusal zekanın varlığı birçok 

soruna çözüm oluĢturacaktır. Bireylerin bahsedilen özelliklere sahip hale gelmelerinin, 

tükenmiĢliği daha geri plâna atacağı ve iĢ tatminini arttıracağı düĢünülmektedir. 

 Bahsedilen kavramlara istinaden araĢtırmamızın baĢlığı "Duygusal Zeka, ĠĢ 

Tatmini ve TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin  Ġncelenmesi: Bilecik Ġli'ndeki 

Belediyelerde Bir Uygulama" Ģeklindedir. Bu çalıĢmanın temel amacı; duygusal zeka, iĢ 

tatmini ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin ve birbirleri üzerindeki etkilerinin 

incelenmesidir. 

 AraĢtırma üç ana bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde "Duygusal Zeka", ikinci 

bölümde "ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik", üçüncü bölümde ise duygusal zeka, iĢ tatmini ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak üzere yapılan uygulama ve analizler yer 

almaktadır.  

 Ġlk bölümde duygu ve zeka kavramlarına iliĢkin tanımlarla birlikte  duygu ve 

zekaya tarihsel süreçte ne anlamlar yüklendiği ele alınarak duygusal zeka kavramının 

açıklanmasına giriĢ hazırlanmıĢtır. Duygusal zekaya iliĢkin tanımlar ve duygusal 

zekanın ortaya çıkıĢı açıklanarak duygusal zekanın bileĢenleri ve duygusal zeka 

kuramları ortaya konmuĢtur.  
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 Ġkinci bölümde önce iĢ tatmini kavramı ele alınmıĢ sonra ise tükenmiĢlik 

kavramı incelenmiĢtir. ĠĢ tatminine iliĢkin tanımlar belirtilerek iĢ tatminini etkileyen 

faktörler ortaya konulmuĢtur. ĠĢ tatmininin sonuçları ele alınarak iĢ tatmini ile ilgili  

oluĢturulan modeller açıklanmıĢtır. Sonrasında tükenmiĢlik kavramı incelenerek 

tükenmiĢliğin belirtileri, tükenmiĢliği etkileyen faktörler ve tükenmiĢlikle mücadele 

yöntemleri açıklanmıĢ ve tükenmiĢliğin sonuçlarına değinerek tükenmiĢlik kuramları 

incelenmiĢtir. Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik iliĢkisi ele alınmıĢtır. Literatürde 

konu ile ilgili yapılmıĢ araĢtırmalar incelenmiĢ ve yapılan araĢtırmaların sonuçları 

ortaya konmuĢtur.  

 Üçüncü bölümde, araĢtırmanın uygulama ve analiz kısmı yer almıĢtır. Bilecik 

Ġli'ndeki belediyelerde anketleri dolduran çalıĢanlar araĢtırmanın örneklem grubunu 

oluĢturmuĢtur. 220 adet anket formundan, hatalı ve uç değere sahip olanlar elendikten 

sonra geriye kalan 186 adet anket formu değerlendirmeye alınmıĢtır. AraĢtırma verileri 

"IBM SPSS Statistic 24" programı kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Verilerin analizinde 

tanımlayıcı istatistikler, T-Testi, Anova, Faktör Analizi, Korelasyon ve Regresyon 

Analizleri kullanılmıĢtır. 

 ÇalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre duygusal zeka, iĢ tatmini ve 

tükenmiĢliğin birbirleri ile anlamlı iliĢkiye sahip olduklarını söylemek mümkündür. 

Ayrıca analizler neticesinde; duygusal zekanın, kendi duygularını değerlendirebilme ve 

baĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutları ile iĢ tatmini arasında; tükenmiĢlik 

ve duygusal zeka arasında; tükenmiĢlik ve iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Duyguları kontrol etme boyutu ve tükenmiĢliğin iĢ tatmini 

üzerinde anlamlı etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. TükenmiĢliğin düzenleyici etkisi 

incelendiğinde anlamlı sonuçlara ulaĢılamadığı tespit edilmiĢtir.Sonuçlar, çalıĢanların 

demografik özelliklerinin medeni durum ve yaĢ grubuna göre anlamlı farklılıklar 

taĢıdığını da ortaya koymuĢtur.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

DUYGUSAL ZEKA  

1.1. DUYGU KAVRAMI 

 Sosyobiyologlar  türümüzün neslinin devam  etmesini, duyguların insanlararası 

iletiĢime verdiği katkıya bağlamaktadırlar. Korku, üzüntü, kayıp, tehlike, bağlanma, aile 

kurma gibi salt akla teslim edilemeyecek durumlarda duygular insanlara yol göstermiĢ 

ve göstermeye de devam etmektedir. Duygular kiĢileri harekete yöneltmektedir. 

Goleman (1996: 29-39), bu durumu, karı-koca ve onların tekerlekli sandalyeye mahkûm 

olan kızlarının bulunduğu trenin, hasar gören demiryolu köprüsünden nehre 

yuvarlanmasıyla örneklendirmektedir. Tren su alıp batarken anne ve baba kendilerinden 

önce kızlarını kurtarmak için harekete geçmiĢlerdir. Sonuç itibariyle kızları kurtulmuĢ 

ve kendileri vagonun içinde can vermiĢlerdir. Anne ve babayı bu Ģekilde yönlendiren 

temel duygularıdır. Bu yönlendirmenin gücü de evrimsel tarihten kaynaklanmaktadır.  

Evrimsel tarih tekrarlandıkça duygusal repertuar da sinir sistemlerine  iĢleyerek kiĢileri 

yönlendirme iĢlevini yerine getirmekte ve neslin devamını sağlamaktadır. 

 Duygular bireyleri hedefe varma ve davranıĢa rehberlik etme  anlamında 

bilgilendirmektedir (Mumcuoğlu, 2002: 2).  Goleman'ın örneği de bu tanım 

doğrultusunda iĢlenmiĢtir. Duygular ebeveynlere rehberlik ederek kendilerinden daha 

genç olan, kendi nesillerinden olan çocuklarının yaĢama devam etmesi için hedef 

göstermiĢtir.  Ebeveynler de duygularının gösterdiği hedefe göre hareket etmiĢlerdir. Bu 

bağlamda duyguların belli amaç doğrultusunda bireyleri yönlendirdiği görülmüĢtür. 

Tuğrul  (1999: 13-14)'a göre, duygular iki amaca hizmet etmektedir. Bunlardan ilki, 

bireyin harekete geçmesi için duyguların enerji temin etmesidir. Diğeri ise bireyin 

gereksinimleri için çevreyi istediği Ģekilde yönetebilmesi veya gereksinimlerini 

karĢılayabilmesi amacıyla uygun davranıĢları yapabilmesi için, duyguların yönlendirici 

ya da değerlendirici bir iĢlev göstermesidir. Bu durumlar sonucunda enerji, kiĢiyi 

harekete geçiriyor ve çevresini yönetebilme imkânı sunuyorsa olumlu duyguların 

varlığından söz edilir. Aksi halde enerji, etkisi olmayan ya da zararlı etkileri olan 

öğelere yöneltilirse olumsuz duygular ortaya çıkmaktadır. 
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 Duygular, olumlu ya da olumsuz duyguları ortaya çıkardıkça insan zihninde bu 

yaĢantılar yer kaplamaktadır. Ġnsan beyninde duygusal anılar, amigdalada birikmektedir. 

Amigdala deneyimlenen durumlarla ilgili ne denli Ģiddetle uyarılırsa; o denli kuvvetli 

yer edinecektir. Bireylerin bazı olayların fazlaca etkisinde kalmasının nedeni de 

amigdalanın o anda Ģiddetle uyarılmasından kaynaklanmaktadır. Amigdala olaylara 

göre bireye yön verirken önceki olaylarla kıyas ederek karar verir. Önceden 

deneyimlenmiĢ bir duruma benzetildiğinde yine aynı sonucu uygulamak ister, bu 

sebeple oldukça dikkatsizdir ve oldukça hızlı bir Ģekilde sonuca gider. Ġnsanların 

öfkelendiğinde hemen tepki vermeleri de bu durumdan ileri gelmektedir. Korteks ne 

olduğunu anlayamadan, amigdala iĢlevini yerine getirmiĢtir (Goleman, 1996: 48-52). 

 Duygunun doğası ve bileĢenleri üzerine çok çeĢitli görüĢler olması sebebiyle 

tanımlarda da tam olarak uzlaĢma sağlanamamıĢtır. Ashforth ve Humphrey (1995: 99), 

duyguyu öznel bir durum olarak ifade etmiĢlerdir. Duyguların; toplumsal, sosyal ve 

temel duygular gibi gruplardan oluĢtuğunu ve yoğunluklarının, sürelerinin, 

tutarlılıklarının ve değerlerinin birbirinden farklı olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 Duygu kavramı, genel olarak birine ya da bir Ģeye karĢı yöneltilen yoğun his, bu 

hisse karĢı özgü oluĢan düĢünceler, hâl ve hareketler; bireyin içinde yükselen değerleri 

harekete geçiren, davranıĢlara yön veren bir enerjinin baĢkalarını etkileyecek Ģekilde 

dıĢa yayılması; bireylerin sınırlarını aĢan bir takım organize tepkiler; duyumsanan her 

Ģey gibi birçok tanım yapılmıĢtır ( Salovey ve Mayer, 1990: 186; Goleman, 1996: 373; 

Çakar ve Arbak, 2004: 27; OdabaĢı, 2013: 34; Ural, 2001: 210). 

 Duygular birer içsel kaynaktır. Enerjiye, etkinliğe ve bilgiye kaynaklık 

etmektedir. Duygular iyi ya da kötü olarak nitelendirilemez. DoğuĢtan böyle bir 

nitelendirmeye tabii tutulamadıkları gibi farklılıkları bireylerin yaptıklarıyla ortaya 

çıkmaktadır (Cooper ve Sawaf, 2000: 15). Aile, kültür, sosyal çevre, iĢ ortamı vb. 

faktörler bireylerin duygusal farklılıklarına neden olmaktadır. 

 Goleman (1996: 373-375), ana duyguların, çeĢitlenmeyle, karıĢımlarla, 

nüanslarla yüzlerce farklı duyguya dönüĢtüğünü ifade etmiĢtir. Duyguları 

sınıflandırmanın zor olduğundan bahsetse de kimi kuramcılara göre kabul edilen temel 

duygu kümelerine Goleman'da katıldığını belirtmiĢtir. Üzüntü, korku, öfke, zevk, sevgi, 

utanç gibi duygu kümelerini duygusal hayatın sonsuz çeĢitliliğine kanıt olarak 
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göstermektedir. Her bir kümenin özünde bir duygu durumu vardır. Mutasyonla birlikte 

bu duygular çeĢitlenerek halkalar halinde yayılmaktadır. 

 Duygular, birincil ve ikincil duygular olarak sınıflandırılmıĢtır. Birincil duygular 

doğuĢtan var olan üzüntü, korku, mutluluk, tiksinme, sevinç, utanç gibi duygulardır. 

Ġkincil duygular ise insanın yetiĢkin hale geldikten sonra edinmiĢ olduğu; güçlü sosyal 

ve kültürel etkiler taĢıyan duygularını ifade etmektedir. Birincil duygular herhangi bir 

dürtü sonucunda istemsizce ortaya çıkar, bazı hislere sebebiyet verir ve sonrasında 

bilincin devreye girmesiyle ikincil duygular aktif olur. Bilincin aktifleĢmesiyle birlikte 

birey ikincil duygularına yön vermeye baĢlar (Keskin, Akgün ve Yılmaz, 2013: 49-50). 

 Birey doğduğu andan itibaren baĢkalarının yönlendirmeleriyle hayatını 

Ģekillendirmek durumunda kalmaktadır. Hediye verildiğinde mutlu olmak, bireyin 

kardeĢine sinirlendiğinde bu durumundan utanç duyması bu duruma verilecek 

örneklerdendir. Herkesi aynı olma yolunda Ģekillendirmeye çalıĢan bu durum insan 

duygularına uygun değildir. Her insan duygularını dinlediğinde, o duyguların 

yönlendirmesiyle nasıl tepki vereceğini, nasıl hissedeceğini bilecektir. Her insan 

duyguları sebebiyle farklıdır, kendine özgü ve biriciktir. Bu nedenle kimse davranıĢları 

sebebiyle baĢkaları tarafından zorlanmamalıdır  (YaĢarsoy, 2006: 3). Bireyler 

duygularını dinlemeyi baĢardıklarında, kendi biricikliklerinin de farkına varacaklardır. 

 Zamanla ivme kazanan insana yönelik çalıĢmalar, duygu ve duygusal zekaya 

olan ilgiyi arttırmıĢtır. James'e göre bu ilgi daha da artacak ve teknolojiden çok insanın 

ne anlama geldiğine iliĢkin anlayıĢ değiĢerek geliĢecektir. Bununla birlikte Healy'de 

duygulara yönelik araĢtırmaların hayranlık uyandırdığını ve heyecan verici olduklarını 

belirtmiĢtir (Ural, 2001: 210). 

 Duyguların sadece zekaya değil, insanın yaĢamına kattığı tatminine yönelik 

inanıĢ, duygusal zeka ile ilgili yapılan araĢtırmalarla desteklenmektedir. Bireyin 

kendisinde ve baĢkalarında meydana gelen duyguları doğru anlayıp, değerlendirerek 

ifade etmesi; duygular arasında ayrım yapması, elde ettiği bilgileri düĢünce süreçlerinde 

ve davranıĢlarında ortaya koyması; duyguların ve duygusal zekanın, biliĢsel zeka kadar 

önemli olduğunu ortaya koymaktadır (Acar, 2002: 54). Duygular, bireylerin mantıkla 

hareket edebilmeleri için bir gerekliliktir (Goleman, 1996: 57).  
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1.2. ZEKA KAVRAMI 

 Zeka kelimesinin kavram olarak temeline bakıldığında Eski Yunan ve Hindistan 

karĢımıza çıkmaktadır. Zeka ile ilgili ilk bulunan yazılı metinler buralardadır. Zeka, 

öğrenme, anlama ve ilk karĢılaĢılan olaylara karĢı mücadele edebilme, onlarla baĢa 

çıkabilme yeteneği olarak ifade edilmiĢtir. Zeki olan ve zeki olmayan insanlara iliĢkin 

çeĢitli sıfatlar her yerde karĢımıza çıkmaktadır. Keskin zekalı, cin gibi, aptal, kalın 

kafalı gibi ifadeler hemen her dilde mevcuttur; fakat ilk kez psikolog  Bertrand Russell 

oluĢturulmuĢ sıfatları karakteristik özelliklerine göre en aptaldan en zekiye göre 

sıralamıĢtır (Kline, 1991: 1). 

 Zeka, temel bilgileri yeni durumlara uyarlayabilme ve bunu kullanabilme 

becerisidir (Lam ve Kirby, 2002: 134). Öğrenebilme ve bulunulan çevreye uyum 

sağlayabilmedir. Batı kültüründe hız, zekanın bir özelliği olarak kabul edilmektedir. 

Zihinsel olarak elde edilen bilgiler ve gerçekler ne kadar hızlı iĢlenirse, birey o denli 

zeki kabul edilmektedir. Çin kültüründe ise Konfüçyüsçü bir perspektiften bakılarak 

kiĢinin kendini tam olarak bilmesi zekanın temel öğesi olarak görülmektedir (Rau, 

2001: 28-30). 

 Üç grup çocuğun zeka kavramları incelendiğinde; birinci, üçüncü ve altıncı 

sınıfta olan çocuklardan, yaĢı daha büyük olanların zeka kavramları akademik 

becerilerle ilgiliyken; yaĢı küçük olanların zeka kavramları sosyal becerilerle ilgili 

çıkmıĢtır (Rau, 2001: 28).  

 IQ, bireyin zeka iĢlevlerini değerlendirirken, EQ, bireyin duygusal anlamda 

analiz etme, birleĢtirme ve iĢlevlerini değerlendirmektedir (Doğan ve Demiral, 2007: 

213).  

1.3. DUYGUSAL ZEKA  KAVRAMI 

 Duygular herkeste vardır; lâkin duyguların herkeste var olması yeterli değildir. 

Duygusal zeka, bireyin kendisinin ve baĢkalarının duygularını anlamasıyla birlikte 

değerlendirmesinin yanı sıra duygulara iliĢkin verileri ve bunların yaydığı enerjileri 

hayata ve iĢe katarak onlara uygun tepkiler vermesini sağlar. Bu sebeple bireylerin 

sosyal ve iĢ yaĢantılarında baĢarıya ve istedikleri noktaya ulaĢmak için duygularını 
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akıllıca kullanabiliyor ve onları yönlendirebiliyor olması gerekir. Bunu 

gerçekleĢtirebilen bireyler "duygusal zeki" olarak nitelendirilebilmektedir (YeĢilyaprak, 

2001: 140). 

 Duygusal zeka, baĢarı ve mutluluğun, birçok kez tanımı yapılan biliĢsel zekadan 

daha farklı Ģeylere bağlı olduğu varsayımına dayanmaktadır. Duygular anlaĢıldıkça 

bireyler daha güvenilir ve değiĢime açık hale geleceklerdir. En değerli olarak görülen 

davranıĢ ve değerler, temelinde duygusal zekayı bulundurmaktadır. Duygusal zeka 

seviyesi yüksek bireyler, içinde bulunduğu topluluğa ve topluluğun sorunlarına duyarlı, 

çözüm odaklı, kararlı, azimli, pozitif enerji yayma, sabırlı olmak vb. gibi özellikler 

taĢırlar. KarmaĢık hayatlarda ya da iĢlerde duygusal zekanın ne denli önemli olduğu 

ortaya çıkmaktadır (Somuncuoğlu, 2005: 274; Deniz ve Yılmaz, 2004: 1) 

 Duygusal zeka, insan yeteneğine dikkat çekmek için oldukça uygun bir ifadedir. 

Bu ifade olarak basit görünse de bireyin yeteneğinin karmaĢıklığını içermektedir. 

1920'li ve 30'lu yıllarda "sosyal zeka" açıklamalarında yer edinmekle kalmamıĢ, 1990'lı 

yıllarda yeni psikologlar tarafından duygusal zeka, çoklu yetenek olarak açıklanmıĢtır. 

Yeni psikologlar bu karmaĢıklığı onaylamıĢlardır. Gardner, duygusal zekayı kiĢisel ve 

kiĢilerarası olarak ayırırken; Mayer ve Salovey, 4 boyutta değerlendirmiĢtir (Boyatzis, 

Goleman ve Rhee, 1999: 2).   

 Duygusal zeka kavramı 1920 yılında Thorndike tarafından ortaya konulan sosyal 

zeka tanımı içerisinde daha dar bir kapsamda ele alınmıĢtır (Law, Song, ve Wong, 2004: 

484). Thorndike, zekanın somut, soyut ve sosyal olmak üzere üç geniĢ boyutta 

düzenlenebileceğini ileri sürmüĢtür (Newsome, Day ve Catano, 2000: 1006).  

 Gardner 1983 yılında 'Çoklu Zeka' teorisini ortaya atarak; yedi temel zeka türü 

olduğunu ileri sürmüĢtür. Bunlar; sözel, matematiksel-mantıksal, mekansal, kinestetik, 

müzikal, intrafizik yetenekler (içgörü, içsel tatmin) ve kiĢisel zekadır. Gardner'e göre 

geleneksel zeka görüĢleri, gerçekçi anlamda insan zekasının akıĢını yakalamak için dar 

kapsamlıydı. Zeka bu anlamda, birlikte çalıĢan beceri ve yetenek matrisi olarak 

algılanmalıydı. "Çoklu Zeka Teorisi" ile kiĢisel ve kiĢilerarası zeka ayrımı ortaya 

konmuĢtur (Wells, Torrie, ve Prindle, 2000: 2;  Hemmati, Mills, Kroner, 2004: 695).  

Gardner, hiçbir zeka türünün kiĢilerarası zekadan daha önemli olamayacağını 

belirtmiĢtir. Eğer birey kiĢilerarası zekaya sahip değilse, kiminle evleneceği, hangi iĢi 
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yapacağı vb. konularda kötü seçimler yapacaktır. Bar-On'un Amerika Devleti'nin bir 

tesisinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada; tutukluların, topluma örnek bir gruba kıyasla çoğu 

ölçek puanlarında önemli ölçüde düĢük puanlar aldığını tespit etmiĢtir. Bu duruma 

istinaden Bar-On, duygusal zekanın, toplumun kurallara uymadaki baĢarısına eĢit 

olduğunu ifade etmiĢtir  (Hemmati, Mills ve Kroner, 2004: 698). 

 Duygusal zeka, kavramsal tanım olarak ilk kez 1990 yılında Peter Salovey ve 

John Mayer tarafından ifade edilmiĢtir. Bu iki psikolog duygusal zekayı, bireyin hem 

kendisinin hem de baĢkalarının duygularını gözlemleyebilmesi, duyguların ayrımına 

varması ve elde ettiği bilgileri düĢünceye yönlendirme becerisi olarak tanımlamıĢlardır 

(Salovey ve Mayer, 1990: 189). 

 Goleman'a göre duygusal zeka, bireyin kendisinde ve baĢkasında olan duyguları 

tanıma ve onları düzenleme Ģeklidir  (Cherniss ve Goleman, 2014: 14).  Goleman ve 

Boyatzis duygusal zeka ile ilgili, bir bireyin uygun zamanda kendini tanıma, özyönetim, 

sosyal farkındalık ve sosyal becerileri oluĢturan yetkinlikleri ve durumun etkili olması 

için gereken yolların iĢaretçisi, göstergesi, tanımlamasını yapmıĢlardır  (Boyatzis, 

Goleman, Rhee, 1999: 3). Goleman, bireylerin duygusal zeka konusunda üst seviyelerde 

olmasının, bu becerileri öğrenebilmek için bireylerin yüksek potansiyele sahip olduğu 

anlamına geldiğini belirtmiĢtir  (Nunes, 2003: 2-4).  

 Duygusal zeka, duyguları anlamayı, değerlendirmeyi ve onları kullanmayı, 

hisleri anlamayı kolaylaĢtırıcı duyguları oluĢturmayı, oluĢturulan bu duygularla 

bilgilerin harmanlanarak etkin bir Ģekilde kullanma becerisini ve duyguları entelektüel 

geliĢim için düzenleme becerisini içermektedir (Çetinkaya ve Alparslan, 2011: 365; 

Ceylan Tuğrul, 2019: 15).  

 Duygusal zeka zihinsel bir yetenektir. Duygulara sahip olmak tek baĢına bir 

anlam ifade etmemektedir. O duyguların ne anlama geldiğini anlamak da önemlidir. 

Duygu, akıl gerektirir; fakat bireyi zihinsel sisteme ulaĢtıran, yenilikçi düĢünmeyi 

mümkün kılan Ģey yine duygulardır (Sudak ve Zehir, 2013: 146).  

 Bar-On, duygusal zekanın, yaĢamdaki baĢarı potansiyelini yansıttığını 

belirtmiĢtir  (Hemmati, Mills, Kroner, 2004: 698). 
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 Birçok psikolog duygusal zeka ile ilgili tanımlamalarda bulunmuĢlardır. Bu 

tanımlamalar daha çok "pratik zeka" ve "baĢarılı zeka" gibi nitelemeleri ortaya 

koymuĢtur  (Boyatzis, Goleman, Rhee, 1999: 2). 

1.4. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ ORTAYA ÇIKIġI VE ÖNEMĠ 

 Duygusal zekanın tarihçesine bakacak olursak Plato'nun ifadesine kadar gitmek 

gerekir. Plato'nun, "Tüm öğrenme süreci aslında duygusal bir temele dayanır." sözünden 

bu yana bilim insanları, felsefeciler, eğitimciler durumun ispatı için sürekli 

çalıĢmıĢlardır (Yaylacı, 2006: 44).   

 Akıl ve duygu çatıĢması antik Yunan döneminden bu yana tartıĢılarak  gelmiĢ ve 

çoğu zaman aklın üstünlüğüne olan inanç baskın olmuĢtur. Bu süreçlerde  aklın 

üstünlüğüne olan inanç galip geldikçe, akla verilen önem de  pekiĢerek ilerlemiĢtir. 

Stoacılarla birlikte baĢlayan, akıl ve mantığın iyi bir yaĢam sürmedeki anahtar rol 

oynaması, hristiyan düĢüncesinde de duyguların kontrol edilmesi gerektiği düĢüncesiyle 

ivme kazanarak devam etmiĢtir. Tabanda duyguların kötü ve kaçınılması gereken bir 

durum olduğu yatarken, rönesansla birlikte aklın doğru, iyi ve güçlü olanı temsil ettiği 

düĢüncesi kalıplaĢmıĢtır. O dönemde duygular zayıflık göstergesi olarak 

nitelendirilmektedir. Pozitif aklın skolastik akla galip gelmesi sonucu duygular gereken 

önemi görememiĢtir. 1700'lerde romantik akımın baĢlamasıyla duygulara gereken önem 

ve özen gösterilmeye çalıĢıldıysa da sanayi devrimi ile birlikte bu önem de değerini 

kaybetmiĢtir. Sanayi devrimi sonrası aklın üstünlüğü tartıĢmasız bir konuma gelmiĢtir 

(Çakar ve Arbak, 2004: 24). 

 Yirminci yüzyılın Ģafağıyla birlikte araĢtırmacılar, sosyo-duygusal becerilerin 

yararlarını araĢtırmaya baĢlamıĢlardır. 1937 yılında Thorndike ve Stein, sosyal zeka 

üzerine yoğunlaĢarak onu tanımlamaya çalıĢmıĢlardır. Sosyal zeka, insanları anlama ve 

yönetme yeteneği olarak tanımlanmıĢtır. Sosyal zeka aynı zamanda içe doğru da 

uygulanabildiğinden, kendini anlama ve yönetme yeteneği olarak da belirtilmiĢtir. 

1940'larda Amerikalı Psikolog David Wechsler iki tür zekanın varlığından bahsetmiĢtir. 

Bunlar, biliĢsel zeka ve biliĢsel olmayan zekadır. 1950'lerde ve bunu izleyen 60-70-80'li 

yıllarda bilim insanları güven, saygı, dikkat, karĢılıklı sıcaklık vb. gibi insan iliĢkileri 

becerilerinin önemini ortaya koymuĢlardır. 1980'lerde Gardner, kiĢisel ve kiĢilerarası 
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boyutlarda çoklu zekayı tartıĢmaya baĢlamıĢtır. 1990'larda Salovey ve Mayer'in 

duygusal zeka tabirinin kullanılmasıyla konu daha da ivme kazanmaya baĢlamıĢtır 

(Freshman ve Rubino, 2002: 3; Mayer ve Salovey, 1993: 435); fakat duygusal zekanın 

asıl popülerliğini kazanması Daniel Goleman tarafından yayınlanan "Emotional 

Intelligence: Why It Can Matter More Than IQ? (Duygusal Zeka Neden IQ'dan Daha 

Önemlidir?)" isimli kitap sayesinde olmuĢtur. Kitabın yayınlanmasından sonra 

akademik camiada ve kamuoyunda oldukça dikkat çekmiĢtir. Sonrasında duygusal zeka 

üzerinde akademik makaleler ve yayınlar artarak çoğalmaya baĢlamıĢtır  (Özbezek, 

Paksoy, 2017: 251). 

 Yapılan araĢtırmalarda biliĢsel ve duygusal zekanın iĢ baĢarısına etkisinde 

oldukça büyük bir fark ortaya çıkmıĢtır. BiliĢsel zekanın iĢ baĢarısına etkisi %1 ile %20 

arasında değiĢirken; duygusal zekanın iĢ baĢarısına etkisi %27 ile %45 arasında 

değiĢkenlik göstermektedir (SavaĢ, 2012: 140). Bu durum, iĢletmelerin duygusal zekaya 

vermesi gereken önemi ortaya koymaktadır. 

 Modern pazarda rekabetçi Ģirketler, iĢ gücünü ellerinde tutmak için mücadele 

ederken; duygusal zekanın keĢfedilmesi iĢ dünyasında büyük ilgi toplamıĢtır (Wells, 

Torrie ve Prindle, 2000: 2).  

1.5. DUYGUSAL ZEKA YETKĠNLĠK KÜMELERĠ 

 Amerikalı psikolog Daniel Goleman'a göre duygusal zekanın popülerleĢmesini 

sağlayan beĢ küme vardır. Bunlar; öz-bilinç, öz-yönetim, motivasyon, empati ve sosyal 

becerilerdir (Goel ve Hussein, 2015: 50).  

 Öz-bilinç kümesi, duygusal farkındalığı, doğru öz-değerlendirmeyi, benlik ve 

güveni içermektedir. Öz-yönetim kümesi, öz-kontrolü, güvenilirliği, vicdanlılığı, 

uyarlanabilirliliği ve yenilikçiliği içermektedir. Motivasyon kümesi, baĢarı sürecini, 

taahhütü/sözü, giriĢim ve iyimserliği içermektedir. Empati kümesi, baĢkalarını 

anlamayı, baĢkalarını geliĢtirmeyi, servis yönelimini ve çeĢitlilikten yararlanmayı 

içermektedir. Son olarak sosyal beceriler kümesi, etkililiği, iletiĢimi, çatıĢma 

yönetimini, liderliği, değiĢimi kolaylaĢtırmayı, iliĢki inĢasını, iĢbirliğini ve takım 

yeteneklerini içermektedir (Boyatzis, Goleman, Rhee, 1999: 3-4). 
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  Bahsi geçen temel yetkinlik kümelerine iliĢkin bilgiler aĢağıda yer almaktadır: 

1.5.1. Öz-Bilinç  

 Özbilinç, bireylerin kendi duygularını ne kadar tanıdıklarını ve duygularının ne 

kadar farkında olduklarını ifade etmektedir. Kendi duygularının farkında olmak, 

yaĢamın her alanında ve her zamanında oldukça önem taĢımaktadır. Duygularının 

farkında olan bireyler, duygularını değiĢtirmek için harekete geçebilecek bireylerdir. 

Stres, öfke, kaygı gibi duygu durumlarıyla karĢı karĢıya kalan bireyler, duygularının 

farkında olduklarında; bu duygu durumunu değiĢtirmek için çeĢitli çözüm yollarına 

yöneleceklerdir (Côté, 2017: 141). Öz-bilinç, bireylerin kendi duygularıyla birlikte 

güçlü ve zayıf yanlarının farkında olması, ihtiyaç ve güdülerini saptayabilmesidir ( 

(Doğan ve Demiral, 2007: 214-215). Kendinin farkında olmak, kendini geliĢtirmenin 

hayati bir unsuru olarak belirtilmiĢtir (Gill, Ramsey, ve Leberman, 2015: 576). Öz-

bilinç, öz-kontrol ve sosyal farkındalığın temelini oluĢturmaktadır (Cherniss, Goleman, 

2001: 10). Finansal hizmetler Ģirketinde yapılan  bir çalıĢmada, finansal planlamacıların 

duygusal öz-farkındalıklarının iĢ performansında çok önemli olduğunu ortaya 

konmuĢtur. Bununla birlikte binden fazla kadın ve erkek üzerinde çocukluktan 

emekliliğe kadar uzanan 60 yıllık yapılan çalıĢmada, hayatının ilk yıllarında özgüvene 

sahip bireylerin, kariyer aĢamasında da en baĢarılı bireyler olduğunu ortaya konmuĢtur  

(Cherniss, Goleman, 2001: 32).  

1.5.2. Öz-Yönetim   

 Bireylerin, kendi duygularının ya da baĢkalarının duygularının büyüklüğünü ve 

süresini ne kadar arttırıp, azalttıklarıyla ilgilidir. Birey, içinde bulunduğu duruma göre 

hangi duygu durumunun daha yararlı olacağını saptayarak gerekli olması halinde 

duygularını düzenlemeye koyulur (Côté, 2017: 142). Çok uzun süren duygular, 

dengesizliğe neden olmaktadır. Dengeli istikrarı sağlayamamak, bireyde tükenmiĢlikle 

sonuçlanan bir duygu durumuna neden olabilmektedir. Öz denetim, sağlıklı bir iĢ- 

yaĢam dengesi kurmanın anahtarıdır (Martin, 2016: 350-352). Özyönetim, birey 

açısından sıkıntı ve yıkıcı duyguların yokluğu olarak da tasvir edilmektedir. Rahatsız 
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edici yolcularla ilgilenen seçkin uçuĢ görevlileri gibi özyönetim konusunda üstün 

performans sergileyen psikoterapistler de bir hastanın öfkeli saldırılarına sakince tepki 

verme eğilimindedirler. Aynı Ģekilde yöneticiler de hırslarını duygusal özyönetim ile 

kontrol edebilirler  (Cherniss, Goleman, 2001: 33). 

1.5.3. Motivasyon  

 Motivasyon kelimesinin Latince olan "movere" olarak ifade edilen "hareket 

etmek" anlamını taĢımaktadır. Motivasyon, harekete geçirici, güdüleme gibi 

kavramların karĢılığında da kullanılmaktadır  (Önen, Kanayran, 2015: 49). 

 Motivasyon, baĢarmak için gerekli olan itici güçtür, bir Ģeyler yapmaya 

yönlendirilmek demektir. Duygusal zeka bağlamında ise, duygusal sistem vasıtasıyla bir 

iĢi baĢlatmak ve sonlandırmaktır  (Martin, 2016: 352-353; Ryan, Deci, 2000: 54-59). 

 Motivasyon, içsel ve dıĢsal olarak ayrılmaktadır. Gerçek motivasyon kaynağı, 

içsel olandır. Ġçsel motivasyondan bahsetmek için, kiĢinin kendi iradesiyle 

gerçekleĢmesi gerektiği bilinmelidir. Ġçsel motivasyon, bireyde yaratıcılığı ve yüksek 

kalitede öğrenmeyi sağlamaktadır. Ġçsel motivasyon ile ilgili elde edilen bilgiler 

hayvanlar üzerinde yapılan deneysel çalıĢmalara dayandırılmaktadır. Hayvanlara 

herhangi bir pekiĢtirici unsur veya ödül sunulmaksızın; onların keĢif, merak, eyleme 

geçme, öğrenme, bilmek, eğlenmek gibi davranıĢlar sergiledikleri görülmüĢtür. Bu 

durum da içsel motivasyonun gönüllü olarak bireyi harekete geçirdiğini göstermiĢtir. 

Motive edici güçler, kiĢiden kiĢiye değiĢmektedir (Martin, 2016: 352-353; Ryan ve 

Deci, 2000: 54-59; YeĢilyaprak, 2001: 141). DıĢsal motivasyonda, iĢin bireye tatmin 

vermesi söz konusu değildir. Yerine getirilen iĢ ile maddi veya maddi olmayan ödül 

arasında araçsallık iliĢkisine dayalı kurulan bir bağ vardır. Maddi olmayan ödüller; terfi, 

takdir, ücret artıĢı Ģeklindedir. Burada bireyin tatmini, iĢin ardından ulaĢacağı çıktı veya 

sonuçla iliĢkilendirilmektedir (Deci ve Gagne, 2005: 331). 

1.5.4. Empati 

 Empati, bir baĢkasının duygusal ve biliĢsel durumunu anlama ve buna tepki 

verme olarak tanımlanmıĢtır (Clarke, Marks ve Lykins, 2016: 523). Empatik anlayıĢta, 
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bir insanın duygu ve yaĢantısını, doğru bir Ģekilde algılamak gerekmektedir. Empatik 

davranıĢ sergileyen birey, davranıĢ sergilediği kiĢiye karĢı "mıĢ gibi" yaĢar ve bu koĢulu 

yerine getirmek durumundadır. Bu bir nevi kendinden uzaklaĢmadır. Bu Ģekilde birey, 

kendi duygu durumunun dıĢına çıkarak önyargısız bir Ģekilde bütünleĢme 

sağlamaktadır. Ayrıca, empatik beceriler eğitimle kazanılabilmektedir (Yıldırım, 1992: 

193). Empatik bireyler, ses tonu veya yüz ifadesi gibi sözsüz ipuçlarını yakalayarak 

duygu durumlarını anlayabilmektedirler. Empati yetkinliğinde uzmanlaĢmak, insanları 

doğru okumayı ve bireylerde kaygı yaratarak performans eksikliklerine neden 

olabilecek basmakalıplıktan kaçınmayı sağlamaktadır. Ayrıca, empati konusundaki 

becerilerin,  perakendecilere iliĢkin satıĢ konusundaki etkisinin oldukça ileri olduğu öne 

sürülmüĢtür  (Cherniss, Goleman, 2001: 35-36). 

1.5.5. Sosyal Beceriler (ĠliĢki Yönetimi)  

 Sosyal beceriler, diğer bireylerle etkili ve tatmin edici bir Ģekilde etkileĢimde 

bulunmak, onlarla iliĢki kurmak, göz ardı edilebilecek ya da cezalandırılacak Ģekilde 

davranmamayı sağlayan bir dizi davranıĢtır. Sosyal beceriler, gözlem, taklit etme, test 

etme yollarıyla öğrenilerek elde edilirler. Bireyler yaĢamları boyunca sosyal becerilerini 

öğrenir ve geliĢtirirler. Duygusal zeka da bu iĢleyiĢe izin veren duygu ve biliĢ arasındaki 

etkileĢim rolünde yer almaktadır (Salavera, Usan ve Teruel, 2019: 224). Sosyal 

becerilere sahip olmak, diğer bireylerin geliĢimsel ihtiyaçlarını anlamayı ve onların 

yeteneklerini güçlendirmeyi içermektedir. BaĢkalarını geliĢtirme konusundaki yetkinlik, 

üst düzey yöneticilerin ayırt edici özelliğidir. Etkin liderlik için de hayati bir beceridir  

(Cherniss, Goleman, 2001: 36-37). Sosyal becerilerin geliĢebilmesi için özyönetim ve 

empati becerilerinin de olgunlaĢması gerekmektedir (YeĢilyaprak, 2001: 141). 

1.6. DUYGUSAL ZEKA MODELLERĠ 

 Duygusal zeka kuramları, yetenek düzeyinde ve yetkinlik düzeyinde incelenmesi 

bakımından farklılık göstermektedir. Mayer ve Salovey (1990) 'e göre duygusal zeka, 

bireyin duyguyu tanıma ve kullanma konusundaki temel yeteneğini ifade eder. Birey 

kendi duygularını ve baĢkalarının duygularını izler, duygular arasında ayrımcılık yapar 
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ve birey elde ettiği bilgileri kendi duygu ve düĢüncelerini yönlendirmek için kullanır. 

Mayer, Salovey ve Caruso (1999)'nun çalıĢmalarında, duygusal zeka, duyguları 

algılama, bastırma, duyguları özümseme, onları anlama ve onlar üzerine akıl yürütme, 

bireyin kendi özünde ve aynı zamanda baĢkalarında duyguları düzenlemesi Ģeklinde 

ifade edilerek bireyin yetenekleri olarak gösterilmiĢtir (Güllüce, 2010: 10-12). Bu 

yazarlar, duygusal zekayı bahsedilen yetenekler düzeyinde inceleyerek ölçmüĢlerdir; 

fakat, Goleman, Bar-On, Cooper ve Sawaf vd. duygusal zekayı, duygusal yetkinlik 

düzeyinde ölmüĢlerdir. Duygusal yetkinlik, David McClelland tarafından ortaya atılarak 

duygusal yetkinliklerin çalıĢılan iĢletmeye, kuruma ekonomik değer kattığı ifade 

edilmiĢtir. Duygusal yetkinlik, iĢ dünyasında normalin üstünde performansı sağlayan 

kiĢisel ve sosyal becerileri tanımlamaktadır (Goleman, 2001). 

 AĢağıda yetenek ve yetkinlik temelli duygusal zeka kuramları açıklanmıĢtır. 

1.6.1. Mayer ve Salovey Kuramı 

 Mayer ve Salovey'in oluĢturduğu model, yeteneğe iliĢkin bir modeldir. Bu 

kuramın içerisinde yeteneğe dayalı olmayan mutluluk, sıcaklık gibi faktörlere yer 

verilmemektedir. Bu faktörler önemli kabul edilmekte; fakat bunların duygusal zekadan 

bağımsız oldukları varsayılmaktadır. Bu sebeple Mayer ve Salovey'e ait model, karma 

modellerden ayrılmaktadır (Sirem, 2009: 13).  Mayer ve Salovey, oluĢturdukları 

modelde yer alan becerileri ölçmek için "Çok Faktörlü Duygusal Zeka Ölçeği 

(MEIS)"ni geliĢtirmiĢlerdir. Duygusal zekayı algılama, kullanma, anlama ve yönetme 

becerilerinin her birini ölçmeye yönelik oluĢturulmuĢ bir ölçektir. Bu ölçek 394 ifadeye 

sahiptir. MEIS, duygusal zekayı nesnel performansa göre ölçen ilk ölçektir. Bu ölçeğe 

iliĢkin yapılan araĢtırmalar, ölçeğin güvenilirlikten ve geleneksel kiĢilik özelliklerinden 

uzak olduğu sonucunu ortaya koymuĢtur (Maul, 2011: 457).   

 MEIS'in yapı geçerliliğini (puanlama, güvenilirlik, faktör yapısı) arttırmak için 

Mayer- Salovey ve Caruso tarafından 2000 yılında yeni bir ölçek (MSCEIT) 

geliĢtirilmiĢtir. Bu ölçek de duygusal zekanın dört bölümünü ölçmektedir. MSCEIT 

bütün olan bir beceri alanının, yardımcı beceri alanlarına bölünebilecek alanlarını 

ölçmeyi amaçlamaktadır (Fiori, Antonakis, 2011; Çakar, Arbak, 2004:  36 ). Bu 

çalıĢmada hem duygusal durumların içeriğini hem de bireylerin bu durumlara cevap 
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verirken kullanılan yanıt sürelerini yakalamaya çalıĢmıĢlardır. Bu durum içerik 

geçerliliğinin kanıtını sağlamıĢtır (Cherniss, Goleman, 2001: 103). MSCEIT, 141 

ifadeden oluĢmaktadır. Duygularla ilgili sosyal-biliĢsel yetenekleri inceleyerek genel 

duygusal zeka yapısını ölçmektedir (Mao, vd., 2016: 62).  

 Dört boyutlu duygusal zeka kuramının, zekayla ve kiĢilikle olan iliĢkisine odaklı 

yapılan inceleme tablosu aĢağıda yer almaktadır  (Çakar, Arbak, 2004: 37). 

 

Tablo 1: 4 Boyutlu Duygusal Zeka Kuramının, Zekayla ve KiĢilikle Olan ĠliĢkisine Odaklı 

Ġncelemesi 

Boyutlar Ölçünün Tanımı Zeka ve KiĢilikle ĠliĢkisi 

1) Duyguyu Algılamak 
Duyguları yüzlerde, resimlerde tanıma 

yeteneği 
Zekaya bilgi girdisi sağlar 

2) Duyguyla DüĢünceleri 

Canlandırmak 

Duygusal bilgiyi kontrol edebilme ve 

düĢünceyi zenginleĢtirmek için 

duygusal bilgiye yön verebilme 

yeteneği 

BiliĢsel görevlerde duygusal bilgiden 

yararlanmak için düĢünceyi düzenler 

3) Duyguyu Anlamak 

ĠliĢkiler, bir duygudan diğerine geçiĢler 

ve duygular hakkındaki dilbilimsel 

bilgilere iliĢkin duygusal bilgiyi 

değerlendirme yeteneği 

Duygular ve duygusal bilgi hakkında 

soyut değerlendirme ve mantık yürütme 

merkezidir 

4) Duyguyu Yönetmek  

KiĢisel ve kiĢilerarası geliĢmeyi 

sağlayabilmek için duyguları ve 

duygusal iliĢkileri yönetme yeteneği 

KiĢilik ve amaçlarla etkileĢim içindedir 

Kaynak:  Çakar, Arbak, 2004: 37 
 

 Tablo 1'de Mayer vd.'nin ortaya koydukları duygusal zekaya iliĢkin boyutlar, bu 

boyutları ölçmenin tanımı ve bu boyutların zeka ve kiĢilikle olan iliĢkisi açıklanmıĢtır. 

Zekaya bilgi girdisi sağlayan boyut duyguları algılamaktır. BiliĢsel görevlerde duygusal 

bilgilerden yararlanarak düĢüncenin düzenlenmesi, duyguyla düĢünceleri canlandırmak 

boyutuyla gerçekleĢtirilirken, duyguyu anlamak boyutu da duygularla ilgili soyut 

değerlendirme ve mantık yürütme merkezi olarak iĢlemektedir. KiĢilik ve amaçlarla 

etkileĢim halinde olan boyut ise duyguyu yönetmek boyutudur.  

 Mayer ve Salovey'in hem duygusal zeka kavramını ortaya çıkarması ve bu 

konuda fazlaca çalıĢma yaparak ölçekler geliĢtirmiĢ olması hem de diğer çalıĢmalara 
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kaynak oluĢturması, bu kuramın duygusal zeka kuramlarının temeli olması özelliğini 

sağlamıĢtır  (Sirem, 2009: 13). 

1.6.2. Bar-On Kuramı 

 Bar-On EQ-i, Dr. Reuven Bar-On tarafından 1997 yılında oluĢturulan 133 ifadeli 

bir ölçektir  (Mumcuoğlu, 2002: 46; Dawda, Hart, 2000: 695). Bu ölçek dünya çapında 

33.000'den fazla denekle birlikte mesleki ortamlarda 19 yıldan uzun süren çalıĢmalara 

dayandırılmıĢtır  (Freshman, Rubino, 2002: 5). Bar-On bu kuramı oluĢtururken, 

duyguların bireylerin baĢarılarındaki rolünü belirlemeyi amaçlamıĢtır  (Çakar, Arbak, 

2004: 37). Bar-On Duygusal Zeka Kuramı, duygusal ve sosyal zeka kuramlarından 

oluĢmaktadır.  Hem yetenek hem de beceriler söz konusu olduğundan, bu model karma 

model olarak nitelendirilmiĢtir. Bu model, kiĢisel beceriler (duygusal öz-farkındalık, öz-

saygı, öz-gerçekleĢtirim, giriĢkenlik, bağımsızlık),  kiĢilerarası beceriler (empati, sosyal 

sorumluluk, kiĢilerarası iliĢkiler), stres yönetimi (stres toleransı, dürtü kontrolü), 

uyumluluk (gerçeklik değerlendirmesi, esneklik, problem çözme) ve genel ruh hali 

(iyimserlik, mutluluk) boyutlarından oluĢmaktadır (Bar-On, 2003: 1; Somuncuoğlu, 

2005: 281-282). Bar-On, EQ-i'yi duygusal zekanın bir ölçüsü olarak geliĢtirmiĢtir 

(Hemmati, Mills, Kroner, 2004: 696). Bu ölçek özellikle kiĢisel nitelikleri 

değerlendirmek için oluĢturulmuĢtur. Amerika Hava Kuvvetleri bu ölçek 

değerlendirmesini kullanarak seçtiği iĢverenler vesilesiyle, yıllık üç milyon dolar 

tasarruf etmiĢtir  (Cherniss, 2000: 8).  

 Duygusal zekanın psikolojik iyi oluĢa katkıda bulunduğu öne sürülmüĢtür. 

Duygusal zeka ölçeği, IQ testlerine ek olarak insanların, hayatın çeĢitli yönlerinde 

baĢarı potansiyellerinin anlaĢılması açısından oldukça önem taĢımaktadır. Duygusal 

zekanın zihinsel ve fiziksel rahatsızlıklara karĢı koruyucu faktörler taĢıdığı ifade 

edilerek duygusal zekası düĢük bireylerin strese karĢı dirençsiz olduklarını belirtilmiĢtir 

(Hemmati, Mills, Kroner, 2004: 697). 
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1.6.3. Goleman Kuramı 

 Goleman'ın 1998 yılında oluĢturduğu modelde çok sayıda araĢtırma temel 

alınmıĢtır. Bu modelde duygusal zeka, 5 kümede toplanmıĢ ve 25 yetkinliği 

içermektedir. Bu yetkinliklerden bazıları; duygusal farkındalık, benlik ve güven, öz-

kontrol, güvenilirlik, vicdanlılık, giriĢim ve iyimserlik, etkili olmak Ģeklindedir  

(Boyatzis, Goleman, Rhee, 1999: 3-4).  

 Amerikalı Psikolog, Harvard Üniversitesi Öğretim Üyesi Goleman, daha sonra 

geliĢtirdiği modelde öz-farkındalık, öz-yönetim, sosyal farkındalık ve iliĢki yönetimi 

olmak üzere dört boyut açıklamıĢtır. Bu yeni model, 1998'de geliĢtirdiği kuramın bir 

geliĢtirmesidir. Model Tablo 2' de görülmektedir  (Cherniss, Goleman, 2001: 28). Öz-

farkındalık, bireyin gerektiğinde gerçek hislerine ulaĢmasına imkan sağlamaktadır. 

Bireyin kendi duygularının farkına varabilmesi durumudur. Öz yönetim, bireyin 

öfkeden aĢırı sevince kadar tüm duygularını yönetebilmesidir. Bireyin duygularını, 

yerine ve süresine göre ayarlayabilmesidir. Sosyal farkındalık, bireyin baĢkalarının 

duygularının farkında olması, onların duygularını yönetebilmesi ve bu sayede onlarla 

sorunsuz geçinebilmesini sağlamaktadır. ĠliĢki yönetiminde bireyin, esin kaynağı olma, 

diğerlerini etkileme ve böylece diğerlerinin geliĢmelerini sağlama, değiĢimi 

hızlandırma, takım çalıĢması ve iĢ birliği yapabilme  davranıĢları ön plana çıkmaktadır 

(Çakar, Arbak, 2004: 41). ĠĢ arkadaĢlarıyla sağlıklı iletiĢim kurabilen, ekip çalıĢmalarını 

daha verimli hale getiren bireylerin duygusal zekasının yüksek olduğu ortaya konmuĢtur  

(Çetinkaya, Alparslan, 2011: 369). 
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Tablo 2: Duygusal Yeterlilikler Çerçevesi 

  KiĢisel Diğer 

  KiĢisel Yetkinlik Sosyal Yeterlilik 

Tanıma 

Öz-farkındalık Sosyal Farkındalık 

Duygusal Öz-farkındalık  Empati  

Doğru Öz-Değerlendirme  Servis Oryantasyonu  

Öz-Güven Örgütsel Farkındalık 

 
  

Düzenleme 

Öz Yönetim ĠliĢki Yönetimi 

Öz-Kontrol  BaĢkalarını GeliĢtirme  

Güvenilirlik  Etki  

Vicdanlılık  ĠletiĢim  

Uyarlanabilirlik  ÇatıĢma Yönetimi  

BaĢarı Dürtü  Liderlik  

GiriĢim DeğiĢimi KolaylaĢtırma  

  ĠliĢki ĠnĢası  

  Takım ÇalıĢması Ve ĠĢbirliği 

Kaynak:  Cherniss, Goleman, 2001: 28 

 

 Tablo 2'ye göre, açıklanan duygusal yeterlilikler çerçevesi belli bölümlere 

ayrılarak düzenlenmiĢtir. Öncelikle tanıma bölümünde yer alan bireyin kendi 

duygularının farkında olması, baĢkalarının duygularının farkında olması, farkındalığın 

doğru yönde artması; bireyde oluĢması ve geliĢmesi gereken özelliklerdir. Sonrasında 

ise oluĢan farkındalıkların düzenlenmesi, kontrolü için öz yönetim ve iliĢki yönetimi 

bölümleri düzenlenmiĢtir. 

 Duygusal yeterlilikler öğrenebilecek ve gerçekten de öğrenilmesi gereken iĢ 

becerileridir. Yetkinliklerin sadece birine sahip olmak yeterli olmamaktadır. 

Yetkinliklerin hepsi birbirini desteklemektedir. Duygusal zekamız, duygusal zeka 

kümesinin altında yatan pratik becerileri öğrenme potansiyelimizi belirlese de; duygusal 

yetkinliğimiz, öğrenme, ustalık kazandırma ve zekayı iĢ yeteneklerine dönüĢtürme 

yoluyla bu potansiyelin ne kadarını gerçekleĢtirdiğimizi göstermektedir (Goleman, 

2019: 1).  
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 Tablo 3'te Goleman'ın 1998 yılında yapmıĢ olduğu duygusal zeka kümeleri ile 

geçerli olan duygusal zeka kümeleri gösterilmiĢtir  (Boyatzis, Goleman, Rhee, 

1999:14). 

 

Tablo 3: Duygusal Zeka Kuramında Yeterliliklerin Teorik ve Amprik Kümelenmesi 

Goleman'dan  (1998)                    Teorik 

Kümeleme 

DZ Orijinal Versiyon     Amprik 

Kümeleme 

Geçerli Versiyon 

Geçerli Sürüm 

Öz-Farkındalık Kümesi Öz-Farkındalık Kümesi Öz-Farkındalık Kümesi 

Duygusal Öz-Farkındalık Duygusal Öz-Farkındalık Duygusal Öz-Farkındalık 

Doğru Öz-Değerlendirme Doğru Öz-Değerlendirme Doğru Öz-Değerlendirme 

Özgüven Dürüstlük Özgüven 

Öz-Düzenleme Kümesi Öz-Yönetim Kümesi Öz-Yönetim Kümesi 

Ġrade Ġrade Ġrade 

Güvenilirlik Güvenilirlik Dürüstlük 

Dürüstlük Özgüven Adapte Olabilirlik 

Adapte Olabilirlik Adapte Olabilirlik BaĢarı Yönelimi 

Yenilik DeğiĢimi KolaylaĢtırma GiriĢim 

  BaĢarı Yönelimi   

  GiriĢim   

Öz-Motivasyon Kümesi Sosyal Beceriler Kümesi Sosyal Farkındalık Kümesi 

BaĢarı Yönelimi Empati Empati 

Söz-Taahhüt Örgütsel Farkındalık Örgütsel Farkındalık 

GiriĢim Servis Oryantasyonu Servis Oryantasyonu 

Ġyimserlik BaĢkalarını GeliĢtirmek   

  Liderlik   

  ĠletiĢim   

  Etki   

  Güvenilirlik   

  ÇatıĢma Yönetimi   

  ĠliĢki ĠnĢası   

  Takım ÇalıĢması ve ĠĢbirliği   

Empati Kümesi   Sosyal Beceriler 

Empati   Liderlik 

Örgütsel Farkındalık   ĠletiĢim 

Servis Oryantasyonu   Etki 

BaĢkalarını GeliĢtirmek   DeğiĢimi KolaylaĢtırma 

ÇeĢitlilikten Yararlanma   ÇatıĢma Yönetimi 

    ĠliĢki ĠnĢası 

    Takım ÇalıĢması ve ĠĢbirliği 

    BaĢkalarını GeliĢtirmek 

Sosyal Beceriler     

Liderlik     

ĠletiĢim     

DeğiĢimi KolaylaĢtırma     

ÇatıĢma Yönetimi     

ĠliĢki ĠnĢası     

ĠĢbirliği yapmak     

Takım Yetenekleri     

Kaynak:  (Boyatzis, Goleman, Rhee, 1999: 14) 
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 Güvenilirlik yetkinliği, baĢkalarına bir bireyin ilkelerini, değerlerini, niyetlerini 

ve duygularını tanıma aynı zamanda onlarla tutarlı Ģekillerde hareket etme imkânı 

vermektedir. Bu yetkinlik konusunda eksiği olan bireyler, kariyer konusunda bu 

durumun engeline takılacaklardır. Uyumluluk yetkinliği, Ģimdiki zamanın gerektirdiği 

en önemli yetkinliktir. DeğiĢimi kolaylaĢtırma yetkinliğinden uzak olanlar, risk ve 

değiĢimden rahatsız olmakta ve yenilikçi fikirleri zedeleyerek pazardaki değiĢime ayak 

uyduramamaktadırlar. BaĢarı yönelimi yetkinliği, performansı sürekli geliĢtirmek için 

iyimser bir çabayı ifade etmektedir. Ġyimserlik, bireylerin olumsuz olaylara veya 

durumlara tepkisini belirlediğinden kilit öneme sahiptir (Cherniss, Goleman, 2001: 33). 

1.6.4. Cooper ve Sawaf  Kuramı 

 Cooper ve Sawaf'ın oluĢturduğu duygusal zeka kuramında, dört boyut vardır. Bu 

boyutlar; duyguları öğrenmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal 

simyadır. Bu model zihinsel yeteneklerin dıĢında bazı biliĢsel olmayan kavramları 

(geleceği yaratmak gibi) içerdiğinden, karma bir model olarak ifade edilmektedir  

(Çakar, Arbak, 2004: 40). Cooper ve Sawaf'ın duygusal zeka kuramı duygusal zekayı 

yönetimdeki etkisi ve organizasyon içindeki etkileri yönünden ele alınmıĢtır. Özellikle 

de liderlikle olan iliĢkisi incelenmiĢtir  (Selen Doğan, ġahin, 2007: 242). 

1.6.5. Wong ve Law Kuramı 

 Wong ve Law, 2002 yılında 4 boyut ve 16 ifade içeren bir duygusal zeka ölçeği 

geliĢtirmiĢlerdir. 2002 yılında Hon Kong Üniversitesi'nde 149 yarı zamanlı yönetim 

öğrencisi üzerinde kendi geliĢtirdikleri 4 boyutlu ve 16 ifadeli duygusal zeka ölçeğini 

(WLEIS) kullanmıĢlardır (Shi, Wang, 2007: 379; Law, Song, Wong, 2004: 486; 

Trivellas, Gerogiannis ve Svarna, 2013). Ölçekte yer alan boyutlar; kendi duygularını 

değerlendirebilme, baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duyguların kontrolü ve 

duygulardan yararlanma boyutlarıdır (Law ve diğerleri, 2004): 

Kendi Duygularını Değerlendirebilme: Bireylerin kendi içlerinde olan, kendi 

derinliklerinde var olan duygularını anlayabilmesine iliĢkin bir boyuttur. Kendi 

duygularını değerlendirebilme yönünden avantajlı olan bireyler, diğer bireylere nazaran 
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daha önce harekete geçerler. Çünkü duygularıyla birlikte ne istediklerinin 

farkındadırlar. 

Başkalarının Duygularını Değerlendirebilme: Bu boyut bireylerin kendileri dıĢında, 

etraflarında olan bireylerin duygularını algılama ve anlamayı ifade etmektedir. Bu yönü 

geliĢmiĢ bireyler, baĢkalarının duygularına karĢı hassas ve duyarlıdırlar. 

Duygulardan Yararlanma: Bu boyut bireylerin duygularını, personel geliĢtirme ve 

yapıcı aktiviteler gibi amaçlarla kullanmalarını ifade etmektedir. Bu yönü geliĢmiĢ 

bireyler, kendilerini motive etmede ve olumlu duygulara sahip olmada diğer bireylere 

göre daha avantajlıdırlar. 

Duyguların Kontrolü: Bu boyut bireylerin duygularını yönetebilmesini, 

düzenleyebilmesini ifade etmektedir. Bu özelliğe sahip bireyler kriz zamanlarında, 

stresli zamanlarda duygularına hakim olarak ve duygularını gerekli Ģekilde yöneterek 

avantaj elde etmektedirler. 

 Duygusal zeka boyutlarından yüksek seviyede yararlanan çalıĢanlar, olumlu ruh 

haline sahip olarak daha fazla duygularını deneyimleme eğiliminde olmaktadırlar. 

Böylelikle çalıĢanlar iĢlerinden memnun olurlar. Duyguları değerlendirme, düzenleme 

ve yönetme konularında daha baĢarılı olurlar. DüĢük duygusal zeka düzeyine sahip olan 

çalıĢanlar ise duygularını yönetme, anlama konularında geride kalarak hayal kırıklıkları 

yaĢamaktadırlar. Zor ve karmaĢık durumlarla uğraĢır ve sonuç olarak dengesiz 

davranıĢları canlandırmıĢ olurlar (Trivellas, Gerogiannis, Svarna, 2013: 702-703).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ VE TÜKENMĠġLĠK 

2.1. Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI VE ÖNEMĠ  

 ĠĢ tatmini ile ilgili araĢtırmalar 1920'li yıllarda baĢlamıĢ olsa da 1940'lı yıllarda 

önemi anlaĢılarak  bu kavram ön plana çıkmıĢtır (Eğinli, 2009: 36).  

 Personellerin çalıĢtıkları iĢletmeden memnun olmaları oldukça önemlidir. Çünkü 

çalıĢanların tatmin dereceleri ne denli yüksek olursa, yapılan iĢ ile ilgili performans da o 

denli baĢarılı olacaktır. Tatmin seviyesi düĢük olan çalıĢanlar, çalıĢtıkları sürede daha az 

çaba göstereceklerdir. ĠĢ tatmini, çalıĢan motivasyonunun temel bileĢenlerinden bir 

tanesidir. Bu zamana kadar iĢ tatmini ile ilgili birçok farklı tanım yapılmıĢtır  (Raziq, 

Maulabakhsh, 2015: 718).  

 ÇalıĢanların iĢlerine karĢı duygusal tepkileri iĢ tatmini olarak tanımlanmaktadır. 

Bu duygusal tepkiler olumlu ve olumsuz Ģekillerde geliĢebilmektedir. Olumlu tepkiler 

geliĢtikçe iĢ tatmini, olumsuz tepkiler geliĢtikçe de iĢ tatminsizliği ortaya çıkmaktadır  

(Kök, 2006: 293). ĠĢ tatmininin önemi, özellikle çok fazla olumsuzluk varsa ortaya 

çıkmaktadır  (Aziri, 2011: 79). 

 ĠĢ tatmini, pozitif algılanan iĢten kaynaklanan duygusal bir durum olarak 

değerlendirilmektedir  (Neog, Barua, 2014: 305).  

 ĠĢ tanımıyla ilgili yapılmıĢ çoğu yorum, duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal 

memnuniyetin bir kombinasyonudur. ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerine karĢı tutumlarını 

göstermekle birlikte bu tutum bireysel özellikler ve iĢ ortamıyla ilgili olabilmektedir. 

Aynı iĢ ortamındaki insanlar iĢ tatminini farklı Ģekillerde hissedebilirler. Bu durumun 

sebebi, farklı faktörlerin farklı duyguları etkilemesidir  (Biesok, Wyród-Wróbel, 2017: 

45).  

 ĠĢ tatmini, Hakim vd. (2001)'ne göre iĢle ilgili faaliyetlerin algılanması; Oloube  

(2005)'ya göre her meslekte uzun vadeli büyümenin temel göstergesi, Mrayyan (2005: 

41)'a göre çalıĢanların iĢlerinden zevk alma derecesi, Weiss (2002: 176)'e göre çalıĢan 
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personelin iĢine olan duygusal tepkisi, personelin istekleri ile gerçek sonuçların 

karĢılaĢtırması gibi çeĢitli tanımlar almıĢtır. 

 ĠĢ tatminini ölçmenin nedeni, iĢletmelerin bireysel verimliliği arttırma, 

devamsızlığı azaltma, gecikmeyi ve buna benzer davranıĢları önleme konusundaki kısa 

vadeli hedeflerle ilgili konular, olarak açıklanmıĢtır  (Ibnian, 2016: 40). 

 ĠĢ tatmininin üç önemli özellik içerdiği belirtilmiĢtir (Aziri, 2011: 79). Bunlar:  

1. Organizasyonlar/örgütler insani değerlere göre yönlendirilmelidir. Bu vesileyle 

çalıĢanlara adil ve saygılı davranılacaktır. 

2. ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri, organizasyonun/örgütün iĢleyiĢini ve faaliyetlerini 

etkileyecektir. 

3. Örgütsel faaliyetlerin bir göstergesi de iĢ tatmini olabilmektedir. 

2.2. Ġġ TATMĠNĠNĠN KURAMSAL TEMELLERĠ 

 ĠĢ tatmininin sistematik bir Ģekilde incelenmesi ilk kez motivasyon kuramlarıyla 

ortaya çıkmıĢtır (Yüksel, 2005: 294). Motivasyon  kuramları, içerik kuramları ve süreç 

kuramları olmak üzere iki baĢlık altında incelenmektedir. Ġçerik kuramları, hangi faktör 

ya da faktörlerin çalıĢanları motive ettiğini ortaya koymaya çalıĢırken; süreç kuramları 

ise motivasyon sürecinin iĢletme ortamında nasıl iĢlediğini çözmeye çalıĢır. Süreç 

kuramları bireylerin motive edilirken hangi amaçlar vesilesiyle motivasyonlarının 

gerçekleĢtiğinin ortaya konmasını inceler. Ġçerik kuramları, bireyin içinde bulunduğu ve 

onu belli davranıĢlara yönelten faktörleri incelemeye yöneliktir  (Yazıcıoğlu, Sökmen, 

2007: 4-5). 

 AĢağıda içerik kuramları ve süreç kuramları incelenmiĢtir. 
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2.2.1. Ġçerik Kuramları 

2.2.1.1. Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

 Abraham Maslow tarafından ortaya konan Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı bireyin 

fizyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarına göre oluĢturulmuĢtur (Gürkan, vd., 2017: 136). Bu 

kurama göre, çalıĢanın fizyolojik, güvenlik, sevgi ve iliĢkinlik, saygınlık ve 

özgerçekleĢtirme ihtiyaçlarının karĢılandıkça, iĢ tatmini artmaktadır. Bu kuramın iki 

amacı vardır. Birincisi, motivasyonun temeli olan ihtiyaçları ortaya koymak, ,ikincisi 

ise ortaya çıkan ihtiyaçlar arasındaki iliĢkileri ortaya koymaktır (Alanyalı, 2006: 57). 

 AĢağıda Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Piramidi gösterilmiĢtir  (Kula, Çakar, 

2015: 194). 

 

ġekil 1: Maslow Ġhtiyaçlar Piramidi 

Kaynak:  Kula, Çakar, 2015: 194 

 

 ġekil 1'e göre, ihtiyaçlar sıra halinde giderilmektedir. Temel ihtiyaçlar 

giderilmeden bir sonraki ihtiyaç ortaya çıkmaz. Bireyin alt katmandaki ihtiyaçları 

giderilmediği için birey diğer ihtiyaçların farkına varamaz. Gereksinimler karĢılandıkça 

Kişisel 
Tatmin

Prestij, başarı, 
diğerlerince 

takdir edilme, 
benimsenme

Diğerleri ile ilişki 
kurmak, kabul 

edilmek ve 
benimsenme 

Kendini, aileni ve toplumu 
güven ve emniyet içinde 
tehlikeden uzak tutma

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, 
denge, boşaltım

Kendini GerçekleĢtirme 

Değer Ġhtiyacı 

Ait Olma ve Sevgi 

Güvenlik Ġhtiyacı 

Fiziksel Ġhtiyaçlar 
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bireyin tatmin düzeyi artar. Bireyde tatmin sağlandıkça, yeni ihtiyaçlar ortaya çıkar ve o 

ihtiyaçlar tatmin edilmeye çalıĢılır. ĠĢ yaĢamında da çalıĢanın gereksinimleri 

karĢılandıkça, çalıĢanın iĢ tatmini artacak, gereksinimler karĢılanmadıkça da çalıĢanın 

tatmin düzeyi düĢecektir. Bu durum da iĢe yansıyacaktır  (Kula, Çakar, 2015: 193; 

Gürkan, vd., 2017: 136-137; Alanyalı, 2006: 57).  

 Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi kuramı, bireyin ihtiyaçlarını tatmin etmek için gerekli 

davranıĢlarda bulunacağını belirtmektedir  (Yüksel, 2005: 294). 

2.2.1.2. Herzberg'in Ġki Faktör Kuramı 

 Bireylerin içsel tutumlarının algılanmasıyla birlikte motivasyonlarının 

anlaĢılacağı savunulmuĢtur  (Yüksel, 2005: 294). Bireylerin çalıĢmalarına yönelik üç 

soru üzerinde odaklanarak durumu açıklama yoluna gitmiĢlerdir. Birincisi "Bireyin iĢine 

karĢı tutumu nasıl belirtilebilir?"; ikincisi "Bu tutuma neden olan Ģeyler nelerdir?"; 

üçüncüsü ise "Bu tutumun sonuçları nelerdir?". Bu sorular eĢliğinde yapılan 

araĢtırmanın neticesinde Herzberg ve arkadaĢları iki faktör listesi ortaya koymuĢlardır. 

Ġlki yapılan iĢle ilgili olan iĢ faktörleri, ikincisi ise asıl iĢin dıĢında bulunan, onun 

etrafını saran hijyen faktörleridir. ĠĢ faktörleri; tanıma, baĢarı, büyüme olasılığı, 

ilerleme, sorumluluk ve kendi kendine çalıĢma Ģeklinde iken  hijyen faktörleri;  

kiĢilerarası iliĢkiler, denetim, Ģirket politikası ve yönetimi, çalıĢma Ģartları, iĢ güvenliği 

Ģeklinde oluĢturulmuĢtur. ĠĢ faktörleri aynı zamanda motive edicidir. Motivasyonların 

varlığı, bireyde büyük bir iĢ tatmini oluĢmasını sağlayacaktır. Motivasyonların yok 

olması aynı derecede memnuniyetsizliğe sebep olmayacaktır. Herzberh'e göre iĢ 

tatmininin karĢıtı memnuniyetsizlik değil, basit bir memnuniyetsizliktir. Birbirlerinin 

tam karĢıtları olmadığını ifade etmiĢtir. Hijyen faktörlerinin iĢ faktörlerinden farklı 

olarak memnuniyetsizlik yaratma etkisinin olduğu belirtilmiĢtir (Tietjen, Myers, 1998; 

Gürkan, vd., 2017: 136-137; Kula, Çakar, 2015: 193). Çift faktör teorisindeki 

değiĢkenler doğrudan iĢ ile ilgili olduğundan ve örgütsel ortamdaki unsurları 

içerdiğinden; Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı'ndan ayrılmaktadır (Yüksel, 2005: 294). 
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Tablo 4: Herzberg'in ĠĢ Tatmini Faktörleri 

Hijyen Faktörler Motivatörler 

ġirket Politikaları BaĢarı 

Yönetim Kendi Kendine ÇalıĢma  

KiĢilerarası ĠliĢkiler Sorumluluk 

ÇalıĢma KoĢulları Ġlerleme 

MaaĢ Büyüme 

Statü Takdir Görme 

ĠĢ Güvenliği   

Kaynak:  Aziri, 2011: 82 

2.2.1.3. Mc Gregor'un X ve Y Kuramı  

 Örgüt içerisindeki yöneticilerin davranıĢları, diğer insanları  algılama ve görüĢ 

Ģekline göre oluĢmaktadır. Bu sebeple Mc Gregor tarafından yönetim ve insan doğasıyla 

ilgili X ve Y Kuramı geliĢtirilmiĢtir  (ġahin, 2004: 532).  

 X  Kuramı'na göre,  

1. Ortalama bir insan çalıĢmayı sevmez ve iĢten kaçmaya çalıĢır. 

2. Ortalama bir insan sorumluluk almak istemez, güvenceyi her Ģeye tercih eder. 

3. Bu insanları çalıĢtırmak için onları zorlamak, yakından kontrol etmek ve 

gerektiğinde cezalandırmak gerekir  (L. Deniz, Hasançebioğlu, 2003: 57). 

 Bu gibi sebeplerden ötürü yöneticiler, otoriter davranıĢ sergilerler ve 

yönlendiricidirler. Astlarına ne yapmaları gerektiğini söyler ve patronun kim olduğunun 

bilinmesini isterler  (Küçüközkan, 2015: 89). 

 Y Kuramı'na göre,  

1. Bireyler için iĢ,  doğaldır. 

2. Birey kendi kendini kontrol ederek çalıĢır. 

3. KiĢiyi tembel hale getiren, edindiği tecrübelerdir. 

4. Her insanda potansiyel vardır. Bu potansiyel uygun Ģartlar altında ortaya çıkar 

ve geliĢir. 

5. Yöneticinin yapması gereken uygun bir ortam sağlamak ve çalıĢanın kendini 

geliĢtirmesini sağlamaktır  (L. Deniz, Hasançebioğlu, 2003: 57). 



28 

 Bu sebeplerden ötürü yöneticiler, demokratik ve katılımcı davranıĢ sergilerler 

(Küçüközkan, 2015: 89).  

2.2.1.4. McClelland'ın BaĢarı Güdüsü Kuramı 

 McClelland, bireylerin motivasyon yapılarının çok küçük yaĢlarda oluĢtuğunu 

belirtmiĢtir. Sonraki motivasyonlar da buna göre hareket ederek çalıĢma hayatında 

bireyin ihtiyaçlarını baĢarı, bağlanma ve güç güdüsü olarak sınıflandırmıĢtır. BaĢarı 

güdüsü, birey ve toplumları etkilemede diğer güdü türlerine göre daha baĢarılı olmuĢtur 

(Gürkan, vd., 2017: 137). BaĢarı güdüsüne sahip bireyler, ulaĢmak istedikleri hedefler 

için risk almaktan kaçınmazlar; sorumluluk aldıkları, problem çözmede katkı 

sağladıkları çalıĢma ortamlarını seçerler ve sürekli kabul görmekle birlikte baĢarılarının 

kendilerine ifade edilmesini isterler. Bu kuram, bireyin kendi içinde ulaĢmak istediği 

baĢarı duygusuna ve performansa duyduğu ihtiyaca yönelik bir kuramdır. Kültürden 

bağımsızdır.  (Seker, 2015: 25). 

2.2.2. Süreç Kuramları 

2.2.2.1. Vroom'un Beklenti Kuramı 

 Vroom çalıĢanın iĢ yerindeki rolüne odaklanarak Beklenti Kuramı'nı ortaya 

atmıĢtıe (Aziri, 2011: 77). Bu kurama göre, bireyler çalıĢtıkları yerde ekonomik açıdan 

rasyonel davranmaktadır. Bu sebeple bireyler karĢılarına çıkan alternatifler arasından 

kendileri için en avantajlı olanı seçeceklerdir. OluĢan alternatiflerin biliĢsel olarak 

farkındadırlar ve kendi kapasitelerine göre seçim yapmaktadırlar. Bireyler seçim 

yaparken "değer", "beklenti" ve "araçsallık" araçlarıyla karara varırlar (Cihangiroğlu, 

ġahin, 2010: 5). Bireylerin amaç ve seçimleri bireylerin kendi davranıĢlarına yön 

vermektedir. Bu davranıĢların sebebi de bireylerin amaçlarını baĢarmadaki 

beklentileridir  (Özer, Bakır, 2003: 118). Değer, bireyin belirli bir sonuca iliĢkin 

duygusal yönelimidir. ÇalıĢanlar, çaba sarf ettiklerinde, değerli bir sonuca ulaĢmayı 

baĢarabileceklerine inandıklarında daha fazla gayret göstereceklerdir. ĠĢin sonucunda, 

iĢi gerçekleĢtiren çalıĢan için değerli bir fayda ortaya çıktığında, sonuç çekici hale 
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gelmektedir. Vroom, bireyin bir sonucu elde etmeyi, elde etmemeye tercih etmesi 

amacın değerini olumlu (+); bunun tersini tercih etmesi olumsuz (-); durumun fark 

etmemesi değerini sıfır (0) olarak açıklamıĢtır. Sonuç +1 ile -1 arasında değiĢmektedir 

(Gürkan, vd., 2017: 137;  Cihangiroğlu, ġahin, 2010: 5-6). 

 Bu kuram, çalıĢanın iĢ ve örgütte performansının artması amacıyla bu 

yükselmeyi sağlayacak faktörlerin araĢtırılmasını konu edinmiĢtir. ÇalıĢanların iĢe 

yönelik davranıĢlarının bireysel amaçlarla olan iliĢkisini ortaya koymaktadır  (Gürkan, 

vd., 2017: 137). 

2.2.2.2. Lawler ve Porter'ın Beklenti Kuramı 

 Lawler ve Porter'in beklenti kuramında, ödülün değeri ve elde edilme olasılığına 

göre motivasyon gayretinin derecesi dikkate alınmaktadır  (Erdem, 1998: 55).  

 Bu kurama göre, ödüller "içsel" ve "dıĢsal" olmak üzere ikiye ayrılmıĢtır. Ġçsel 

ödüller, bir soruna çözüm bulmak, fazla mesai yaparak iĢini tamamlamak gibi çalıĢanın 

kendi davranıĢı sonucunda elde ettiği ödüllerdir. DıĢsal ödüller ise, fazladan ücret 

almak, terfi etmek gibi örgüt tarafından çalıĢana verilen ödüllerdir. Burada önemli olan 

husus, çalıĢanın beklediği ödül ile gerçekleĢen ödülün birbirine yakınlığıdır. 

GerçekleĢen ödül, çalıĢanın beklediğinden daha az ise doyumsuzluk yaĢanacaktır. 

Beklenilen ödül gerçekleĢtiğinde, doyum da gerçekleĢecektir  (Erdem, 1998: 55; 

Cihangiroğlu, ġahin, 2010: 6). 

2.2.2.3. Adams'ın Denklik (EĢitlik) Kuramı 

 Stacy J. Adams tarafından 1960'lı yıllarda ortaya konan bu kurama göre, 

motivasyonun temelinde insanların kendilerine eĢit/denk davranılması isteği vardır. 

ÇalıĢanlar, yaptıkları iĢ, gösterdikleri performans doğrultusunda kendilerine eĢit 

davranıldığını gördüklerinde motive olmaktadırlar  (Önen, Kanayran, 2015: 52). 

 Denklik kuramı, bireyin çalıĢtığı örgüte kattıklarını ve kendisinin bu durumlar 

karĢısında edindiği kazanımları diğer çalıĢanlarla kıyaslayarak kendisine adil davranılıp 

davranılmadığını ölçmeye çalıĢması Ģeklinde belirtilmiĢtir  (Aksoy, 2018: 2). 
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2.2.2.4. Amaç Belirleme Kuramı 

 Amaç Belirleme Kuramı, Edwin Locke tarafından 1968 yılında geliĢtirilmiĢtir. 

Bu kuramda, bireylerin amaçları, bireylerin motivasyon düzeylerini belirlemektedir. Bu 

kurama göre eriĢilmesi zor ve spesifik amaçlar, daha fazla performans gerektirdiğinden 

çalıĢana da daha yüksek motivasyon sağlayacaktır  (Erdem, 1998: 56).   

 Yöneticiler ve çalıĢanlar açısından belirli bir amacın saptanması önemlidir. 

ÇalıĢanlar hedeflenen amaca ulaĢamasalar bile amaçlar konusunda fikir birliğine 

varılmıĢ olması oldukça değer taĢımaktadır  (Önen, Kanayran, 2015: 53-54). 

2.3. Ġġ TATMĠNĠNĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 ĠĢ tatminini etkileyen bir çok faktör vardır. Bu faktörler liderlik stili, iĢ türü, 

çalıĢma ortamı, kiĢilik faktörleri, eğitim seviyesi, deneyim / görev süresi, aile sorunları 

ve ücretlendirme Ģeklindedir. Bu faktörlere organizasyon, iĢ/kariyer, maaĢ/sosyal 

hakları da  dahil edilerek iĢ tatmini faktörleri geniĢletilmiĢtir  (Downing, 2016: 49). 

 ÇalıĢanlar iĢe girdiklerinde, elde edecekleri koĢullara iliĢkin sözel ve yazılı 

olarak anlaĢmaya varırlar; fakat çalıĢanların iĢ tatmini sadece örgütsel koĢulların yerine 

getirilmesiyle doyuma ulaĢmaz. ĠĢletmede yer alan her bir çalıĢanın farklı bireysel 

özellikleri vardır. ÇalıĢanların ortaya çıkan koĢullardan ne Ģekilde etkilenecekleri ve 

ortaya çıkan etkileri nasıl yansıtacakları bireysel özellikler ile ortaya çıkacaktır. Bu 

sebeple bireysel faktörlerin ve örgütsel faktörlerin iĢ tatmini konusunda incelenmesi 

gerekmektedir (Eğinli, 2009: 37-38). 

 Synder ve Lopez (2009), insanların iĢten ayrılmasının en önemli nedenini iĢten 

duyulan memnuniyetsizlik olarak açıklamıĢlardır. Davis ve Wilson (2000), iĢ tatmini 

üzerindeki en büyük etkinin, kiĢinin kendisiyle ilgili olan içsel faktörlerden 

kaynaklandığını belirtmiĢlerdir.  

 Bahsi geçen vb. sebepler iĢ tatminine verilmesi gereken önemi göstermektedir. 
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2.3.1. Bireysel Faktörler 

2.3.1.1. YaĢ 

 Toker  (2007)'in yapmıĢ olduğu araĢtırmaya göre, yaĢ ilerledikçe çalıĢanların iĢ 

tatminlerinde artıĢ olduğu gözlenmiĢtir. ĠĢ tatmini ile yaĢ arasındaki iliĢkinin bireylerin 

biliĢ düzeyleri ve ihtiyaçları ile ilgili olduğu öne sürülmüĢtür  (Eğinli, 2009: 38). YaĢça 

büyük olan çalıĢanların iĢletmede uzun süre bulunuyor olması, yüksek kademede 

bulunuyor olması, maaĢının belli bir seviyeye gelmiĢ olması, o iĢletmede kendine 

güveninin fazla olması, iĢle ilgili bilgi ve tecrübeye sahip olması iĢ tatminini arttırıcı 

etkide bulunmaktadır  (Çarıkçı, 2000: 157). 

2.3.1.2. Cinsiyet  

 Yapılan araĢtırmalar neticesinde cinsiyet değiĢkeninin  iĢ tatmininde bir etken 

olduğu ortaya konmuĢtur; fakat araĢtırmalar tutarlı bir sonucu göstermemektedir. Kimi 

çalıĢmada kadın çalıĢanların iĢ tatmin düzeyi yüksek çıkarken; kimi çalıĢmalarda da 

erkek çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri yüksek çıkmıĢtır  (Kuzulugil, 2012: 131). Kadın 

ve erkeklerin yaĢanılan toplum içerisindeki rolleri farklı olduğundan, beklenti ve 

bunlarla ilgili tatmin dereceleri de farklılaĢmaktadır  (Tanrıverdi, 2008: 37). 

2.3.1.3. KiĢisel Özellikler 

 Her birey doğuĢtan farklı özellikler taĢımakla birlikte yaĢamında elde ettiği 

tecrübelerle de farklılaĢmaktadır. Bu sebeple hangi etkiye ne derecede tepki verecekleri 

de değiĢmektedir. KiĢisel özellikler iĢ tatminini doğrudan sağlamaz; fakat iĢ tatmininde 

farklılıkların oluĢmasına neden olur  (Köroğlu, 2011: 252). 

2.3.1.4. Sosyal YaĢam 

 ÇalıĢanların sosyal yaĢamı, iĢ yaĢamında duydukları tatmin ya da tatminsizlik 

üzerinde etkilidir. Aile bağları kuvvetli olmayan, çalıĢma alıĢkanlığı kazanmamıĢ olan, 
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bireysel standartların altında yaĢamını sürdüren çalıĢanlarda iĢ tatmini düĢük olacaktır  

(Alanyalı, 2006: 45).  

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

 ÇalıĢanların iĢ tatmininin sağlanması, örgütlerin en önemli görevlerindendir. ĠĢ 

tatmini sağlanmıĢ çalıĢanlar iyi motive olarak yüksek moralle iĢ göreceklerdir. Bu 

sayede çalıĢtıkları örgüte faydaları daha fazla olacaktır. ÇalıĢanlar yüksek düzey 

tatminle iĢlerini yaparken, yöneticilerine ve örgüte olan bağlılıkları da artacaktır  

(Akkoç, ÇaliĢkan, Turunç, 2012: 108). 

 Genel iĢ tatmini ile genel iĢ davranıĢları arasında oldukça önemli bir iliĢki 

olduğu, çalıĢanları daha fazla iĢ tatmini duyan örgütlerin daha da etkili oldukları ve 

genel iĢ tatmini ile iĢ performansı arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin tespit edildiği 

çeĢitli çalıĢmalarla ortaya konmuĢtur  (Akkoç, ÇaliĢkan, Turunç, 2012: 108). 

 Örgütsel faktörler; iĢ özellikleri, çalıĢma koĢulları, maaĢ, yönetim politikaları ve 

çalıĢma arkadaĢları baĢlıkları altında incelenmelidir  (Keser, 2005: 79). 

2.3.2.1. ĠĢ Özellikleri ve ÇalıĢma KoĢulları 

 ÇalıĢanların çalıĢtıkları iĢ ortamındaki fiziksel çalıĢma koĢulları iĢ tatminini 

etkilemektedir. Rahat fiziksel çalıĢma koĢullarına sahip olan çalıĢanlar  iĢ tatmini  

konusunda olumlu etkileneceklerdir. ÇalıĢanların algıladıkları olumlu ve  iyi iĢ çevresi, 

çalıĢanlara önemli oldukları, duyuldukları ve değerlendirildikleri hissini vermektedir   

(Neog, Barua, 2014: 308). ÇalıĢma ortamı, çalıĢanların sağlık ve refahına büyük katkılar 

sağlamaktadır. Sağlık için yaĢanabilecek risk faktörleri, çalıĢma koĢullarının iyi 

olmaması, strese ve iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır  (Downing, 2016: 60-61). 

2.3.2.2. MaaĢ  

 ĠĢ tatmini ve maaĢ iliĢkisi araĢtırmacı Kathawala ve arkadaĢları tarafından ortaya 

konmuĢtur. MaaĢ artıĢının çalıĢanlar üzerinde tatmini artırıcı etki olarak en üst sırada 

yer aldığı belirtilmiĢtir. MaaĢ ve sosyal hakların iĢ memnuniyetiyle ilgili olduğu ortaya 
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konmuĢtur (Neog, Barua, 2014: 307-308). ÇalıĢanların maaĢlarına yapılan artıĢ direkt 

olarak iĢ tatminini arttırmamaktadır; fakat iĢ tatminsizliğini önleyici, durumu koruyucu 

bir etken olarak görülmektedir  (Toker, 2007: 102). 

2.3.2.3. Yönetim Politikaları 

 Yönetimden sorumlu olan yöneticiler, çalıĢanların iĢle ilgili tatmin sağlayıp 

sağlamamalarında oldukça etkilidirler. Ġhtiyaçlarının üst yönetim tarafından samimiyetle 

karĢılandığını hisseden çalıĢanlar, yönetime ve örgüte karĢı güven duygusu 

geliĢtirmektedirler  (Akkoç, ÇaliĢkan, Turunç, 2012: 114). MaaĢ, çalıĢma koĢulları gibi 

durumların yetersiz olarak algılandığı iĢ yerlerinde yönetici ve yönetim tarzının iyi 

olması sebebiyle çalıĢanların iĢ tatmininin arttığı gözlenmiĢtir. ÇalıĢanların alınacak 

kararlara katılması, personelin niteliğine uygun iĢlerin verilmesi, gerektiğinde görev ve 

sorumluluklarının arttırılması ya da azaltılması çalıĢanların tatminlerini arttırarak 

onların yönetime ve yöneticiye karĢı olumlu düĢünceler geliĢtirmesini sağlayacaktır  

(Bozkurt, Bozkurt, 2008: 4). Yönetimin, çalıĢanların kariyer olanaklarını da iyi 

değerlendirmesi gerekmektedir. ÇalıĢanların maddi kazancının artmasının yanında, 

sosyal statüsünün yükselmesi; çalıĢanda üst düzey tatmin sağlayacaktır. Tüm terfi 

kademeleri dolu ve çalıĢan çaba gösterip, baĢarılı olsa dahi yükselme imkanının 

olmadığını düĢünüyorsa, çalıĢanın iĢ tatmini günden güne azalacaktır  (Ġmamoğlu, 

Keskin, Erat, 2004: 170). 

2.3.2.4. ÇalıĢma ArkadaĢları 

 ĠĢ ortamında çalıĢanlar, iĢ arkadaĢlarıyla iyi anlaĢıp, kendilerini rahat ve güvenli 

bir iĢ ortamında hissettiklerinde daha verimli zaman geçireceklerdir. ÇalıĢanlar 

kendilerini rahat hissetmedikleri sürece tatmin olamazlar. Bu konuda yönetimin, 

çalıĢanların psikososyal ihtiyaçlarını karĢılamak üzere iĢ yerindeki sosyal iliĢkileri 

geliĢtirmeye ve güçlendirmeye yönelik emek vermesi, iĢ tatmininin artması açısından 

faydalı olacaktır (Bozkurt, Bozkurt, 2008: 4-5). 
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2.4. Ġġ TATMĠNĠNĠN SONUÇLARI 

2.4.1. ĠĢ Tatmini ve BaĢarı 

 ÇalıĢanlar için gerekli olan iĢ tatmininin sağlanması, çalıĢanların yöneticilere ve 

iĢletmeye bağlılıklarını arttırmakla birlikte çalıĢanların moral ve motivasyonlarını 

yükselterek iĢletmedeki baĢarı düzeyi de pozitif yönde değiĢecektir (Akkoç ve diğerleri, 

2012: 108).  

2.4.2. ĠĢ Tatmini ve Devamsızlık 

 ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin düĢmesiyle iĢe karĢı devamsızlık davranıĢında 

artıĢlar görülmektedir. ĠĢ tatmininin arttırılmamasıyla birlikte de iĢten ayrılma 

davranıĢları gözlenmektedir  (Akinci, 2002: 8). Snyder ve Lopez (2009)'e göre iĢ 

tatminsizliği, çalıĢanların iĢten ayrılmalarındaki en önemli nedendir. 

2.4.3. ĠĢ Tatmini ve ĠĢgücü Devri 

 ĠĢ tatmini ile iĢe ve örgüte bağlılık arasında anlamlı ve aynı yönde bir iliĢki 

mevcuttur. ÇalıĢanın iĢteki tatmin seviyesi arttıkça; örgüte bağlılığı ve iĢi sahiplenme 

düzeyi artacaktır. Weitz ve Nickols, iĢ tatmini ve iĢgücü devir hızı arasındaki iliĢkiyi 

incelemek üzere yaptıkları araĢtırmada, iĢgücü devir hızı ve iĢ tatmini arasındaki ters 

yönlü ve anlamlı iliĢkinin varlığını tespit etmiĢlerdir   (Akinci, 2002: 8; Downing, 2016: 

49).  

2.4.4. ĠĢ Tatmini ve DavranıĢsal Bozukluklar 

 ĠĢlerinden tatmin olan çalıĢanların zihinsel anlamda da rahat ve mutlu oldukları 

açıklanmıĢtır. ĠĢlerinden tatmin olmayan çalıĢanların psikolojik olarak tatminsizlik 

yaĢadığı ve fiziksel olarak davranıĢlarının da olumsuz etkilendiği belirtilmiĢtir . ĠĢ 

tatminsizliği ortadan kaldırılmadığı sürece sinirsel, duygusal davranıĢsal bozukluklar 

görülebilmektedir. Bununla birlikte iĢ görenin, iĢ dıĢındaki yaĢamı da bu durumdan 
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etkilenmektedir. ĠĢ tatminsizliğinin, bireysel yaĢama uykusuzluk, iĢtahsızlık, hayal 

kırıklığı gibi yansımaları olmaktadır (Akinci, 2002: 7).  

2.5. TÜKENMĠġLĠK KAVRAMI 

 TükenmiĢlik, kelime itibariyle ilk olarak Greene'in 1961 yılında yazdığı, A 

Burn-Out Case (Bir TükenmiĢlik Olayı) ismiyle çıkardığı romanında geçmektedir. Bu 

roman, bir mimarın hayal kırıklığına uğramasını ve ruhsal çöküntüye girmesiyle 

birlikte; iĢini bırakıp Afrika ormanlarına kaçmasını anlatmaktadır. Mimarın yaĢadığı 

aĢırı bitkinlik, iĢi  sebebiyle içinde oluĢan öfke duygusu ve bunlarla birlikte idealizmini 

kaybetmesi anlatılmaktadır  (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 398). Bu eserden 

hareketle tükenmiĢliğin hangi durumları nitelediği ortaya konmuĢtur.  

 TükenmiĢlik ilerleyen teknoloji ve modernleĢmeyle birlikte 1970'li yılların 

baĢlarında ABD'de kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Teknoloji ve modernleĢmenin 

yayılmasıyla birlikte tükenmiĢlik tüm toplumlarda kullanılmaya baĢlanmıĢtır  (Cerit, 

vd., 2016: 110). 

 TükenmiĢlik kavramı ilk olarak Freudenberger tarafından 1974 yılında 

tanımlanmıĢtır. Freudenberger'e göre tükenmiĢlik, fiziksel ve duygusal olarak sosyal ve 

etik sorumluluğu yüksek iĢlerde çalıĢan insanları etkileyen bir sendrom Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır  (Bauer, vd., 2006: 199).  

 TükenmiĢlik ile ilgili en yaygın kabul gören tanım Maslach TükenmiĢlik 

Envanterlerini geliĢtiren Christina Maslach'a aittir. Maslach'a göre tükenmiĢlik, iĢi 

gereği insanlarla yoğun bir iliĢki içerisinde bulunan çalıĢanlarda meydana gelen 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve düĢük kiĢisel baĢarı hissi, olarak tanımlanmıĢtır  

(Budak, Sürvegil, 2005: 96).  

 TükenmiĢlik,  yüksek motivasyonlu bireylerin ruhlarını kaybetmesi, o bireylerin 

yıpranmalarının  sonucudur  (Malach-Pines, 2005: 78). 

 Maslach ve Jackson  (1981: 99) tarafından tükenmiĢlik: "Bir tür 'insan işi' yapan 

bireyler arasında sıklıkla görülen duygusal tükenme ve sinizm sendromu" olarak 

tanımlanmıĢtır. 
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 Demerouti, Bakker, Vardakou ve Kantas tükenmiĢliği, yoğun fiziksel, duygusal 

ve biliĢsel yorgunluğun uzamıĢ bir sonucu olarak açıklamıĢlardır (Bakker, Demerouti, 

Verbeke, 2004: 84).  

 TükenmiĢlik, iĢe yanıt olarak ortaya çıkan stres ile ilgili bir sendromdur (Sesen, 

Cetin, Basım, 2011: 41).  

 TükenmiĢlik, kronik iĢ stresine maruz kalmanın bir sonucu olarak görülmüĢtür  

(Pines, Keinan, 2005: 626). 

 TükenmiĢlik, duygusal çaba göstermeyi gerektiren iĢ Ģartlarına uzun süre maruz 

kalma sonucunda ortaya çıkan fiziksel, duygusal ve zihinsel tükenme durumu olarak 

ifade edilmiĢtir (Yürür, Sarıkaya, 2011: 538).  

 TükenmiĢlik, stresli durumlarla baĢa çıkmada baĢarısız olma halidir  (Güllüce, 

2010: 8). 

 Pines, çok çalıĢmanın tükenmiĢliğe sebep olabileceği görüĢüne katılmamaktadır. 

Bazı bireylerin çalıĢmaktan çok zevk aldıklarını belirtmektedir. Ona göre tükenmiĢlik, 

varoluĢsal bakıĢ açısına göre insanların ihtiyaç duyduğu yerde yatmaktadır  (Pines, 

Keinan, 2005: 626). 

2.6. TÜKENMĠġLĠK ĠLE ĠLĠġKĠLĠ KAVRAMLAR  

2.6.1. Stres  

 Bireyler iĢlerini sevseler de yaĢadıkları aĢırı yoğunluk onlarda stresi meydana 

getirmektedir. YaĢanan yoğun stres ve bunun dıĢındaki çeĢitli nedenler, ağır iĢ yükü 

altında kalan bireyleri tükenme durumuyla karĢı karĢıya bırakmaktadır  (Tanrıverdi, 

2008: 3). ĠĢe iliĢkin stres her meslekte, her alanda görülebilirken, tükenmiĢlik insana 

yönelik hizmet alanlarında çalıĢan bireylerde görülmektedir  (Chen, Wu, 2013: 117). 

Buradan anlaĢıldığı üzere stres, tükenmeye giden yolda yaĢanan durumlardan biridir. 

Birey henüz tükenmiĢlik yaĢamaya baĢlamamıĢtır. 
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2.6.2. Depresyon 

 Depresyonun temelinde, bireylerin daha önceden isteyerek ve severek yaptığı 

etkinliklere karĢı isteksizlik duyması ve yaĢamdan zevk almamasının gerçekleĢme hali 

yatmaktadır. Bireyde üzüntü ve keder duyguları oluĢmuĢtur. Bu duygu haliyle birlikte 

değerlendirmeler karamsar bir hal almaktadır. Birey geçmiĢ ve geleceği değerlendirerek  

geçmiĢte yaĢanmıĢ olumsuz olayların suçlusu olarak kendisini görür ve kendisini 

cezalandırılmıĢ hisseder. Geleceğe dair de umutsuzluk ve çaresizlik düĢünceleri pekiĢir. 

Bu durumlar, bireyin sosyal yaĢamına ve iĢ hayatına etki ederek olumsuzluk yaratır  

(Taycan, vd., 2006: 101). 

2.6.3. ĠĢ Doyumu ve Doyumsuzluğu 

 ĠĢ doyumu, çalıĢanların iĢlerine karĢı geliĢtirdikleri tutumlardan doğmaktadır. ĠĢ 

yaĢantılarına karĢı duygusal bir tepki olmakla birlikte gereksinimlerin giderilmesine 

iliĢkindir. Genel doyumdan farksızdır. Ġnsanlar hayatlarının büyük bir kısmını 

çalıĢtıkları yerlerde geçirmektedirler. Bu sebeple de çalıĢma ortamında bireyin iĢ 

doyumu, onun yaĢam kalitesi üzerinde oldukça fazla etkiye sahiptir(Chen ve Wu, 2013). 

Bireylerin iĢ doyumu gereken düzeyde sağlanmadığında, bireyde mutsuzluk, 

umutsuzluk, iĢe karĢı ilgisizlik gibi duygu ve davranıĢlar oluĢmaya baĢlayacaktır. 

2.7. TÜKENMĠġLĠK KURAMLARI 

2.7.1. Chemiss TükenmiĢlik Kuramı 

 ÇalıĢma ortamının özellikleri ile çalıĢanın tükenmiĢliği arasında bir bağlantı 

vardır  (Greenglass, Burke, Konarski, 2007: 268).  Bu kurama göre tükenmiĢlik, zamana 

yayılarak meydana gelen bir süreçtir. ĠĢ stresine bağlı olarak meydana gelir ve iĢten 

ayrılma ile sonuçlanır. Rol tutarsızlıkları da tükenmiĢliğe neden olmaktadır  (Yıldız, 

2012: 42). 
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2.7.2. Pines TükenmiĢlik Kuramı 

 Pines'in kuramına göre tükenmiĢlik, enerji, Ģevk, idealizm ve amaç kaybıyla 

sürekli strese, umutsuzluğa, çaresizlik ve kapana kısılmıĢlık duygularına neden olan 

fiziksel, ruhsal ve zihinsel bir yorgunluktur.  Bu model Pines ve Aronson tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Model, yedi seçenekli, 21 ifadeden oluĢan ve bireyin fiziksel, zihinsel ve 

duygusal yorgunluğunu değerlendirmeye yöneliktir. AraĢtırmacıların daha az  zaman 

gerektiren ve daha az yer kaplayan bir ölçeğe ihtiyaçları oluĢtuğundan, bu ihtiyaca 

cevap olarak bu ölçeğin 10 ifadelik kısa formu oluĢturulmuĢtur. Bu Ģekli ile ölçek, stres 

yönetimi ile ilgilenen araĢtırmacıların da dikkatini çekmiĢtir. (Malach-Pines, 2005: 78).  

 Pines'in Psikoanalitik-VaroluĢcu Kuramı,  Maslach TükenmiĢlik Kuramı'ndan 

sonra en çok öne çıkan modeldir. Bu kuramın bu denli öne çıkmasında, meslek dıĢı 

alanlara uyarlanabilir olması etkili olmuĢtur. Pines'in Kuramı'ndan önceki çalıĢmalarda 

yalnızca meslekler üzerine araĢtırmalar yapılmaktaydı. Bu modelle birlikte eĢ, evlilik, 

aile gibi alanlarda tükenmiĢlikle ilgili çalıĢmalar yapılarak literatüre yeni ve önemli bir 

boyut kazandırılmıĢtır  (Çapri, 2013: 1394). VaroluĢsal bakıĢ açısına göre tükenmiĢliğin 

temel nedeni, ,bireylerin yaĢamlarında varoluĢsal bir anlam bulma ihtiyacı ve bu 

ihtiyacın yaptıkları iĢle uyum sağlayamamasıdır. Psikanalitik bakıĢ açısı, bireyin belirli 

bir kariyere göre anlamlılık hissetmesini, bireyin önemli çocukluk deneyimleri ve 

ailesinin kökeni ile iliĢkilendirerek açıklamaktadır (Pines, 2002). 

2.7.3. Edelwich ve Brodsky TükenmiĢlik Kuramı 

 TükenmiĢlik, bireyin iĢinden kaynaklanarak bireyin kendisinde enerji, idealizm 

ve amaç ile ilgili sürekli bir azalma yaĢaması olarak açıklanmıĢtır. Burada konu edilen 

iĢ, baĢkalarına yardım eden meslek grupları için söylenmiĢtir. Bu kurama göre, bireyin 

idealleri, takdir görememesi, fazla mesai yapıyor olması, yetersiz ücret alması ve 

mevcut durum arasındaki büyük farklılıklar ve bürokratik zorlamalar tükenmiĢliği 

ortaya çıkarmaktadır.  (Yıldız, 2012: 40-42). 



39 

2.7.4. Maslach'ın TükenmiĢlik Kuramı 

 Maslach ve Jackson, 1981 senesinde Maslach TükenmiĢlik Envanteri'ni ortaya 

koymuĢlardır. Bu envanterin oluĢturulmasındaki amaç, tükenmiĢliğin farklı yönleriyle 

ölçülmesidir. TükenmiĢlik envanteri duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

boyutlarından oluĢmaktadır. Duygusal tükenme, algılanan duygusal tükenme halini ve 

bazen de fiziksel tükenme halini ifade etmektedir. TükenmiĢliğin temel belirtisidir. 

ÇalıĢanlar duygusal tükenme yaĢadıklarında duygusal olduğunu hissetmemektedir. 

ÇalıĢanlar düĢük enerji ve yıpranma hissi yaĢamaktadırlar. DuyarsızlaĢma, müĢterilere 

karĢı alaycı tutumları içermektedir. DuyarsızlaĢma, çalıĢanların kendilerini sorunlu ve 

stresli müĢterilerden uzaklaĢtırmalarının da bir yoludur. Bir tür önleyici baĢa çıkma 

mekanizmasıdır. KiĢisel baĢarı, çalıĢanın kendisini değerlendirmesini ifade etmektedir. 

ÇalıĢan birey iĢinden ve benliğinden mutsuzdur. ÇalıĢanın yeterlilik duygularında bir 

düĢüĢün meydana gelmesiyle birlikte çalıĢan kendini olumsuz değerlendirme eğilimine 

girmektedir (Rai, 2010: 226;  Ben-zur, Michael, 2007: 64-65; Greenglass, Burke, 

Konarski, 1998: 1089; Sesen, Cetin, Basım, 2011: 44). 

2.8. TÜKENMĠġLĠK BELĠRTĠLERĠ  

 TükenmiĢlik ilk olarak insanlarla temasların önemli olduğu insani hizmet 

çalıĢmalarında fark edilmiĢtir. Ġnsani hizmet çalıĢmalarının doğası gereği tükenme, 

duygu olarak kendini göstermektedir  (Ahola, vd., 2006: 12). Bunun sebebi, çalıĢanların 

hem iĢleriyle hem de insanlarla ilgilenmesi, iĢlerini görmesi büyük çaba ve zaman 

harcanmasına sebep olmaktadır. ÇalıĢma sırasında meydana gelen sorunların çözümü de 

eklenince zaman içerisinde çalıĢanların tükenmiĢlik yaĢamaya baĢlaması kaçınılması zor 

bir durum haline gelmektedir  (Sesen, Cetin, Basım, 2011: 41).  

 Maslach ve Jackson (1981)'a göre tükenmiĢlik iĢle ilgili stresin psikolojik 

deneyimidir. TükenmiĢlik, yönetilmeyen iĢ stresi sonucu olarak tanımlamıĢtır  (Sesen, 

Cetin, Basım, 2011: 44). "Stres altındayım.", "Pilim bitti." gibi cümleler tükenmiĢliği 

iĢaret etmektedir  (Weber, Jaekel-Reinhard, 2000: 512). 

 TükenmiĢlik, kronik yorgunluğa ek olarak zihinsel bir Ģekilde baĢlamaktadır. 

Konsantrasyon bozukluğu, hassasiyet eksikliği, örgütsüzlük halleriyle geliĢerek ilgi 
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eksikliği duygusu, sinizm, saldırganlık Ģeklinde ilerleyebilmektedir. Kaygı 

rahatsızlıkları, depresif rahatsızlıklar, bağımlılık geliĢimi, intihar giriĢimi Ģekliyle de 

sonuçlanabilmektedir. BaĢ ağrıları, mide ağrıları, mide-bağırsak hastalıkları gibi 

rahatsızlıklar da tükenmiĢliğin dinamik sürecini göstermektedir. Bireylerde görülen bu 

tükenmiĢlik süreçleri, çalıĢan hayatında da oldukça önemli bir yer kaplamaktadır. 

ÇalıĢanları iĢ yerinde iĢi olumsuz etkileme, iĢe karĢı geri çekilme (iç istifa), iĢten 

ayrılma durumlarına  itebilmektedir  (Weber, Jaekel-Reinhard, 2000: 515).  

 TükenmiĢlik Ģevk ve coĢku evresi ile baĢlar, durağanlaĢma evresiyle devam eder 

ve engellenme evresi tecrübe edilerek umursamazlık evresine geçilir. Bu evrede birey 

sıkıntı ve mutsuzluğa kapılmıĢ, tükenmiĢliğe giden evreleri tamamlamıĢtır  (Kacmaz, 

2005: 30). 

 Cullen (1995)'e göre tükenmiĢliğin belirtileri dört gruba ayrılarak incelenmelidir. 

Bu gruplar fiziksel belirtiler, davranıĢsal belirtiler, örgütsel belirtiler ve sosyal belirtiler 

olarak açıklanmıĢtır (Barutçu, Serinkan, 2008: 547-548). 

2.8.1. Fiziksel Belirtiler 

 BaĢ ağrıları, mide ve bağırsak rahatsızlıkları, kronik yorgunluk, kolay kolay 

geçmeyen soğuk algınlığı ve nezle, uykusuzluk, kiloda belirgin azalma, uyuĢukluk, 

vücutta genel ağrı ve sızılar, koroner kalp rahatsızlığı, alkol ve uyuĢturucu kullanımı, 

fiziksel tükenme gibi belirtiler fiziksel belirtiler içerisinde değerlendirilmektedir  

(Barutçu, Serinkan, 2008:547;  Maslach, Jackson, 1981: 100; Cerit, vd., 2016: 110). 

2.8.2. DavranıĢsal Belirtiler 

 ĠĢ yerine gitmeyi istememe, iĢ yerinden nefret etme duygusu, normale göre daha 

çabuk öfkelenme, birçok konuya Ģüpheyle yaklaĢma, alınganlığın artması, iĢ 

tatminsizliği, özgüven ve özsaygıda azalma, unutkanlık, dalgınlık, kolay ağlama, aile 

sorunları, iĢlerin fazla ağır gelmesi ve bu iĢlerin üstesinden gelememek, baĢarısızlık 

hissi Ģeklinde davranıĢsal belirtiler örneklendirilmiĢtir (Cerit, vd., 2016: 110; Barutçu, 

Serinkan, 2008: 547). 
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2.8.3. Örgütsel Belirtiler 

 ĠĢ yerinden uzaklaĢmak-kaçmak, iĢle ilgili sık sık hatalar yapmak, iĢe gitmeyi 

istememekten kaynaklı iĢe geç gitmek veya gitmemek, değer görmediğini, takdir 

edilmediğini düĢünmek, hizmet- iĢ kalitesinde düĢüĢ, örgüte karĢı ilginin azalması, rol 

çatıĢması, yöneticilere ve iĢ arkadaĢlarına karĢı kızgınlık, öfke, değiĢime direnç 

göstermek, iĢi bırakmak gibi belirtiler sıralanmıĢtır (Barutçu, Serinkan, 2008: 547-548; 

Kacmaz, 2005: 30). 

2.8.4. Sosyal Belirtiler 

 Bireyin çevresine karĢı sergilemiĢ olduğu duygu ve tavırları içermektedir. 

ÇalıĢanın çevresine karĢı negatif duygular içerisinde olması ve tavırlar sergilemesi, her 

Ģeyi olumsuz değerlendirme, çevresindekilere karĢı ilgisiz, alaycı ve suçlayıcı 

davranma, sürekli gerginlik ve huzursuzluğun etkisinde olması, çalıĢtığı yerde iĢleri 

aksatması, ağır davranıĢlar sergilemesi sosyal belirtilerin göstergeleridir  (Barutçu, 

Serinkan, 2008: 548; Kacmaz, 2005: 30; Maslach, Jackson, 1981: 100). 

 TükenmiĢliğin bu Ģekilde yansımalarının olması, tükenmiĢliğin sadece iĢle sınırlı 

kalmadığını göstermektedir. Birey tükenmiĢliği yaĢarken, bireyin ailesi, iĢ hayatı, sosyal 

çevresi de bu durumdan etkilenmektedir. 

2.9. TÜKENMĠġLĠĞĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 TükenmiĢliğe etki eden faktörler çalıĢma alanlarından kaynaklanmaktadır. Bu 

alanlar gerekli Ģekilde incelenip, düzenleme ve değiĢiklikler yapıldığında tükenmiĢlik de 

engellenmiĢ olacaktır  (Ardıç, Polatçı, 2009: 26). TükenmiĢliği etkileyen faktörler, 

bireysel ve örgütsel olmak üzere iki baĢlık altında incelenmektedir. 

2.9.1. Bireysel Faktörler 

 Bireysel faktörler örgüt içerisinde yer alan bireylerden kaynaklanan ve 

tükenmeye neden olan özelliklerdir  (Ardıç, Polatçı, 2009: 24).   
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 Bireysel faktörler;  demografik ve kiĢisel faktörler bazında incelenmiĢtir. 

2.9.1.1. Demografik Faktörler 

 TükenmiĢlikle ilgili demografik değiĢkenler içerisinde yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum ve eğitim düzeyi incelenmiĢtir  (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 409-410). 

AĢağıda demografik özelliklere iliĢkin tükenmiĢlik düzeyleri açıklanmıĢtır. 

 Demografik özellikler içerisinde tükenmiĢlik ile en tutarlı Ģekilde ilgili olan, yaĢ 

değiĢkenidir. Genç çalıĢanların tükenmiĢlik seviyelerinin, 30-40 yaĢları arasındaki 

çalıĢanlara nazaran daha yüksek olduğu belirtilmiĢtir.  

 TükenmiĢliğin, cinsiyet ile ilgisinin güçlü olmadığı ortaya konmuĢtur. 

Kadınların çalıĢtıkları iĢlerde erkeklere göre daha fazla yoruluyor olmaları, bazı 

çalıĢmalarda kadınların daha fazla tükenmiĢlik yaĢadığı tespitine yol açsa da; farkın 

olmadığı tespit edilmiĢtir.  

 Medeni durumla ilgili olarak bekâr olanların evli olanlara göre tükenmiĢliğe 

daha yatkın oldukları tespit edilmiĢtir.  

 Eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri, eğitim düzeyi düĢük 

çalıĢanlara göre daha yüksektir.  

2.9.1.2. KiĢisel Faktörler 

 Hangi tip insanın tükenmiĢlik riski altında olduğunu tespit etmek amacıyla 

çeĢitli kiĢilik özellikleri çalıĢılmıĢtır. Günlük aktivitelere katılım gösteren, olaylar 

üzerinde kontrol hissi olan ve değiĢime açıklık gösteren insanların daha yüksek 

tükenmiĢlik puanlarına sahip oldukları görülmüĢtür (Ardıç, Polatçı, 2009: 23-24). 

TükenmiĢlik yaĢayanlar stresli olaylar karĢısında daha pasif ve savunmacı bir tavır 

takınmaktadırlar. Stresli olaylar karĢısında aktif ve yüz yüze baĢa çıkma davranıĢında 

bulunanlarda daha düĢük tükenmiĢlik görülmektedir.  TükenmiĢlik, iç denetim odağı 

(bireylerin kendi kabiliyet ve çabalarına atıfta bulunma) yerine dıĢ denetim odağına 

(olayları güçlü kiĢilere veya Ģansa atfetme) sahip kiĢiler arasında daha yüksektir. 

YaĢanan tükenmiĢlikle baĢa çıkma stilleri konusunda da benzer sonuçlara rastlanmıĢtır. 
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Bahsedilen tükenmiĢlik durumunun daha çok A tipi kiĢilik (rekabet, zaman aĢımına 

uğramıĢ yaĢam tarzı, düĢmanlık ve aĢırı kontrol ihtiyacı) özelliğine sahip bireylerde 

görüldüğü ortaya konmuĢtur (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 410-411). 

 TükenmiĢliğe iliĢkin kaynakların kiĢisel olmaktan çok durumsal olduğu 

belirtilmiĢtir. Bu sebeple, tükenmiĢliğin kaynağı daha çok iĢin sosyal ortamında 

aranmalıdır  (Budak, Sürvegil, 2005: 98). 

2.9.2. Örgütsel Faktörler 

 TükenmiĢlik, kavram  itibariyle ilk tanımlandığı zamanlarda bireysel kaynaklı 

bir sorun olarak ele alınmıĢtır. Eğer bir sorun var ise bu sorun bireyden 

kaynaklanmaktadır, düĢüncesi yaygındır.  Sorunun ortadan kaldırılması için çözüm ise, 

ya bireyin sorunlarını çözüme kavuĢturmak ya da bireyden  kurtulmaktır.  Zamanın  

ilerlemesi ve bu ilerlemeyle birlikte çalıĢmaların artması tükenmiĢlik sorununun sadece 

birey kaynaklı olmadığını göstermiĢtir. Hatta tükenmiĢliğin bireysel kaynaklı olmaktan 

çok örgütsel kaynaklı olduğu görüĢü ağırlık kazanmıĢtır  (Ardıç, Polatçı, 2009: 24-25;  

Kaçmaz, 2005: 30). 

 TükenmiĢliğe sebep olan örgütsel faktörler incelendiğinde, iĢin niteliği, çalıĢma 

saatleri, iĢ yükü, çalıĢılan örgüte iliĢkin özellikler, hizmet verilen kiĢilerin çıkarmıĢ 

olduğu problemler, iĢin ve iĢ ortamının yarattığı gerginlik,  çalıĢanın rol belirsizliği, 

diğer çalıĢanların düĢük desteği, örgütte ilerlemenin zor-kolay olması, çalıĢana örgüt 

desteğinin olmaması, iĢe ait baĢarının ne olduğunun tanımlanmaması, idari baskı, 

ücretin yetersizliği, iĢ için eğitimlerin yetersiz oluĢu, çalıĢanın gerekli takdiri, övgüyü 

görememesi, cinsiyet, liderlik tarzı, örgüt içerisindeki iletiĢim, net ve açık olmayan 

hiyerarĢi örgütsel faktörler içerisinde değerlendirilmektedir  (Barutçu, Serinkan, 2008: 

547). 

 TükenmiĢliği etkileyen örgütsel faktörler iĢ yükü, kontrol, ödüller, aidiyet, adalet 

ve değerler baĢlıkları ile incelenmelidir  (Budak, Sürvegil, 2005: 97;  Ardıç, Polatçı, 

2009: 26-29). TükenmiĢlik, aĢağıda bahsedilen altı alanın bir kısmının veya tamamının, 

bireyler ve çalıĢma alanları arasındaki uyumsuzluğundan kaynaklanmaktadır  (Maslach, 

Schaufeli, Leiter, 2001: 414). 
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2.9.2.1. ĠĢ Yükü 

 ĠĢ yükü belirli bir zaman ve kalitede yapılması gereken iĢ miktarı olarak ifade 

edilmiĢtir  (Budak, Sürvegil, 2005: 97). Birey ile iĢ arasında iĢ yükü açısından yaĢanan 

uyumsuzluk, tükenmiĢliğin temelindeki duygusal tükenmeye neden olmaktadır  (Ardıç, 

Polatçı, 2009: 27). ĠĢ yükü, yanlıĢ iĢ türünden de kaynaklanabilmektedir  (Maslach, 

Schaufeli, Leiter, 2001: 414). 

2.9.2.2. Kontrol 

 Kontrol, bireyin iĢi ile ilgili seçim yapma, karar verme, sorun çözme ve 

sorumluluklarını yerine getirme olanağına sahip olmasıdır  (Budak, Sürvegil, 2005: 97). 

Sorumlulukla ilgili sorun yaĢayan bireyler, iĢ ve iĢ yükü ile ilgili kontrolde de kriz 

yaĢayabilmektedirler  (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 414). 

2.9.2.3. Ödüller 

 Ödül, çalıĢan bireylerin bazen maaĢ alamama durumlarını, finansal kazançlarının 

yetersiz olmasını bazen de takdir edilmeme, sıkı çalıĢmanın göz ardı edilmesi gibi 

durumları içermektedir. ÇalıĢanı bu Ģekilde tanımamak, iĢin ve iĢçinin küçümsendiğinin 

göstergesidir. Ödül eksikliği beraberinde verimsizliği getirmektedir  (Maslach, 

Schaufeli, Leiter, 2001: 415). 

2.9.2.4. Aidiyet 

 ÇalıĢan bireyler, çalıĢtıkları alanlarda diğer insanlarla bağlantı duygularını 

kaybettiklerinde aidiyet sorunu ortaya çıkmaktadır. Bireyler topluluk içerisinde büyürler 

ve toplumla sürekli iliĢki içerisindedirler. Sevdikleri ve saygı duydukları insanlarla 

mizah, rahatlık ve övgülerini paylaĢtıkça mutlulukları ve baĢarıları artmaktadır. ÇalıĢan 

bireylerde de bu durum söz konusudur. ÇalıĢanlar mutlu iliĢki içerisinde oldukları 

çalıĢma alanlarında daha verimli olmaktadırlar  (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 415). 
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2.9.2.5. Adalet 

 Bireyin çalıĢtığı iĢ yerinde adalet olmadığı zaman, birey ile iĢ arasında 

uyumsuzluk meydana gelir. Adalet, saygınlığı iletir. Adaletsizlik, iĢ yükü ve ücret 

eĢitsizliğinde, hile yapıldığında, çalıĢan kayırıldığında, hileli değerlendirmeler 

yapıldığında ortaya çıkmaktadır. Adaletsizlik duygusu çalıĢanda iki ayda bir 

tükenmiĢliği arttırmaktadır  (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 415). 

2.9.2.6. Değerler 

 Bireyin değerleri ile çalıĢılan iĢte meydana gelen durumlar arasında çeliĢki 

olduğunda değer uyumsuzluğu meydana gelmektedir. Bireylerin kendi değerleri iĢ 

tarafından kısıtlanabilmektedir. Örneğin, satıĢ danıĢmanlarının satıĢ yapmak için yalan 

söylemesi veya farklı türlerde aldatıcı konumunda olmak değerler arasındaki 

uyumsuzluğu yaĢatabilmektedir  (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 415). 

2.10. TÜKENMĠġLĠKLE MÜCADELE YÖNTEMLERĠ 

 TükenmiĢlikle mücadelede en önemlisi, baĢından  tükenmiĢliği oluĢturabilecek 

etmenlerin ortadan kaldırılması, bu durum  gerçekleĢemiyorsa erken dönemde fark 

edilerek hızla müdahale edilmesidir  (Kacmaz, 2005: 31). 

 Bu çalıĢmada, iĢletme ortamında meydana gelebilecek tükenmiĢliğin, birey bazlı 

veya örgüt bazlı olabileceği gibi her ikisiyle birlikte de geliĢebileceği göz önüne 

alınarak tükenmiĢliği önlemek amacıyla bireylere yönelik ve örgütlere yönelik 

mücadele yöntemleri incelenmiĢtir.  

2.10.1. KiĢisel Yöntemler 

 ÇalıĢanlarda yaĢanabilecek tükenmiĢlikle ilgili, bireyler bazında önleyici 

tedbirler, birincil koruyucu önlemler olarak  nitelendirilmektedir. Alınması istenen 

önlemler bireylerin daha çok psikolojik yönlerine vurgu yapmaktadır. Bu önlemler 

aĢağıdaki Ģekildedir  (Weber, Jaekel-Reinhard, 2000: 516): 
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 Stresle baĢa çıkma konusunda iyileĢtirmeler, 

 GevĢeme tekniklerinin öğrenilmesi, 

 "Hayır" demeyi öğrenmek, 

 Hobiler, 

 Sosyal iliĢkileri korumak, 

 YanlıĢ beklentileri azaltmak. 

2.10.2. Örgütsel Yöntemler 

 TükenmiĢlikle ilgili mücadele yöntemlerinde, örgütün mücadele yöntemlerini 

uygulaması  ikincil koruyucu önlemler olarak belirtilmektedir. Bu önlemler aĢağıdaki 

Ģekildedir  (Weber, Jaekel-Reinhard, 2000: 516): 

 Sağlıklı bir çalıĢma ortamının oluĢturulması (zaman yönetimi, iletiĢim tarzı), 

 Performansın değerlendirilmesi, tanınması (övgü. takdir), 

 Yöneticilerin eğitimi. 

2.11. TÜKENMĠġLĠĞĠN SONUÇLARI 

 ÇalıĢanların tükenmiĢlik yaĢamaları sonucunda, mutsuzluk ve verimsizlik 

meydana gelmekte ve bu durum hem çalıĢana hem de çalıĢılan iĢ yerine zarar 

vermektedir. ÇalıĢanın normal sürelerden daha fazla  hastalanması, ailevi , sosyal ve 

ekonomik problemlerin artması ve bu problemler sonucunda iĢe gelememe, erken 

emekli olma, iĢ yerinde kazaların artması, hizmette kalitenin düĢmesi, iĢ değiĢtirme 

isteğinin artması maddi ve manevi kayıpları arttırmaktadır  (Cerit, vd., 2016: 110). 

2.12. DUYGUSAL ZEKA, Ġġ TATMĠNĠ VE TÜKENMĠġLĠK 

DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi açıklayan çalıĢmalar 

incelendiğinde; genel olarak duygusal zeka ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı, duygusal zeka ile tükenmiĢlik arasında negatif yönlü ve anlamlı, iĢ tatmini ile 

tükenmiĢlik arasında negatif yönlü ve anlamlı iliĢkilere rastlanmıĢtır. Duygusal zeka 
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düzeyi yüksek bireylerin iĢ tatminlerinin daha yüksek, tükenmiĢliklerinin ise daha düĢük 

olduğu gözlenmiĢtir.  

 Bu konu ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmalar aĢağıda sıralanmıĢtır: 

2.12.1. Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlikle Ġlgili YapılmıĢ 

ÇalıĢmalar  

 Deniz (2006), "Okul Öncesi Öğretmenlerinin Duygusal Zeka Yetenekleri ĠĢ 

Doyumları ve TükenmiĢlik Düzeylerinin Bazı DeğiĢkenler Açısından KarĢılaĢtırmalı 

Olarak Ġncelenmesi" adlı çalıĢması kapsamında, okul öncesi öğretmenlerinin duygusal 

zeka, iĢ doyumu ve tükenmiĢlik durumları arasındaki iliĢki incelenerek duygusal zeka, 

iĢ doyumu ve tükenmiĢlik durumlarının bazı değiĢkenlere göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı ortaya konmuĢtur. AraĢtırmanın evrenini 2005-2006 öğretim yılında Ġç 

Anadolu bölgesinde resmi ve özel okul öncesi eğitim kurumlarında çalıĢan okul öncesi 

öğretmenleri oluĢturmaktadır. Örneklemi ise tesadüfi eleman örnekleme yöntemiyle 

seçilen Ġç Anadolu Bölgesi'nde Konya, Ankara, Yozgat, Çankırı, EskiĢehir, Kırıkkale, 

KırĢehir, NevĢehir, Niğde, Karaman, Sivas illerinde çalıĢmakta olan okul öncesi 

öğretmenleri oluĢturmaktadır. Gönderilen 510 anketten 405 tanesi geri dönmüĢ ve tam 

doldurulan 378 anket analizlere tabii tutulmuĢtur. Yapılan anket güvenilirlik sonuçlarına 

göre duygusal zeka ölçeği, tükenmiĢlik ölçeği ve iĢ doyumu ölçeği güvenilir 

bulunmuĢtur.  

 Veri analiz sonuçları incelendiğinde; duygusal zeka alt boyutlarının iĢ doyumu 

ile pozitif ve istatistiksel açıdan anlamlı, tükenmiĢlik alt boyutları ile negatif ve 

istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

 TaĢlıyan, Hırlak ve Çiftçi  (2014), "Akademisyenlerin Duygusal Zeka, ĠĢ 

Tatmini ve TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi" adlı makalelerinde 

duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koyarakduygusal zeka faktörlerinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip 

göstermediğini tespit etmeyi amaçlamıĢlardır. ÇalıĢma 291 akademik personelden 

alınan verilerle gerçekleĢtirilmiĢtir.  
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 Yapılan analizler sonucunda, iĢ tatmini ile duygusal zeka ve tükenmiĢlik alt 

boyutları arasında anlamlı düzeyde iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. ĠĢ tatmini ile 

duygusal zeka alt boyutlarından duygusal değerlendirme, duygusal yönetim, empatik 

duyarlılık ve duyguların pozitif kullanımı arasında orta düzeyde ve pozitif yönlü iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. ĠĢ tatmini ile duygusal tükenme arasında orta düzeyde ve negatif 

yönlü iliĢki; iĢ tatmini ile kiĢisel baĢarı arasında yüksek düzeyde ve pozitif yönlü bir 

iliĢki; iĢ tatmini ile duyarsızlaĢma arasında düĢük düzeyde ve negatif yönlü bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir. Duygusal zeka ve tükenmiĢlik alt boyutlarından duygusal 

değerlendirme ile duygusal tükenme arasında orta düzeyde, negatif; duygusal yönetim, 

empatik duyarlılık, duyguların pozitif kullanımı ile duygusal tükenme arasında düĢük 

düzeyde, negatif; duygusal değerlendirme, duygusal yönetim, empatik duyarlılık, 

duyguların pozitif kullanımı ile kiĢisel baĢarı arasında düĢük düzeyde, pozitif; duygusal 

değerlendirme, duygusal yönetim, empatik duyarlılık, duyguların pozitif kullanımı ile 

duyarsızlaĢma arasında düĢük düzeyde negatif iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

 Yağçı  (2016), "Türkiye'de Kamu Kurumlarında ve Özel Sektörde ÇalıĢan 

Psikologların ĠĢ Doyumu, Mesleki TükenmiĢlik ve Duygusal Zeka Düzeylerinin 

KarĢılaĢtırılması" adlı çalıĢmasında, araĢtırmanın evrenini Türkiye genelinde kamu 

kurumlarında ve özel sektörde çalıĢan psikologlar oluĢturmaktadır. Örneklemi ise Ocak 

2016 ile ġubat 2016 tarihleri arasında Türkiye genelinde kamu kurumlarında ve özel 

sektörde çalıĢan psikologlar arasından rastlantısal olarak seçilen 200 birey 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin Cronbach Alpha değerlerine 

bakıldığında yeterli güvenilirlikte bulunmuĢtur. ÇalıĢmaya katılan psikologların 100'ü 

kamu kurumlarında 100'ü de özel kurumlarda çalıĢmaktadırlar.  

 Kamu kurumlarında çalıĢan psikologların iĢ doyumu düzeyleri arttıkça duygusal 

tükenme düzeyleri düĢmekte, duyguların değerlendirilmesi, duygusal zeka ve kiĢisel 

baĢarı düzeyleri ise artmaktadır. KiĢisel baĢarı düzeyleri arttıkça da iyimserlik, 

duyguların değerlendirilmesi ve duygusal zeka düzeylerinde artıĢ görülmektedir. 

Ġyimserlik, duyguların değerlendirilmesi ve duygusal zeka arttıkça duygusal tükenme ve 

tükenmiĢlik düzeyleri düĢüĢ göstermektedir. Özel kurumlarda çalıĢan psikologların iĢ 

doyum düzeyleri arttıkça duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve tükenmiĢlik düzeylerinde 

düĢüĢ; kiĢisel baĢarı düzeyleri, duygusal zeka düzeyleri ve iyimserlik düzeylerinde artıĢ 

görülmüĢtür. Ġyimserlik, duyguların değerlendirilmesi ve duygusal zeka arttıkça 
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duygusal tükenme ve tükenmiĢlik düzeyleri, duyguların kullanımı arttıkça tükenmiĢlik 

düzeylerinde düĢme olduğu görülmüĢtür. Bu bulgular, psikologların iĢ doyumları ve 

duygusal zekalarının çalıĢtıkları kuruma göre farketmeksizin tükenmiĢlik ve 

tükenmiĢlik alt boyutları üzerinde etkili olduğunu göstermiĢtir.  

2.12.2. Duygusal Zeka ve ĠĢ Tatmini Ġle Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar  

 Sirem (2009), "Duygusal Zeka Düzeyi ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisinin Analizi: 

Afyonkarahisar Ġli Kamu Sağlık ÇalıĢanlarına Yönelik Bir Uygulama" adlı 

çalıĢmasında, duygusal zekanın iĢ tatminine etkisinin olup olmadığını araĢtırmayı amaç 

edinmiĢtir. AraĢtırmanın evrenini Afyonkarahisar Ġli Kamu sağlık çalıĢanları seçilmiĢ ve 

zaman, maliyet, ulaĢım gibi faktörler göz önüne alınarak araĢtırmanın kapsamına 

Afyonkarahisar Ġl Merkezi'ndeki dört devlet hastanesinde görev yapan hekimler, diğer 

meslek elemanları, hemĢireler ve sağlık teknisyenleri de dahil edilmiĢlerdir. 

Değerlendiremeye alınan sağlık personel sayısı 842 olarak belirlenmiĢtir. Örneklem, 

basit rastgele örnekleme yöntemi ile belirlenerek örneklem sayısı 209 olarak seçilmiĢtir. 

Kullanılan anketlerin yüksek düzeyde güvenilirliğe sahip olduğu yapılan testlerle ortaya 

konmuĢtur.  

 Yapılan analizler sonucunda, toplam duygusal zeka düzeyi ile toplam iĢ tatmini 

arasında düĢük düzeyde de olsa pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Çömez (2012), "Duygusal Zeka- ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi: Celal Bayar Üniversitesi 

Akademisyenleri Üzerine Bir AraĢtırma" adlı çalıĢmasında, akademisyenlerin iĢ 

tatminlerinin sağlanmasında, duygusal zekanın ve alt bileĢenlerinin hangi oranlarda 

etkili olduğunu bulmayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmanın evreni Celal Bayar Üniversitesi'nde 

çalıĢan tüm akademik personeli kapsamaktadır. Evreni oluĢturan personel sayısı 1151 

olarak açıklanmıĢtır. Anket için 250 akademik personele ulaĢılmıĢ, 217'sinden dönüĢ 

alınmıĢtır. Eksik ve hatalı anketler çıkarıldıktan sonra kalan 189 anket analizlere tabii 

tutulmuĢtur. Kullanılan ölçekler yüksek güvenilirlikte bulunmuĢtur.  

 Yapılan analizlere göre, duygusal zeka ve iĢ tatmini arasında pozitif yönde ve 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. Duygusal zekanın tüm alt bileĢenlerine bakıldığında, 
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kiĢisel beceriler, kiĢiler arası beceriler, uyumluluk, stresle baĢa çıkma ve genel ruh 

durumu ile iĢ tatmini arasında pozitif yönde ve anlamlı iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. 

2.12.3. ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Ġle Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar  

 Kalkızoğlu (2018), "TükenmiĢlik Sendromunun ĠĢ Tatminine Etkisi: Perakende 

Sektörü ve Sanal Örgüt ÇalıĢanlarına Yönelik Bir Uygulama" adlı yüksek lisans tezinde 

çalıĢanların tükenmiĢlik düzeyinin iĢ tatmini üzerinde bir etkisinin olup olmadığını 

ortaya koymayı amaçlamıĢtır. AraĢtırma, Ġstanbul'da perakende sektörü alanında 

Türkiye'nin önde gelen firmalarından birinin genel müdürlüğünde görev yapan beyaz 

yakalı çalıĢanlar üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 20 ġubat-19 Mart 2017 tarihleri arasında 

anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. 1000 kiĢiye ulaĢtırılan anket formlarından 527 

tanesi geri ulaĢtırılmıĢtır. Eksik ve hatalı olanlar çıkarıldıktan sonra 403 anket formu ile 

analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın diğer örneklemini ise sanal örgüt yapısı 

altında faaliyet gösteren bir firmada çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 24 Ekim-10 Kasım 2017 

tarihleri arasında anket uygulaması yapılmıĢtır. 1000 kiĢiye anket formu ulaĢtırılmıĢ, 

186 adet anket formu geri gönderilmiĢtir. Eksik ve hatalı olanlar çıkarıldıktan sonra 160 

adet anket formu ile analizler yapılmıĢtır. TükenmiĢlik ölçeğine ait duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt boyutları bulunmaktadır. ĠĢ tatmini ölçeğine iliĢkin 

içsel tatmin ve dıĢsal tatmin boyutları bulunmaktadır.  

 Analizler sonucunda elde edilen bulgulara göre, genel tükenmiĢlik ile genel iĢ 

tatmini arasında negatif yönde anlamlı iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Duygusal 

tükenme ile duyarsızlaĢma ve tükenmiĢlik arasında pozitif yönlü, anlamlı; kiĢisel baĢarı, 

içsel tatmin, dıĢsal tatmin arasında negatif yönde anlamlı iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. DuyarsızlaĢma ile kiĢisel baĢarı, içsel tatmin ve dıĢsal tatmin arasında negatif 

yönde, anlamlı iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. KiĢisel baĢarı ile içsel tatmin ve dıĢsal 

tatmin arasında pozitif yönde, anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

 AteĢ (2018), "Kamu ÇalıĢanlarının ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Düzeylerinin 

Ġncelenmesi: Tekirdağ Sosyal Güvenlik Ġl Müdürlüğü'nde Bir AraĢtırma" adlı 

çalıĢmasında; bağımlı değiĢkenler tükenmiĢliğin alt boyutları, bağımsız değiĢken ise iĢ 

tatmininin alt boyutlarıdır. Anket çalıĢması 2015 yılı Mart ayında yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmaya Tekirdağ Sosyal Güvenlik Ġl Müdürlüğü ve SüleymanpaĢa Sosyal Güvenlik 
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Merkez Müdürlüğü'nde çalıĢan toplam 115 kadrolu personel dahil olmuĢtur. Yapılan 

faktör analizi sonucunda tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin ortaya çıkan boyutlar, duygusal 

tükenme-duyarsızlaĢma, dıĢsal kiĢisel baĢarı ve içsel kiĢisel baĢarı boyutlarıdır. ĠĢ 

tatmini ölçeğinde içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutları oluĢmuĢtur. 

 Yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre, duygusal tükenme-duyarsızlaĢma 

ile içsel tatmin ve dıĢsal tatmin arasında negatif yönde ve anlamlı iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

DıĢsal kiĢisel baĢarı ile içsel tatmin ve dıĢsal tatmin arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir. Ġçsel kiĢisel baĢarı ile içsel tatmin ve dıĢsal tatmin arasında pozitif yönde, 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 DUYGUSAL ZEKA, Ġġ TATMĠNĠ VE TÜKENMĠġLĠK 

DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ: BĠLECĠK 

ĠLĠ'NDEKĠ BELEDĠYELERDE BĠR UYGULAMA 

 Bu bölümde araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın modeli, veri toplama araçları ve 

verilerin analizi ile ilgili bilgiler verilmiĢtir. 

 3.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

 Bireylerin duygusal zeka düzeyleri yaĢamlarını etkilemektedir. ÇalıĢanlar 

açısından da duygusal zeka ve tükenmiĢliğin, çalıĢanların iĢ tatminlerini ne Ģekilde 

etkilediği, tükenmiĢliğin duygusal zeka ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkide düzenleyici 

etkisinin olup olmadığı önemli bir konu haline gelmiĢtir. Özellikle çalıĢan ve müĢteri 

karĢılıklı iliĢki bağlılığının yer alması dolayısıyla belediyelerde duygusal zeka, iĢ 

tatmini ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi incelemek bu çalıĢmanın amacını 

oluĢturmaktadır.  

3.2.  ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

 Belediyeler ilçelerin kalkınması ve ilçe sakinlerine hizmet ulaĢması için kamu 

hizmetlerini gören kurumlardır. MüĢterilerle karĢılıklı iletiĢimde bulunan ve en kısa 

sürede hizmet vermesi gereken belediye personellerinin duygu durumları, onların iĢteki 

tatmin dereceleri ve tükenmiĢliklerinin bu iliĢkide düzenleyici bir etkisinin olup 

olmadığı önem arz etmektedir. Belediye çalıĢanları örneklemi bağlamında daha önce 

duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik iliĢkisine yönelik çalıĢmaların eksikliğinin 

tespit edilmesi, yerel yönetimlerin baĢarısının da ön plana çıktığı günümüzde çalıĢmanın 

katkısını ortaya koymaktadır. Bu çalıĢma 2019 yılı Mart ayında belediyelerde görev 

yapan çalıĢanların durumunu göstermektedir. Ayrıca, araĢtırmanın sonucu itibariyle 

belediye çalıĢanlarına ve dolayısıyla belediyelerin iĢleyiĢine çeĢitli faydalar 

sağlayabileceği düĢünülmektedir.  
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3.3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

3.3.1. AraĢtırmanın Kavramsal Modeli 

 AraĢtırmanın kavramsal modeli ġekil 2'de görüldüğü gibidir. 

 

 

3.3.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

H1: ÇalıĢanların kendi duygularını değerlendirebilmelerinin, iĢ tatminleri üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: ÇalıĢanların baĢkalarının duygularını değerlendirebilmelerinin, iĢ tatminleri 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H3: ÇalıĢanların duygulardan yararlanmalarının, iĢ tatminleri üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

H4: ÇalıĢanların duygularını kontrol edebilmelerinin, iĢ tatminleri üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 

H5:  ÇalıĢanların tükenmiĢliğinin iĢ tatminleri üzerinde etkisi vardır.  

H6:  ÇalıĢanların duygusal zeka ve iĢ tatminleri arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin 

düzenleyici etkisi vardır. 

Duygusal Zeka ĠĢ Tatmini 

TükenmiĢlik 

ġekil 2: AraĢtırmanın Kavramsal Modeli 
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3.3.3. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

 AraĢtırmanın evrenini Bilecik Ġli belediyelerinde çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Örneklemi ise il, ilçe ve belde belediyelerinde görev yapan, anket formunu dolduran 

220 çalıĢan oluĢturmaktadır. Bu da il genelinde belediyelerde çalıĢan 871 personelin 

yaklaĢık %26'sını oluĢturmaktadır. Verilerin elde edilmesi amacıyla anket tekniğinden 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılacak olan anket öncelikli olarak Bilecik Merkez 

Belediyesi'nde görev yapan 59 kiĢilik bir gruba uygulanarak ön test çalıĢması 

yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara istinaden çeĢitli düzenlemeler yapılarak anket formu 

elde edilmiĢtir. Son Ģekli düzenlenen anket formu, diğer belediye çalıĢanlarına yüz yüze 

ulaĢtırılmıĢtır. ÇalıĢanların anket formlarını doldurmaları sağlanmıĢtır. 

 Yapılan çalıĢmalar sonucunda, elde edilen 220 adet anketten 34 tanesinin uç 

değerlere sahip olduğu ve rastgele doldurulduğu tespit edilerek analizlerden 

çıkarılmıĢtır. Kalan 186 adet anket formu ile analizler gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 Anketlerden elde edilen verilerin tanımlayıcı istatistikleri, korelasyon ve 

regresyon analizleri için SPSS 24.0 (Statistical Package for the Social Sciences) 

programı kullanılmıĢtır. 

3.3.4. Veri Toplama Aracı  

 AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket formu 

4 bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmada kullanılacak anket formundaki sorular, 

konularla ilgili yapılmıĢ geçmiĢ çalıĢmalardan, yüksek güvenilirlik değerlerine sahip 

soru setlerinden seçilmiĢtir.   

 Birinci bölümde, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, gelir durumu, statü 

ve çalıĢma süresi ile ilgili hazırlanan demografik özellikleri ve mesleki bilgileri içeren 

sorular bulunmaktadır. Ġkinci bölümde iĢ tatminine iliĢkin 3 soru, üçüncü bölümde 

tükenmiĢliğe iliĢkin 10 soru ve son olarak dördüncü bölümde ise duygusal zekaya 

iliĢkin 16 soru yer almıĢtır. 
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3.3.5. Kullanılan Ölçekler 

 Ankette Salovey ve Mayer'in duygusal zeka konusunda ortaya koyduğu teoriler 

esas alınarak Wong ve Law tarafından 2002 yılında geliĢtirilen, Deniz (2012) tarafından 

Türkçe çevirisi yapılan, geçerlilik ve güvenilirlik analizleri tamamlanan Duygusal Zeka 

Ölçeği (WLEIS) uygulanmıĢtır. Bu ölçek, 4 boyut ve 16 ifadeden oluĢmaktadır. 

Boyutlar, kendi duygularını değerlendirebilme, baĢkalarının duygularını 

değerlendirebilme, duygulardan yararlanma ve duyguların kontrolü Ģeklindedir. Ġlk 4 

soru kendi duygularını değerlendirebilme boyutunda, 5-8 arasındaki sorular baĢkalarının 

duygularını değerlendirebilme boyutunda, 9-12 arasındaki sorular duygulardan 

yararlanma boyutunda ve 13-16 arasındaki sorular ise duyguların kontrolü boyutunda 

yer almaktadır. Hazırlanan soruların değerlendirilmesi için 5'li Likert tipi (1= Hiç 

Katılmıyorum, 5= Tamamen Katılıyorum Ģeklinde kodlanmıĢtır.) ölçek kullanılmıĢtır.   

 ĠĢ tatmini ölçeği, Çevirgen ve Üngüren (2009)'in Michigan Örgütsel 

Değerlendirme Anketi ĠĢ Tatmini Alt Ölçeğini kullanarak  yaptığı çalıĢmadan alınmıĢtır. 

Ölçek 3 maddeden oluĢmaktadır. Hazırlanan soruların değerlendirilmesi için 5'li Likert 

tipi ölçek kullanılmıĢtır (1= Hiç Katılmıyorum, 5= Tamamen Katılıyorum Ģeklinde 

kodlanmıĢtır.).  

 TükenmiĢlik ölçeği için Malach-Pines (2005)'ın hazırlamıĢ olduğu TükenmiĢlik 

Ölçeği Kısa Versiyonu kullanılmıĢtır. Ölçeğin Tümkaya, Çam ve ÇavuĢoğlu  (2009) 

tarafından Türkçeye uyarlama, geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. Ölçek 

7'li Likert Ģeklinde toplamda 10 sorudan oluĢmaktadır (1= Hiçbir Zaman, 7= Her 

Zaman Ģeklinde kodlanmıĢtır.).  Ölçek tek boyutludur. 

 Bilecik'teki belediye personellerinin duygusal zeka, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini 

durumları, yukarıda belirtilen ölçeklerle ve çeĢitli boyutlarla ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. 

Belediye çalıĢanlarının  iĢlerine engel olmamak, onları sıkmadan gerçekçi cevaplar 

alabilmek adına olabildiğince kısa fakat gerekli ölçümü yapabilecek kuvvetlilikte 

ölçekler seçilmeye çalıĢılmıĢtır.  
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3.4. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

 AraĢtırmanın yalnızca Bilecik Ġli'ndeki belediyelerde gerçekleĢtirilmiĢ olması, 

çalıĢmanın Türkiye'nin tamamındaki belediyelere genellenmesi açısından sınırlılık 

taĢımaktadır.  

 Zaman yönünden, anket çalıĢmalarının 31 Mart yerel seçimlerinin hemen 

öncesine denk gelmiĢ olması bir sınırlılık yaratmıĢtır. Farklı bir zamanda farklı 

sonuçlara ulaĢılması ihtimali bulunmaktadır. ÇalıĢan  personellerin seçim öncesi ruhsal 

durumlarının çalıĢmayı etkilemiĢ olması ihtimali araĢtırmanın bir diğer kısıtlılığını 

temsil etmektedir. 

 Bilecik dıĢında, farklı illere gidip, oralarda bulunan belediyelerde anket 

çalıĢması yapmak, maliyet kısıtını temsil ettiğinden, araĢtırma Bilecik'te bulunan 11 

belediye ile sınırlandırılmıĢtır.  

3.5. VERĠ ANALĠZĠ VE  BULGULAR  

 Elde edilen verilerin analizinde farklı istatistiksel yöntemler kullanılmıĢtır. 

Öncelikle, kullanılan ankete yönelik güvenilirlik analizleri yapılmıĢ, katılımcıların 

demografik özelliklerine iliĢkin bulgular, yüzde ve frekans değerleriyle 

tablolaĢtırılmıĢtır. Kullanılan ölçeklere iliĢkin ortalama ve standart sapma düzeyleri 

belirlenmiĢ ve sonrasında keĢfedici faktör analizi, grupların alt boyutlara göre 

incelenmesi, korelasyon ve regresyon analizleri yapılarak çalıĢma sonlandırılmıĢtır. 

3.5.1.  AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirliği 

 Ölçme aracının, farklı yerlerde, farklı zamanlarda ve farklı örnekleme 

uygulandığında aynı sonucu verme derecesi, ölçme aracının güvenilirlik değeri olarak 

bilinir. Ölçüm aletlerinde kısa süre aralıklarıyla (örneğin 5 dk.) ölçüm yapıldığında aynı 

sonucu vermesi beklenir ve sonuçların aynı çıkması, bu durumun tesadüfi olmadığının 

göstergesidir. Aynı sonuç gerçekleĢmezse, ölçüm yapan cihazın güvenilirliğinden Ģüphe 

duyulur. Aynı güvenilirlik anket çalıĢmalarından da beklenir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 

2014: 248; GüriĢ ve Astar, 2014: 245; Gürbüz ve ġahin, 2016: 159). 
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 Güvenilirlik analizi, ölçekte kullanılan ifadelerin ve bu ifadelere katılımcılar 

tarafından verilen cevapların birbirleriyle tutarlılık gösterip göstermediğini ortaya 

koymaktadır. Bu analiz için en çok tercih edilen teknik, Cronbach Alpha Tekniği'dir. Bu 

teknik ile analiz yapılabilmesinin mümkün olması için ölçek soru sayısının en az 21, 

denek sayısının da en az 30 olması gerekmektedir. Çıkan sonuç 0 ile 1 arasında değer 

almakta ve sonuç 1'e yaklaĢtıkça ölçek güvenilirliği artmaktadır (Arslantürk ve 

Arslantürk, 2011: 199; GüriĢ ve Astar, 2014: 246).  

 Arslantürk ve Arslantürk (2011: 200)'e göre Cronbach Alpha katsayısılarının 

bulunabileceği aralıklar; 

 0,00 ≤ α < 0,40 ise güvenilir değil, 

 0,40≤ α < 0,60 ise düĢük güvenilir, 

 0,60 ≤ α < 0,80 ise oldukça güvenilir, 

0,80 ≤ α < 1,00 ise yüksek derecede güvenilir, Ģeklinde ifade edilmiĢtir.  

 

Tablo 5: Duygusal Zeka, TükenmiĢlik ve ĠĢ Tatmini Ölçeklerine ĠliĢkin Cronbach Alpha 

Katsayıları 

Ölçek 
Ölçekte Bulunan Ġfade 

Sayısı 

(𝜶) 
Cronbach Alpha 

Katsayısı 

Duygusal Zeka 16 0,863 

TükenmiĢlik 10 0,886 

ĠĢ Tatmini 3 0,702 

 

 Tablo 5'te yapılan analizlere göre, duygusal zeka ölçeğinin güvenilirliği için 

incelenen Cronbach Alpha katsayısı 0,863 olarak tespit edilmiĢtir. Duygusal zeka 

ölçeğine iliĢkin Cronbach Alpha katsayısının 0,863>0,80 olması ölçeğin yüksek 

derecede güvenilirliğe sahip olduğunu göstermektedir. TükenmiĢlik ölçeği için yapılan 

güvenilirlik analizinde, ölçeğe iliĢkin Cronbach Alpha katsayısı 0,886 olarak 

bulunmuĢtur. TükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin Cronbach Alpha katsayısının 0,886>0,80 

olması ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir. ĠĢ tatmini ölçeğine 

iliĢkin yapılan güvenilirlik analizinde ise  Cronbach Alpha katsayısı 0,702 olarak 
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bulunmuĢtur. Bu Cronbach Alpha katsayısı da 0,702>0,60 olduğunu gösterdiğinden 

oldukça güvenilirdir. 

3.5.2. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

. Frekans dağılımı, bir ya da birden fazla değiĢkene ait puan ya da değerlerin 

dağılımına ait özellikleri sınıflandırmak, tanımlamak sebebiyle verileri yüzde ve sayı 

olarak vermektedir (Büyüköztürk, 2002: 21; Gürbüz ve ġahin, 2016: 212).   

 Frekans analizi ile çalıĢmanın örneklemini oluĢturan, Bilecik Ġli'ne bağlı 

ilçelerde çalıĢan 186 personelin demografik özellikleri incelenmiĢtir. ÇalıĢmada yer alan 

katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin bulgular Tablo 6'da yer almaktadır. Bazı 

demografik özelliklerin frekans ve yüzde değerlerinin toplamında farklılıklar 

bulunmaktadır. Bunun sebebi, bazı katılımcıların demografik değiĢkenlere iliĢkin bazı 

sorulara cevap vermemesinden kaynaklanmaktadır. 
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Tablo 6: Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Veriler 

ÖZELLĠKLER KATEGORĠLER Frekans Yüzde (%) 

Cinsiyet  
Kadın 80 43,0 

Erkek 105 56,5 

YaĢ 

25 ve altı 26 14,0 

26-35 73 39,2 

36-45 52 28,0 

46-55 28 15,1 

56 ve üzeri 7 3,8 

Medeni Durum 
Bekâr 62 33,3 

Evli 124 66,7 

Eğitim Düzeyi 

Ġlköğretim 14 7,5 

Lise 51 27,4 

Ön lisans 40 21,5 

Lisans 68 36,6 

Lisansüstü 13 7,0 

Gelir 

2.020 TL ve altı 39 21,0 

2.021 TL- 3.000 TL 34 18,3 

3.001 TL- 4.000 TL 40 21,5 

4.001 TL- 5.000 TL 34 18,3 

5.001 TL ve üzeri 37 19,9 

Statü 

Yönetici 19 10,2 

Memur 75 40,3 

ĠĢçi 87 46,8 

Kurumdaki ÇalıĢma Süresi 

0-5 yıl 100 53,8 

6-10 yıl 31 16,7 

11-15 yıl 13 7,0 

16-20 yıl 11 5,9 

21 yıl ve üzeri 25 13,4 

 

 Tablo 6'da yer alan katılımcıların cinsiyete göre dağılımları incelendiğinde; 

katılımcıların  %43,0'ının  kadın  (n=80),  %56,5'inin ise erkek (n=105) olduğu 

görülmektedir.  

 Katılımcıların yaĢ grupları incelendiğinde; %14,0'ının 25 ve altı yaĢ grubunda 

(n=26)  olduğu, %39,2'sinin 26-35 yaĢ grubunda (n=73) olduğu, %28,0'ının 36-45 yaĢ 
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(n=52) grubunda olduğu, %15,1'inin 46-55 yaĢ grubunda (n=28) olduğu ve %3,8'inin de 

56 ve üzeri yaĢ gurubunda (n=7) olduğu görülmektedir.  

 Katılımcıların medeni durumları incelendiğinde; %33,3'ünün bekâr (n=62), 

%66,7'sinin ise evli (n=124) olduğu görülmektedir.  

 Katılımcıların eğitim durumları incelendiğinde; %7,5'inin ilköğretim mezunu 

(n=14), %27,4'ünün lise mezunu (n=51), %21,5'inin ön lisans mezunu (n=40), 

%36,6'sının lisans mezunu (n=68) ve %7,0'ının da lisansüstü mezun (n=13) olduğu 

ortaya çıkmıĢtır.  

 ÇalıĢmaya katılanların gelir seviyeleri incelendiğinde; %21'inin 2.020 TL ve 

altında (n=39) bir gelire sahip olduğu, %18,3'ünün 2.021 TL-3.000 TL arasında (n=34) 

bir gelire sahip olduğu, %21,5'inin 3.001 TL-4.000 TL arasında (n=40) gelire sahip 

olduğu, %18,3'ünün 4.001 TL- 5.000 TL arasında (n=34) gelire sahip olduğu ve son 

olarak %19,9'unun 5.001 TL ve üzeri (n=37) bir gelire sahip olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Katılımcıların statülerine göre yönetici, memur ve iĢçi olmak üzere üç ayrım yer 

almaktadır. Sonuçlara bakıldığında, katılımcıların %10,2'sinin yönetici statüsünde 

(n=19), %40,3'ünün memur statüsünde (n=75) ve %46,8'inin ise iĢçi statüsünde (n=87) 

yer aldığı görülmektedir.  

 ÇalıĢmanın yapıldığı süre zarfında katılımcıların görev yapmıĢ oldukları 

kurumdaki çalıĢma süreleri incelendiğinde; %53,8'inin 0-5 yıl (n=100), %16,7'sinin 6-

10 yıl (n=31), %7,0'ının 11-15 yıl (n=13), %5,9'unun 16-20 yıl (n=11) ve %13,4'ünün 

de 21 yıl ve üzeri (n=25) süre aralıklarında görev aldıkları görülmüĢtür.  

3.5.3. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Veriler 

 Duygusal zeka, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini ölçeklerine iliĢkin aritmetik ortalama 

ve standart sapma düzeyleri bu baĢlık altında ifade edilmiĢtir.  

 Aritmetik ortalama, bir değiĢkene ait değerlerin toplamının, değer sayısına 

bölünmesiyle elde edilir. Merkezi eğilimi belirtmek için en çok kullanılan ölçümdür. 

Standart sapma, verilerin ortalamaya göre yayılmasını gösterir. Standart sapma değeri 

küçükse, veriler ortalamaya yakın dağılmıĢtır; standart sapma değeri büyükse, veriler 

ortalamadan uzakta yayılmıĢtır (Gürbüz ve ġahin, 2016: 213-214). 
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3.5.3.1. Duygusal Zeka Ölçeğine ĠliĢkin Veriler 

 Duygusal zeka ölçeğinde yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma 

dağılımları Tablo 7'de incelenmiĢtir. Aritmetik ortalama esas alınmıĢtır. 

 

Tablo 7: Duygusal Zekaya ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Düzeyleri 

Duygusal Zeka Ölçeği x̄ ss 

1. Belirli hisleri niçin yaĢadığımı anlamada yetenekliyimdir. 4,03 0,749 

2. Duygularımı çok iyi anlarım. 4,15 0,770 

3. Kendimi nasıl hissettiğimi anlarım. 4,21 0,718 

4. Mutlu olup olmadığımı bilirim. 4,33 0,663 

5. ArkadaĢlarımın duygularını, onların davranıĢları sayesinde anlarım. 4,17 0,555 

6. BaĢkalarının duygularını iyi gözlemlerim. 4,13 0,659 

7. BaĢkalarının duygularına hassasiyet gösteririm. 4,25 0,567 

8. Ġnsanların duygularını iyi anlarım. 4,08 0,668 

9. Kendime ait hedefler belirler ve onları baĢarmaya çalıĢırım. 4,26 0,666 

10. Kendimi yetenekli bir kiĢi olarak görürüm. 4,02 0,814 

11. BaĢkalarından ziyade, kendimi motive ederim. 3,63 0,989 

12. En iyisini baĢarmak için kendime motive ederim. 4,12 0,700 

13. Zorluklar karĢısında öfkemi kontrol edebilirim. 3,72 0,938 

14. Duygularımı kontrol etmede oldukça yetenekliyimdir. 3,72 0,934 

15. Çok kızgın olduğumda hızlı bir Ģekilde öfkemi yatıĢtırabilirim. 3,40 1,041 

16. Duygularımı kontrol etmede oldukça iyiyimdir. 3,67 0,967 

  

 Tablo 7 incelendiğinde; en yüksek ortalamaya sahip ifadenin "Mutlu olup 

olmadığımı bilirim." (x̄= 4,33) olduğu görülmektedir. En düĢük ortalamaya sahip 

ifadenin ise "Çok kızgın olduğumda hızlı bir Ģekilde öfkemi yatıĢtırabilirim." (x̄= 3,40) 

olduğu görülmüĢtür.  
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3.5.3.2. TükenmiĢlik Ölçeğine ĠliĢkin Veriler 

 TükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin ifadelerin ortalama ve standart sapma düzeyleri 

Tablo 8'de incelenmiĢtir. 

 

Tablo 8: TükenmiĢlik Ölçeğine ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Düzeyleri 

TükenmiĢlik Ölçeği x̄ ss 

1.Yaptığım iĢlerde çok yoruluyorum. 3,81 1,54 

2. Ġnsanlar ile ilgili hayal kırıklığına uğramıĢ hissediyorum. 3,82 1,43 

3. Umutsuz  hissediyorum. 2,63 1,422 

4. Kapana kısılmıĢ hissediyorum. 1,87 1,279 

5. Çaresiz hissediyorum. 1,78 1,178 

6. ÇökmüĢ hissediyorum. 1,76 1,158 

7. Zayıf hissediyorum. 1,74 1,185 

8. Güvensiz hissediyorum. 1,95 1,379 

9. Uyuma güçlüğü çekiyorum. 2,54 1,68 

10. Artık dayanamadığımı hissediyorum. 1,68 1,130 

 

 Tablo 8'de yer alan tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin ortalama ve standart sapma 

değerleri incelendiğinde; en yüksek ortalamaya sahip ifadenin " Ġnsanlar ile ilgili hayal 

kırıklığına uğramıĢ hissediyorum." (x̄= 3,82) olduğu görülmektedir. " Artık 

dayanamadığımı hissediyorum." (x̄= 1,68) ifadesinin ise en düĢük ortalamaya sahip 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

3.5.3.3. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Veriler 

 ĠĢ tatmini ölçeğine iliĢkin ifadelerin ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

9'da incelenmiĢtir.  
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Tablo 9: ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Düzeyleri 

Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ x̄ ss 

1.  ĠĢimden her yönüyle memnunum. 4,08 0,929 

2. Genel olarak iĢimden hoĢlanmam. 4,02 1,213 

3. Genel olarak bu iĢ yerinde çalıĢmayı seviyorum. 4,08 1,004 

  

 Tablo 9'da yer alan  iĢ tatmini ifadelerine iliĢkin ortalama ve standart sapma 

değerleri incelendiğinde; "ĠĢimden her yönüyle memnunum." (x̄= 4,08) ifadesi ile 

"Genel olarak bu iĢ yerinde çalıĢmayı seviyorum." (x̄= 4,08) ifadesine ait değerlerin 

aynı olduğu görülmektedir (x̄= 4,08). 

3.5.4. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Örneklem Yeterlilik Testi ve Barlett 

Küresellik Testi Sonuçları 

 Faktör analizi yapılmadan önce değiĢkenler arasındaki iliĢkinin olup olmadığı ve 

verilerin faktör analizine uygun olup olmadığı Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterlilik 

Testi ve Barlett Küresellik Testi ile incelenmiĢtir. 

 Barlett Küresellik Testi, ortaya konan değiĢkenler arasında yeterli oranda iliĢki 

olup olmadığını göstermektedir. Faktör analizi için Barlett Küresellik Testi'ndeki p 

değerinin 0,05 anlamlılık değerinden küçük olması gerekir. Bu değer değiĢkenler 

arasında analiz yapmaya yeterli olacak miktarda iliĢki olduğu, anlamını taĢımaktadır 

(Gürbüz ve ġahin, 2016: 311; Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 2008: 79-80). 

 KMO Örneklem Yeterliliği Testi ise değiĢkenler arası iliĢkinin faktör analizine 

uygunluğunu test etmektedir. Bu değerin 0 ile 1 arasında olması beklenir. Değerler 

arasında en düĢük seviyede kabul edilebilir oran 0,50'dir. KMO değerlerinde genel 

kabul görmüĢ değerler, "0,80 ve yukarısı mükemmel; 0,70-0,80 iyi; 0,60-0,70 orta; 

0,50-0,60 kötü ve 0,50'den aĢağısı kabul edilemez (Sipahi, Yurtkoru, ve Çinko, 2008: 

79-80; Gürbüz ve ġahin, 2016: 311)", Ģeklindedir. 
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Tablo 10: Duygusal Zeka Ölçeğine ĠliĢkin Kaiser-Meyer-Olkin Değeri ve Barlett Küresellik 

Testi Sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,854 

Barlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 1431,898 

Serbestlik Derecesi 120 

P 0,01 

 

Tablo 11: TükenmiĢlik Ölçeğine ĠliĢkin Kaiser-Meyer-Olkin Değeri ve Barlett Küresellik Testi 

Sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,880 

Barlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 783,491 

Serbestlik Derecesi 45 

P 0,01 

 

Tablo 12: ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Kaiser-Meyer-Olkin Değeri ve Barlett Küresellik Testi 

Sonuçları 

Kaiser-Meyer-Olkin Değeri 0,523 

Barlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 68,121 

Serbestlik Derecesi 3 

P 0,01 

 

 Tablo 10, 11 ve 12'de görüldüğü gibi KMO değerleri >0,50 Ģartını sağladığından 

örneklemin yeterli olduğu ve yapılan testler sonucunda elde edilen değerlerin faktör 

analizine uygunluğu görülmüĢtür. Barlett Testi değerlerinin 0,01<0,05 olması, gerekli 

olan anlamlılığı sağlamıĢtır. Dolayısıyla değiĢkenler arasında iliĢki olabileceği ifade 

edilmektedir. 

3.5.5. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin KeĢfedici Faktör Analizi 

 Yapılan ölçümlerin kalite ve geçerliliklerini ortaya koymak için uygulanan en 

önemli analizlerden biri faktör analizidir. Faktör analizi, birbiriyle iliĢkili bulunan 

birçok değiĢkenin bir araya getirilerek birbiriyle iliĢkisiz ve yeni boyutlar bulmayı 
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amaçlayan çok değiĢkenli bir istatistiktir. Faktör analizi, en küçük açıklayıcı sayısını 

bularak ortak miktarı açıklayan kavramdır.  

 Ġki çeĢit faktör analizinden söz edilir. Bunlardan ilki keĢfedici (açımlayıcı), 

ikincisi ise doğrulayıcı faktör analizidir. KeĢfedici faktör analizinde, değiĢkenler 

arasında olan iliĢkiden yararlanarak faktör bulmak amaçlanırken; doğrulayıcı faktör 

analizinde ise değiĢkenler arasındaki iliĢkiye dair keĢfedilen veya ortaya konan 

hipotezin test edilmesi amaçlanır. KeĢfedici faktör analizi sonucunda kaç boyutun 

ortaya çıkacağı her zaman kesin olarak bilinmemektedir. KeĢfedici faktör analizi aynı 

zamanda, bir dilden baĢka bir dile çevrilmiĢ bir ölçeğe ait ifadelerin altında yatan faktör 

yapısını da ortaya koymaktadır (Büyüköztürk, 2002: 117; Gürbüz ve ġahin, 2016: 309-

310; Kieffer, 1998: 3; YaĢlıoğlu, 2017: 75). KeĢfedici faktör analizinde teori geliĢtirilir, 

doğrulayıcı faktör analizinde ise teori test edilir  (Tabachnick, Fidell, 2007: 732). Bu 

bilgilerden hareketle çalıĢmada keĢfedici faktör analizinin kullanılması uygun 

görülmüĢtür.  

 Faktör sayısı belirlenirken özdeğer ve açıklanan varyans oranı değerlerine 

bakılmalıdır. Özdeğer, faktörü oluĢturan maddelerin faktör yüklerinin kareleri toplamına 

eĢittir. Özdeğerde 1'den büyük ne kadar değer varsa o kadar faktör ortaya çıkmaktadır. 

Özdeğere iliĢkin bu kriter Kaiser Kriteri olarak belirtilmektedir. Kaiser kriterinde 

özdeğeri yüksek olan faktörler dikkate alınır. Faktör sayısı belirlenirken özdeğere 

bakıldığı gibi açıklanan varyans miktarı da dikkate alınır. Açıklanan varyans oranı tek 

boyutlu ölçeklerde en az %30, çok boyutlu ölçeklerde ise en az %50 olmalıdır (Gürbüz 

ve ġahin, 2016: 312; Kieffer, 1998: 9-10; Suhr, 2006: 3).  

 Bu çalıĢmada da özdeğer ve açıklanan varyans oranına göre faktör sayısı 

belirlenmiĢtir. Bazı ifadeler aynı faktörde toplanmadığı için analizden çıkarılmıĢtır. Bu 

ifadeler; tükenmiĢlik ölçeğinde yer alan 1,2 ve 9. ifadeler; iĢ tatmini ölçeğinde yer alan 

2. ifade ve duygusal zeka ölçeğinde yer alan 9. ifadedir. 

3.5.5.1. Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Boyutlarının Ġfadeleri  

 Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik ölçeklerine iliĢkin keĢfedici faktör 

analizi sonuçları, açıklanan ve toplam varyans oranları Tablo 11'de yer almaktadır. 
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Tablo 13: Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Ölçeklerine ĠliĢkin KeĢfedici Faktör 

Analizi ve Varyans Oranı Sonuçları 

  Faktör  

Faktör Grupları ve Sorular 1 2 3 4 5 6 

Açıklanan 

Varyans 

Oranı (%) 

Faktör 4: Kendi Duygularını Değerlendirebilme Faktör Yükleri 

6,302 

 

Özdeğer= 1,512 

1-Belirli hisleri niçin yaĢadığımı anlamada yetenekliyimdir. 
   

0,737 
  

2-Duygularımı çok iyi anlarım. 
   

0,769 
  

3-Kendimi nasıl hissettiğimi anlarım. 
   

0,782 
  

4-Mutlu olup olmadığımı bilirim. 
   

0,590 
  

Faktör 3: BaĢkalarının Duygularını Değerlendirebilme 
 

10,259 

 
Özdeğer= 2,462 

5-ArkadaĢlarımın duygularını, onların davranıĢları sayesinde 

anlarım.  
 0,768  

  

6-BaĢkalarının duygularını iyi gözlemlerim. 
 

 0,761  
  

7-BaĢkalarının duygularına hassasiyet gösteririm. 
 

 0,786  
  

8-Ġnsanların duygularını iyi anlarım. 
 

 0,722  
  

 Faktör 5: Duygulardan Yararlanma 
 

 

14,352 
 

Özdeğer= 3,444 

9-Kendimi yetenekli bir kiĢi olarak görürüm. 
   

 0,594 
 

10-BaĢkalarından ziyade, kendimi motive ederim. 
   

 0,816 
 

11-En iyisini baĢarmak için kendime motive ederim. 
   

 0,722 
 

Faktör 2: Duyguların Kontrolü 
 

5,152 
 

Özdeğer= 1,237 

12-Zorluklar karĢısında öfkemi kontrol edebilirim. 
 

0,875 
 

 
  

13-Duygularımı kontrol etmede oldukça yetenekliyimdir. 
 

0,865 
 

 
  

14-Çok kızgın olduğumda hızlı bir Ģekilde öfkemi 
yatıĢtırabilirim.  

0,827 
 

 
  

15-Duygularımı kontrol etmede oldukça iyiyimdir. 
 

0,858 
 

 
  

Faktör 1: TükenmiĢlik 
 

27,799 

 
Özdeğer= 6,672 

1-Umutsuz hissediyorum. 0,643      

2-Kapana kısılmıĢ hissediyorum. 0,810      

3-Çaresiz hissediyorum. 0,881      

4-ÇökmüĢ hissediyorum. 0,867      

5-Zayıf hissediyorum. 0,778      

6-Güvensiz hissediyorum. 0,698      

7-Artık dayanamadığımı hissediyorum. 0,640      

Faktör 6: ĠĢ Tatmini 
 

4,55 

 
Özdeğer= 1,092 

1. ĠĢimden her yönüyle memnunum. 
 

    0,821 

2. Genel olarak bu iĢ yerinde çalıĢmayı seviyorum. 
 

    0,846 

Toplam Varyans Oranı 68,414 
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 Tablo 13 incelendiğinde, faktör 4 (kendi duygularını değerlendirebilme)  

içerisinde yer alan  "Kendimi nasıl hissettiğimi anlarım." ifadesinin (0,782), faktör 3'te 

(baĢkalarının duygularını değerlendirebilme) yer alan "BaĢkalarının duygularına 

hassasiyet gösteririm." ifadesinin (0,786), faktör 2 (duygulardan yararlanma) içerisinde 

yer alan "BaĢkalarından ziyade, kendimi motive ederim." ifadesinin (0,816), faktör 5'te 

(duyguların kontrolü) yer alan "Zorluklar karĢısında öfkemi kontrol edebilirim." 

ifadesinin (0,875), faktör 1'de bulunan "Çaresiz hissediyorum." ifadesinin (0,881), 

faktör 6'da bulunan "Genel olarak bu iĢ yerinde çalıĢmayı seviyorum." ifadesinin 

(0,846)  en yüksek faktör yüküne sahip olduğu görülmektedir.   

 Tablo 13'e göre açıklanan varyans oranı 68,414'tür. 6 faktöre iliĢkin özdeğer 

sayıları 1'den büyüktür. 

 3.5.6. AraĢtırmada Kullanılan Boyutların Alt DeğiĢkenlere Göre 

Ġncelenmesi  

 Ölçeklerin alt boyutlarına iliĢkin karĢılaĢtırmalar yapılacağından, öncelikle 

verilerin normal dağılıp dağılmadığı incelenmelidir. Burada amaç, yapılacak olan 

analizlerin doğru yöntemlerle yapılmasını sağlamaktır. Verilerin normal dağılım 

gösterip göstermedikleri çeĢitli uygulamalarla ölçülebilmektedir. Bu uygulamalar, 

normal dağılımın özelliklerine göre incelenmesi, normal dağılım testleri ile incelenmesi 

ve varyans eĢitliğinin incelenmesi: Levene testi  ile gerçekleĢtirilmektedir (GüriĢ, Astar, 

2014: 181-185).  

 Bu çalıĢmada normallik değerlendirmesi, çarpıklık ve basıklık katsayılarına göre 

incelenmiĢtir. Basıklık, bir dağılımın doruk noktası ile düzgünlüğünün bir ölçüsüdür. 

Basıklık değerleri sıfırın üzerinde ise, kısa, kalın kuyruklu ve yüksek bir dağılım vardır. 

Basıklık sıfırın altında ise, çok düz bir dağılım gerçekleĢir. ±1 arasındaki basıklık değeri 

mükemmel kabul edilmektedir. Negatif olan basıklık değeri normale göre daha düz bir 

Ģekli göstermektedir. Çarpıklık değeri, dağılımın ortalama etrafında simetriden ne kadar 

saptığını göstermektedir. Çarpık değiĢken, ortalaması dağılımın merkezinde olmayan 

bir değiĢkendir. Pozitif çarpıklık, daha fazla sayıda küçük değeri gösterir. Solda bir sürü 

yığın vardır ve sağ kuyruk oldukça uzundur. Sağa doğru çarpıktır. Negatif çarpıklık ise, 

daha fazla sayıda büyük değeri gösterir. Sağda bir sürü yığın vardır ve sol kuyruk 
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oldukça uzundur. Sola doğru çarpıktır (George, Mallery, 2016: 114-115; Tabachnick, 

Fidell, 2012: 79-80). Çarpıklık ve basıklık değeri ±1 arasında olduğunda değer 

mükemmel kabul edilmektedir. Çarpıklık ve basıklık için ±2 arasında bir değer de kabul 

edilebilir özelliktedir (George ve Mallery, 2016:114-115; Hair vd.,2014: 54).  

 Örneklem veri sayısı fazlaysa, basıklık ve çarpıklık değerlerine göre analiz 

yapmak doğru olacaktır. Çünkü basıklık ve çarpıklığa dair oluĢacak hatalar veri sayısı 

arttıkça, azalmaktadır. Büyük örneklemlerle iĢlem yapıldığında çarpıklığın önem 

seviyesi, gerçek büyüklüğü kadar önemli olmamaktadır. Basıklık için de aynı durum söz 

konusudur. Sıfırdan uzaklaĢtıkça, örneklem sayısı fazla ise normalde olan etki 

azalmaktadır. Basıklıkta gerçekleĢen bu azalma veri sayısının 100 ve üzeri olduğu 

durumlarda gerçekleĢir. Negatif basıklık var ise veri sayısının 200 ve üzeri olması 

gerekmektedir  (Tabachnick, Fidell, 2012: 79-80). 

 Ġdeal bir normal dağılımın grafiği simetrik olmalıdır. Ne çok sivri ne de çok 

basık olmalıdır. Çarpıklık ve basıklıkta ideal olan katsayı sıfırdır. Bu sebeple, test 

edilmek istenen verilerin çarpıklık ve basıklık katsayılarına bakılarak sıfıra 

yakınlıklarına göre normallik değerlendirmesi yapılır  (Can, 2014: 84).  

 AraĢtırma verilerine uygulanan çarpıklık ve basıklık testleri sonucunda, üç 

ölçeğe iliĢkin çıkan değerlerin normallik varsayımına uygun olduğu görülmüĢtür.  

3.5.6.1.  Duygusal Zekanın Alt Boyutları, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢliğin 

Psiko-Sosyal ve Ġkili DeğiĢkenler Bağlamında Ġncelenmesi 

 Ġkili gruplar arasındaki farklılıkların incelenmesi için t-testi uygulanır. Bağımsız 

gruplar arası t-testi, iki farklı örneklemin belirli bir değiĢkene ait ortalamalarının 

karĢılaĢtırmasını ortaya koymaktadır. Ortaya çıkan ortalamalar karĢılaĢtırılarak meydana 

gelen farkın belirli bir anlamlılık oranında önemli olup olmadığı araĢtırılmaktadır  

(Gürbüz, ġahin, 2016: 234). 
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Tablo 14: Cinsiyete Göre Duygusal Zekanın Alt Boyutlarına ĠliĢkin Bağımsız Gruplar Arası T-

Testi 

Grup Ġstatistiği ve Bağımsız T-Testi 

Cinsiyet N 

Levene Test 

x̄ 
ss 

 

T Test 

 p t p (2-Uçlu) 

Kendi Duygularını 

Değerlendirebilme 

Kadın 80 

EĢit Varyanslar 0,474 

4,2188 0,59318 

0,715 0,476 
Erkek 105 4,1571 0,57099 

BaĢkalarının Duygularını 

Değerlendirebilme 

Kadın 80 
EĢit Olmayan 

Varyanslar 
0,007 

4,2281 0,53248 

1,451 0,149 

Erkek 105 4,1190 0,47039 

Duygulardan Yararlanma 

Kadın 80 

EĢit Varyanslar 0,895 

3,8667 0,63556 

-1,272 0,205 
Erkek 105 3,9873 0,64205 

Duyguların Kontrolü 

Kadın 80 
EĢit Olmayan 

Varyanslar  
0,595 

3,6000 0,78816 

-0,465 0,642 
Erkek 105 3,6595 0,91405 

  

 Tablo 14'ten elde edilen verilere göre, kendi duygularını değerlendirebilme, 

baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma ve duyguların 

kontrolü ile ilgili kadın ve erkek grupları arasında anlamlı bir farklılık ortaya 

çıkmamıĢtır (p>0,05).  

 

Tablo 15: Cinsiyete Göre TükenmiĢliğin Bağımsız Gruplar Arası T-Testi 

Grup Ġstatistiği ve Bağımsız T-Testi 

Cinsiyet N 

Levene Test 

x̄ 
ss 

 

T Test 

 p t p (2-Uçlu) 

TükenmiĢlik 

Kadın 80 
EĢit 

Varyanslar 
0,578 

2,0545 0,99722 

1,543 0,125 
Erkek 105 1,8308 0,96101 

  

 Tablo 15'ten elde edilen verilere göre, kadın ve erkek grupları arasında 

tükenmiĢlik ile ilgili anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür (p>0,05).  
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Tablo 16: Cinsiyete Göre ĠĢ Tatmininin Bağımsız Gruplar Arası T-Testi 

Grup Ġstatistiği ve Bağımsız T-Testi 

Cinsiyet N 

Levene Test 

x̄ 
ss 

 

T Test 

 p t p (2-Uçlu) 

ĠĢ Tatmini 

Kadın 80 
EĢit 

Varyanslar 
0,073 

4,0250 0,80308 

-0,941 0,348 
Erkek 105 4,1429 0,87353 

  

 Tablo 16'dan elde edilen bulgulara göre, kadın ve erkek grupları arasında iĢ 

tatmini ile ilgili anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 17: Medeni Duruma Göre Duygusal Zekanın Alt Boyutlarına ĠliĢkin Bağımsız Gruplar 

Arası T-Testi 

Grup Ġstatistiği ve Bağımsız T-Testi 

Medeni Durum N 

Levene Test 

x̄ 
ss 

 

T-Test 

 p t 
p (2-

Uçlu) 

Kendi 

Duygularını 

Değerlendirebilme 

Bekâr 62 
EĢit 

Varyanslar 
0,350 

4,3226 0,54394 

2,359 0,019 

Evli 124 4,1129 0,58466 

BaĢkalarının 

Duygularını 

Değerlendirebilme 

Bekâr 62 
EĢit 

Olmayan 

Varyanslar 

0,003 

4,2621 0,56798 

1,751 0,083 
Evli 124 4,1169 0,45469 

Duygulardan 

Yararlanma 

Bekâr  62 EĢit 

Olmayan 

Varyanslar 
0,019 

3,9570 0,72801 

0,377 0,707 
Evli 124 3,9167 0,59753 

Duyguların 

Kontrolü 

Bekâr 62 
EĢit 

Varyanslar 
0,139 

3,5685 0,96471 

-0,693 0,489 

Evli 124 3,6613 0,80344 

  

 Tablo 17'den elde edilen bulgulara göre, baĢkalarının duygularını 

değerlendirebilme, duygulardan yararlanma ve duyguların kontrolüne iliĢkin bekâr ev 

evli gruplarına göre anlamlı bir farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). Kendi 
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duygularını değerlendirebilmeye iliĢkin bekâr ve evli gruplarına göre anlamlı bir 

farklılık ortaya çıkmıĢtır (t186=2,359; p<0,05). Bekâr çalıĢanların kendi duygularını 

değerlendirebilmeye iliĢkin görüĢlerinin ortalaması (x̄=4,32; ss.= .54) evli çalıĢanların 

kendi duygularını değerlendirebilmeye iliĢkin görüĢlerinin ortalamasından (x̄= 4,11; ss.= 

.58) daha yüksek çıkmıĢtır.  

 

Tablo 18: Medeni Duruma Göre TükenmiĢliğin Bağımsız Gruplar Arası T-Testi 

Grup Ġstatistiği ve Bağımsız T-Testi 

Medeni Durum N 

Levene Test 

x̄ 
ss 

 

T Test 

 p t p (2-Uçlu) 

TükenmiĢlik 
Bekâr 62 EĢit 

Olmayan 

Varyanslar 

0,001 
1,6851 0,68793 

-2,886 0,004 
Evli 124 2,0632 1,08680 

  

 Tablo 18'den elde edilen verilere göre, bekâr ve evli gruplarında tükenmiĢliğe 

iliĢkin anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir (t186= -2,886; p<0,05). Evli 

çalıĢanların tükenmiĢliğe iliĢkin görüĢlerinin ortalaması (x̄=2,06; ss.=1,08) bekâr 

çalıĢanların tükenmiĢliğe iliĢkin görüĢlerinin ortalamasından (x̄=1,68; ss.= .68) daha 

yüksek çıkmıĢtır.  

 

Tablo 19: Medeni Duruma Göre ĠĢ Tatmininin Bağımsız Gruplar Arası T-Testi 

Grup Ġstatistiği ve Bağımsız T-Testi 

Medeni Durum N 

Levene Test 

x̄ 
ss 

 

T Test 

 p t 
p (2-

Uçlu) 

ĠĢ Tatmini 
Bekâr 62 EĢit 

Varyanslar 
0,559 

4,1694 0,75717 
0,977 0,330 

Evli 124 4,0403 0,89169 

 

 Tablo 19'dan elde edilen bulgulara göre, bekâr ve evli grupları arasında iĢ 

tatmini ile ilgili anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır (p>0,05). 
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3.5.6.2. Duygusal Zekanın Alt Boyutları, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢliğin 

Ġkiden Fazla Olan Gruplar Açısından Ġncelenmesi 

 Ġkiden fazla olan gruplar açısından karĢılaĢtırma; Anova testi, F testi, varyans 

analizi veya t testinin ikiden fazla gruba uygulanmıĢ Ģekli olarak da nitelendirilmektedir. 

Anova testi, ikiden fazla grubun ortalamalarının eĢit olup olmadığını test etmek için 

kullanılmaktadır (Gürbüz, ġahin, 2016: 240; Arslantürk, Arslantürk, 2011: 253). Anova 

testinin yorumlanması için gerekli olan veriler F ve Sig. (p anlamlılık derecesi)'dir. 

Gruplar arasında bir farklılık mevcut ise (p<0,05), bu farklılığın kaynağını öğrenmek 

için Post Hoc testlerinden uygun olan analiz çeĢidi seçilir. Varyansları homojen olan 

sonuçlarda Post Hoc testlerinden Tukey, Scheffe, Bonferroni vb. testler; varyansları 

homojen olmayan sonuçlarda ise Tamhane's, Games-Howell, Dunnett's vb. testler 

kullanılmaktadır  (Arslantürk, Arslantürk, 2011: 256-257).  

 

Tablo 20: Duygusal Zeka Alt Boyutlarının, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢliğin Katılımcıların YaĢ 

Gruplarına Göre Levene ve Anova Testi Sonuçları 

  Levene Test p F p 

Kendi Duygularını Değerlendirebilme 0,557 0,694 0,504 0,733 

BaĢkalarının Duygularını Değerlendirebilme 2,018 0,094 0,872 0,482 

Duygulardan Yararlanma 1,443 0,222 0,785 0,536 

Duyguların Kontrolü 2,842 0,026 2,196 0,071 

TükenmiĢlik 5,687 0,001 1,582 0,181 

ĠĢ Tatmini 1,977 0,100 4,6 0,001 

  

  Tablo 20'de Levene testi ile grup dağılımlarının varyanslarının homojen olup 

olmadığı sınanmıĢ ve kendi duygularını değerlendirebilme, baĢkalarının duygularını 

değerlendirebilme, duygulardan yararlanma ve iĢ tatmini boyutlarının varyanslarının 

homojen olduğu saptanmıĢtır (p>0,05). Duyguların kontrolü ve tükenmiĢlik boyutlarına 

iliĢkin varyansların homojen olmadığı saptanmıĢtır (p<0,05).  

 Tablodaki anova testi sonuçlarına bakıldığında; kendi duygularını 

değerlendirebilme, baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan 

yararlanma, duyguların kontrolü ve tükenmiĢlik boyutlarına iliĢkin anlamlılık 
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oranlarının (sig.) 0,05'ten büyük olduğu bu sebeple de yaĢ gruplarının, bu boyutlara 

iliĢkin çalıĢanların görüĢleri arasında anlamlı bir farklılığa sebep olmadığı tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ tatmini değiĢkeninin anlamlılık değeri incelendiğinde (sig.) 0,05'ten küçük 

bir değerin olması, çalıĢanların yaĢ gruplarının iĢ tatminine iliĢkin anlamlı bir farklılığa 

sebep olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sebeple Post Hoc analizlerinden Tukey testi 

kullanılmıĢ ve ikili karĢılaĢtırma sonuçları Tablo 19'da verilmiĢtir. 

 

Tablo 21: ĠĢ Tatmini Boyutunun Katılımcıların YaĢ Gruplarına ĠliĢkin Ġkili KarĢılaĢtırma 

Tablosu 

   
p x̄ 

ĠĢ Tatmini 

25 ve altı- 56 ve üstü 0,029 4,38-3,35 

36-45 ile 46-55 0,023 3,84-4,42 

46-55 ile 56 ve üstü 0,019 4,42-3,35 

 

 Tablo 21'e göre iĢ tatmini; 25 ve altı yaĢ grubu ile 56 ve üstü yaĢ grupları, 36-45 

ile 46-55 yaĢ grupları ve 46-55 ile 56 ve üstü yaĢ grupları açısından anlamlı farklılık 

göstermektedir. 25 ve altı yaĢ grubunun 56 ve üstü yaĢ grubuna göre iĢ tatmin 

düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 46-55 yaĢ grubu ile 56 ve üstü yaĢ grubu 

arasındaki yüksek farkın  nedeninin ise katılımcı sayısı ile ilgili olduğu 

düĢünülmektedir.  

 

Tablo 22: Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Alt Boyutlarının Eğitim Gruplarına Göre 

Levene ve Anova Testi  Sonuçları 

  Levene Test p F p 

Kendi Duygularını Değerlendirebilme 0,312 0,870 0,473 0,756 

BaĢkalarının Duygularını Değerlendirebilme 1,001 0,409 0,452 0,771 

Duygulardan Yararlanma 2,401 0,052 2,317 0,059 

Duyguların Kontrolü 0,311 0,870 1,239 0,296 

TükenmiĢlik 1,995 0,097 1,968 0,101 

ĠĢ Tatmini 0,642 0,633 1,380 0,243 
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 Tablo 22'de Levene testi ile grup dağılımlarının varyanslarının homojen olup 

olmadığı sınanmıĢ ve varyansların homojen olduğu saptanmıĢtır (p>0,05). 

 Tablodaki anova testi sonuçlarına göre; kendi duygularını değerlendirebilme, 

baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma, duyguların 

kontrolü, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini boyutlarına iliĢkin anlamlılık oranlarının (sig.) 

0,05'ten büyük olduğu bu sebeple de eğitim gruplarının, bu boyutlara iliĢkin çalıĢanların 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılığa sebep olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 23: Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Alt Boyutlarının Gelir Gruplarına Göre 

Levene ve Anova Testi Sonuçları 

  Levene Test p F p 

Kendi Duygularını Değerlendirebilme 0,259 0,904 0,864 0,486 

BaĢkalarının Duygularını Değerlendirebilme 3,459 0,009 1,805 0,130 

Duygulardan Yararlanma 0,147 0,964 2,057 0,088 

Duyguların Kontrolü 0,850 0,495 0,652 0,626 

TükenmiĢlik 1,527 0,196 2,356 0,056 

ĠĢ Tatmini 1,195 0,315 0,530 0,714 

 

 Tablo 23'te Levene testi ile grup dağılımlarının varyanslarının homojen olup 

olmadığı sınanmıĢ ve kendi duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma, 

duyguların kontrolü, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini boyutlarının varyanslarının homojen 

olduğu saptanmıĢtır (p>0,05). BaĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutuna 

iliĢkin varyansların homojen olmadığı tespit edilmiĢtir (p<0,05). 

 Tablodaki anova testi sonuçlarına göre; kendi duygularını değerlendirebilme, 

baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma, duyguların 

kontrolü, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini boyutlarına iliĢkin anlamlılık oranlarının (sig.) 

0,05'ten büyük olduğu, bu sebeple de gelir gruplarının, bu boyutlara iliĢkin çalıĢanların 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılığa sebep olmadığı tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 24: Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Alt Boyutlarının Statü Gruplarına Göre 

Levene ve Anova Testi Sonuçları 

  Levene Test p F p 

Kendi Duygularını Değerlendirebilme 0,224 0,800 1,120 0,329 

BaĢkalarının Duygularını Değerlendirebilme 5,491 0,005 1,584 0,208 

Duygulardan Yararlanma 0,577 0,563 0,014 0,987 

Duyguların Kontrolü 0,749 0,474 0,849 0,429 

TükenmiĢlik 0,612 0,543 0,029 0,971 

ĠĢ Tatmini 1,328 0,268 0,329 0,720 

  

 Tablo 24'te Levene testi ile grup dağılımlarının varyanslarının homojen olup 

olmadığı sınanmıĢ ve kendi duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma, 

duyguların kontrolü, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini boyutlarına iliĢkin varyansların homojen 

olduğu saptanmıĢtır (p>0,05). BaĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutuna 

iliĢkin varyansların homojen olmadığı saptanmıĢtır (p<0,05). 

 Tablodaki anova testi sonuçlarına göre; kendi duygularını değerlendirebilme, 

baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma, duyguların 

kontrolü, tükenmiĢlik ve iĢ tatmini boyutlarına iliĢkin anlamlılık oranlarının (sig.) 

0,05'ten büyük olduğu bu sebeple de statü gruplarının, bu boyutlara iliĢkin çalıĢanların 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılığa sebep olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 25: Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢlik Alt Boyutlarının ÇalıĢma Sürelerine  

Göre Levene ve AnovaTesti Sonuçları 

  Levene Test p F p 

Kendi Duygularını Değerlendirebilme 0,787 0,535 1,030 0,393 

BaĢkalarının Duygularını Değerlendirebilme 1,117 0,350 0,603 0,661 

Duygulardan Yararlanma 0,732 0,571 1,655 0,163 

Duyguların Kontrolü 0,731 0,572 0,833 0,506 

TükenmiĢlik 3,000 0,020 1,919 0,109 

ĠĢ Tatmini 4,130 0,003 1,601 0,176 

 

 Tablo 25'te Levene's testi ile grup dağılımlarının varyanslarının homojen olup 

olmadığı sınanmıĢ ve kendi duygularını değerlendirebilme, baĢkalarının duygularını 
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değerlendirebilme, duygulardan yararlanma ve duyguların kontrolü boyutlarına iliĢkin 

varyansların homojen olduğu saptanmıĢtır (p>0,05). TükenmiĢlik ve iĢ tatmini 

boyutlarına iliĢkin varyansların homojen olmadığı saptanmıĢtır (p<0,05). 

 Elde edilen bulgulara göre, kendi duygularını değerlendirebilme, baĢkalarının 

duygularını değerlendirebilme, duygulardan yararlanma, duyguların kontrolü, 

tükenmiĢlik ve iĢ tatmini boyutlarına iliĢkin anlamlılık oranlarının (sig.) 0,05'ten büyük 

olduğu, bu sebeple de süre gruplarının, bu boyutlara iliĢkin çalıĢanların görüĢleri 

arasında anlamlı bir farklılığa sebep olmadığı tespit edilmiĢtir. 

3.5.7. Duygusal Zeka Alt Boyutlarına, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢliğe ĠliĢkin 

Korelasyon Analizi  

 Korelasyon analizi, iki veya daha fazla değiĢken arasında iliĢkinin olup 

olmamasının incelenmesi ve bu inceleme sonucunda eğer iliĢki varsa, bu iliĢkinin 

Ģiddetinin ortaya konmasını sağlayan bir analiz türüdür. Korelasyon analizi neden-sonuç 

iliĢkisi anlamına gelmemelidir. DeğiĢkenler arası artıĢ ve azalıĢlar aynı yönde ise doğru 

iliĢkiden söz edilir; fakat değiĢkenlerden biri artıyorken, diğeri azalıyorsa ortada ters 

yönlü bir iliĢki vardır  (GüriĢ, Astar, 2014: 255-256; Gürbüz, ġahin, 2016: 263-265). 

 Korelasyon katsayısı -1 ile +1 arasında değerler taĢımaktadır. Korelasyon değeri 

r harfi ile gösterilmektedir. r=0 ise değiĢkenler arasında iliĢki yoktur. r<0 ise 

değiĢkenler arasında ters yönlü bir iliĢki vardır. r>0 ise değiĢkenler arasında doğru 

yönlü bir iliĢki vardır. Korelasyon analizi yapılırken, örneğin alındığı ana kütlenin 

dağılımının normal olmadığı durumda Spearman korelasyon katsayısı; normal olduğu 

durumda ise Pearson korelasyon katsayısı kullanılır. Spearman ve Pearson korelasyon 

katsayıları aynı Ģekilde yorumlanır (GüriĢ ve Astar, 2014: 255-256; Gürbüz ve ġahin, 

2016: 263-265). ÇalıĢmada Pearson Korelasyon Analizi uygulanmıĢtır. 

 DeğiĢkenler arasındaki iliĢki Ģiddetinin değerlendirilmesi için aĢağıdaki kriterler 

göz önünde bulundurulmuĢtur  (Jawlik, 2016: 132): 

 

r   ĠliĢki 

0,00-0,10  Yok 
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0,10-0,30  Zayıf 

0,30-0,50  Orta 

0,50-0,70  Güçlü 

0,70-1,00  Çok Güçlü 

 

Tablo 26: Duygusal  Zeka Alt Boyutları, ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢliğe ĠliĢkin Pearson 

Korelasyon Analizi Bulguları 

  1 2 3 4 5 6 

ĠĢ Tatmini 
Korelasyon 1 

    
 

p 
     

 

TükenmiĢlik 
Korelasyon -.262** 1 

   
 

p 0,01 
    

 

Kendi Duygularını 

Değerlendirebilme 

Korelasyon 0,146* -0,286** 1 
  

 

p 0,046 0,01 
   

 

BaĢkalarının 

Duygularını 

Değerlendirebilme  

Korelasyon 0,152* -0,185* 0,580** 1 
 

 

p 0,038 0,013 0,01 
  

 

Duygulardan 

Yararlanma 

Korelasyon 0,123 -0,255** 0,339** 0,297** 1  

p 0,094 0,01 0,01 0,01 
 

 

Duyguların Kontrolü 
Korelasyon -0,078 -0,208** 0,314** 0,319** 0,306** 1 

p 0,290 0,005 0,01 0,01 0,01  

*Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlıdır (2-Uçlu). 

**Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2-Uçlu). 

 

 Tablo 26 incelendiğinde, iĢ tatmini ile tükenmiĢlik boyutları arasında (r: -0,262; 

p:0,01<0,05) negatif yönlü zayıf bir iliĢki, iĢ tatmini ile kendi duygularını 

değerlendirebilme boyutları arasında (r: 0,046; p: 0,046<0,05) pozitif yönlü zayıf bir 

iliĢki, iĢ tatmini ile baĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutları arasında (r: 

0,152; p: 0,038<0,05) pozitif yönlü zayıf bir iliĢki, tükenmiĢlik ile kendi duygularını 

değerlendirebilme boyutları arasında (r: -0,286; p: 0,01<0,05) pozitif yönlü zayıf bir 

iliĢki, tükenmiĢlik ile baĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutları arasında (r: -
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0,185; p:0,013<0,05) negatif yönlü zayıf bir iliĢki, tükenmiĢlik ile duygulardan 

yararlanma boyutları arasında (r: -0,255; p:0,01<0,05) negatif yönlü zayıf bir iliĢki, 

tükenmiĢlik ile duyguların kontrolü boyutları arasında (r: -0,208; p:0,005<0,05) negatif 

yönlü zayıf bir iliĢki, kendi duygularını değerlendirebilme ile baĢkalarının duygularını 

değerlendirebilme boyutları arasında (r: 0,580; p:0,01<0,05) pozitif yönlü güçlü bir 

iliĢki, kendi duygularını değerlendirebilme duygulardan yararlanma boyutları arasında 

(r: 0,339; p: 0,01<0,05) pozitif yönlü orta düzey bir iliĢki, kendi duygularını 

değerlendirebilme ile duyguların kontrolü boyutları arasında  (r:0,314; p:0,01<0,05) 

pozitif yönlü orta düzey bir iliĢki,  baĢkalarının duygularını değerlendirebilme ile 

duygulardan yararlanma boyutları arasında (r: 0,297; p:0,01) pozitif yönlü zayıf bir 

iliĢki, baĢkalarının duygularını değerlendirebilme ile duyguların kontrolü boyutları 

arasında (r:0,319; p:0,01<0,05) pozitif yönlü orta düzey bir iliĢki, duygulardan 

yararlanma ile duyguların kontrolü boyutları arasında (r:0,306; p:0,01<0,05) pozitif 

yönlü orta düzey ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. ĠĢ 

tatmini ile duygulardan yararlanma boyutları arasında (r: 0,123; p:0,094>0,05) pozitif 

yönlü zayıf düzeyde iliĢkinin olduğu, iĢ tatmini ile duyguların kontrolü boyutları 

arasında (r: -0,078; p: 0,290>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

görülmüĢtür. 

3.5.8. Duygusal Zeka Alt Boyutları,  ĠĢ Tatmini ve TükenmiĢliğe ĠliĢkin 

Regresyon Analizi  

 Regresyon analizi, bağımsız değiĢkenin, bağımlı değiĢken üzerindeki değiĢimin 

ne kadarlık kısmını açıkladığını gösteren veri analiz tekniklerinden biridir. Bağımsız 

değiĢkenin, bağımlı değiĢkeni ne Ģekilde etkilediği, bağımsız değiĢkenin alacağı değerle 

bağımlı değiĢkenin değerinin ne olacağı öğrenilmeye çalıĢılır. Regresyon analizinde, 

değiĢkenler arasında sebep-sonuç iliĢkisi vardır. OluĢan bu iliĢkinin matematiksel olarak 

açıklanması regresyon analizinin amacını oluĢturmaktadır. (Eymen, 2007: 92; Dursun 

ve Kocagöz, 2010: 2; Can, 2014: 264). 

 Regresyon analizinde; bir bağımsız değiĢken ve bir bağımlı değiĢken mevcut ise, 

basit regresyon analizinden; bir bağımlı değiĢken, iki veya daha fazla bağımsız değiĢken 

var ise çoklu regresyon analizinden; iki veya daha fazla bağımlı değiĢken var ise çok 
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değiĢkenli regresyon analizinden bahsedilir. DeğiĢkenler arasında doğrusal bir iliĢkinin 

varlığı söz konusu ise doğrusal regresyon analizi olarak isimlendirilir. Aksi halde 

eğrisel regresyon analizinin varlığından söz edilir (Büyüköztürk, 2002: 87). Bu 

çalıĢmadaki değiĢkenler arasındaki iliĢki doğrusaldır. Yapılan açıklamalar neticesinde, 

basit doğrusal regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

 Veriler üzerinde uygulaması yapılan regresyon analizinde değiĢkenlerin tamamı 

birden analize dahil edilmiĢtir. Bu sebeple standart yöntem (enter) kullanıldığı 

bilinmelidir. Standart yöntemin kullanılmasındaki gaye, tüm bağımsız değiĢkenlerin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki ortak etkisini ortaya koyabilmektir  (Can, 2014: 274-289). 

 AraĢtırmada VIF kriteri değeri (varyans büyütme faktörü) de incelenmektedir. 

VIF kriteri değeri çoklu doğrusal bağlılık anlamını taĢımaktadır. Çoklu doğrusal 

bağlılığın olmaması çoklu regresyonun temel varsayımlarından biridir. VIF kriteri 

değerinin hesaplanmasında, kritik değer olarak 5, baz alınmaktadır. Elde edilen 

değerlerin 5'ten küçük olması istenir. DeğiĢkenler arasında tam doğrusal iliĢki varsa 

sistem çözülemez. Kuvvetli çoklu bağlantı varsa, F testi anlamlı çıksa da t testlerinin bir 

veya birkaçı anlamsız sonuçlar verebilmektedir (GüriĢ, Astar, 2014: 325-328). Tolerans 

değeri, bağımsız değiĢkenler arasındaki çoklu bağlantıya iĢarettir. Değerin 0,2'den 

küçük olması değiĢkenler arasında çoklu bağlantı sorunu olduğunu iĢaret eder  (Gürbüz, 

ġahin, 2016: 273). Çoklu doğrusal bağlantının olup olmadığının incelenmesi için 

regresyon analizi yapılırken tolerans değeriyle VIF kriteri değeri de incelenmiĢtir. 

 Regresyon analizinde, hata terimleri arasında iliĢkinin olup olmaması 

(otokorelasyon) durumunu analiz etmek için Durbin-Watson test istatistiği 

uygulanmaktadır. Otokorelasyon, içsel bağlantı yokluğu olarak da belirtilmektedir. Bu 

değer, 0 ile 4 arasında değiĢmektedir. Durbin-Watson değerlerinin 1'den küçük ve 3'ten 

büyük olması, iliĢkili hata değerlerinin olduğunu göstermektedir. Durbin-Watson 

değerlerinde 1,5 ile 2,5 arasındaki değerler sorunsuz aralık olarak değerlendirilmektedir 

(Sayılgan, Süslü, 2011: 86; Dalğar, Tunç, Kaya, 2009: 47; AktaĢ, 2019: 172).  Bu 

veriler ıĢığında analiz sonuçları değerlendirilmiĢtir. 
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Tablo 27: ÇalıĢanların Duygusal Zeka Düzeyleri Ġle ĠĢ Tatminleri Arasındaki Regresyon 

Analizine ĠliĢkin Sonuçlar 

 Bağımsız DeğiĢkenler B ß t p Değeri 
Tolerans 

Değeri 

VIF 

Değeri 

Kendi Duygularını 

Değerlendirme 
0,139 0,095 1,038 0,301 0,623 1,604 

BaĢkalarının Duygularını 

Değerlendirme 
0,208 0,122 1,355 0,177 0,637 1,569 

Duyguların Yararlanma 0,145 0,110 1,390 0,166 0,834 1,200 

Duyguların Kontrolü -0,178 -0,180 -2,287 0,023 0,837 1,195 

Sabit 2,710 
 

4,660 0,01   

R
2
: 0,060, F: 2,890, p: 0,024, Std. Tahmini: 0,83251 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

 

 Tablo 27 incelendiğinde kendi duygularını değerlendirebilme, baĢkalarının 

duygularını değerlendirebilme ve duygulardan yararlanma boyutlarına iliĢkin p değerleri 

0,05'ten büyük tespit edilmiĢtir. Bu durum istatistiksel olarak iĢ tatmini üzerinde bu üç 

boyutun anlamlı bir etkiye sahip olmadığını göstermektedir. Duyguların kontrolü 

boyutunun iĢ tatmini üzerinde negatif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Analize göre, bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı (R
2
), %6,0 

olarak tespit edilmiĢtir. Açıklanamayan diğer faktörlerle iliĢkili olarak duygusal zeka 

faktörleri olmadan da çalıĢanlardaki iĢ tatmini 2,710 değerinde olmaktadır.VIF değeri 

incelendiğinde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olmadığı görülmüĢtür. Model 

tablosundaki  p değerinin 0,05'den küçük olması bu modelin anlamlı ve kabul edilebilir 

olduğunu göstermektedir (F=2,890; p=0,024). 
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 Tablo 27 incelendiğinde baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan 

yararlanma ve duyguların kontrolü boyutlarına iliĢkin p değerleri 0,05'ten büyük tespit 

edilmiĢtir. Bu durum istatistiksel olarak iĢ tatmini üzerinde bu üç boyutun anlamlı bir 

etkiye sahip olmadığını göstermektedir. Kendi duygularını değerlendirebilme 

boyutunun tükenmiĢlik üzerinde negatif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Analize göre, bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkeni açıklama oranı (R
2
) %10,4 

olarak tespit edilmiĢtir. Açıklanamayan diğer faktörlerle iliĢkili olarak duygusal zeka 

faktörleri olmadan da çalıĢanlardaki tükenmiĢlik 4,440 değerinde olmaktadır. Model 

tablosundaki p değerinin 0,05'ten küçük olması bu modelin anlamlı ve kabul edilebilir 

olduğunu göstermektedir (p=0,01). 

 

Tablo 28: ÇalıĢanların TükenmiĢlikleri Ġle ĠĢ Tatminleri Arasındaki Regresyon Analizine 

ĠliĢkin Sonuçlar 

Bağımsız DeğiĢken B  ß t p Değeri 
Tolerans 

Değeri 
VIF Değeri 

TükenmiĢlik -0,246 0,061 -4,040 0,01 1,000 1,000 

Sabit 4,559 
 

34,499 0,01   

R
2
: 0,081, F: 16,325, p: 0,01, Durbin-Watson: 0,653, Std. Tahmini: 0,81622 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

  

 Tablo 28 incelendiğinde tükenmiĢliğe iliĢkin p değeri 0,05'ten küçük tespit 

edilmiĢtir. Bu durum istatistiksel olarak tükenmiĢliğin iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Analize göre, bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢkeni açıklama oranı (R
2
), %08,1 olarak tespit edilmiĢtir. Açıklanamayan diğer 

faktörlerle iliĢkili olarak tükenmiĢlik olmadan da çalıĢanlardaki iĢ tatmini 4,559 

değerinde olmaktadır. Model tablosundaki p değerinin 0,05'ten küçük olması bu 

modelin anlamlı ve kabul edilebilir olduğunu göstermektedir (p=0,01). 
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3.5.9. Düzenleyici DeğiĢkenle Regresyon Analizi 

 Bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki iliĢkinin yönünü ve Ģiddetini 

etkileyebilen değiĢken, düzenleyici değiĢken olarak belirtilmektedir. Düzenleyici etki, 

ılımlaĢtırıcı etki, biçimleyici etki gibi isimler aynı ifade için kullanılmaktadır. 

Düzenleyici etki; etkileri artırıcı ve azaltıcı yönde olabileceği gibi karĢıt yönde de 

olabilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2016: 294).   

 Yapılan analizler neticesinde duygusal zeka ile iĢ tatmini arasında tükenmiĢliğin 

düzenleyici etkisinin olmadığı, p anlamlılık değerinin 0,2843 (p>0,05) olduğu ve 

gereken anlamlılık değerini sağlamadığı tespit edilmiĢtir.  

3.5.10. Bulguların Yorumlanması ve AraĢtırma Hipotezlerinin Testi  

  Bu araĢtırmada belediye çalıĢanlarının duygusal zeka, iĢ tatmini ve 

tükenmiĢlikleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu inceleme doğrultusunda, araĢtırmada 

uygulanan anketlerden elde edilen bulgulara iliĢkin yorumlar aĢağıda sunulmuĢtur. 

 Yapılan faktör analizinde, duygusal zeka ölçeğine iliĢkin dört boyut elde 

edilmiĢtir. Elde edilen boyut sayısı, temel alınan ölçekle aynıdır. Bu boyutlar; kendi 

duygularını değerlendirebilme, baĢkalarının duygularını değerlendirebilme, duygulardan 

yararlanma ve duyguların kontrolü boyutlarıdır. Duygusal zeka ölçeğine iliĢkin çıkan 

boyutlar her çalıĢmada aynı olmamaktadır. Kelsay (2010)'ın ve Atilla (2012)'nın 

araĢtırmalarında ölçeğin orijinalindeki ve bu çalıĢmadaki gibi dört boyut ortaya 

konmuĢtur (Kelsay, 2010; Atilla, 2012: 101). Fakat Orhan (2012)'ın çalıĢmasında aynı 

ölçeğe iliĢkin üç alt boyut tespit edilmiĢtir. Bu boyutlar, kendi duygularını ve 

baĢkalarının duygularını tanıma, duyguları yönetme ve duyguları kullanma boyutlarıdır  

(Orhan, 2012: 61). Erdoğan (2014)'ın çalıĢmasında, literatürde dört boyutlu olan ölçeğin 

iki boyutta toplandığı görülmüĢtür. Kendi duygularını tanıma ve baĢkalarının 

duygularını tanıma ifadeleri tek boyutta toplanırken, duyguları kullanma ve duyguları 

yönetme ifadeleri de diğer boyutta toplanmıĢtır  (Erdoğan, 2014: 100-101). Bazı 

çalıĢmalarda, ölçekteki "duygulardan yararlanma" ifadesi "duyguların kullanılması" 

adını, "duyguların kontrolü" ifadesi de "duyguların düzenlenmesi" adını almıĢtır. Çoban 

(2017) ve Özbezek (2018)'in çalıĢmalarında boyutlar bu Ģekilde isimlendirilmiĢtir. 
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TükenmiĢlik ve iĢ tatmini ölçekleri de temel alınan ölçeklerle aynı Ģekilde tek boyut 

olarak elde edilmiĢlerdir.  

 Duygusal zeka ölçeğine iliĢkin ifadeler incelendiğinde; en yüksek ortalama 

"kendi duygularını değerlendirebilme" boyutundaki "Mutlu olup olmadığımı her zaman 

bilirim." ifade olduğu tespit edilmiĢtir. Özbezek (2018)'in çalıĢmasında da en yüksek 

ortalamaya sahip ifade, "kendi duygularını değerlendirebilme" boyutunda çıkmıĢtır. 

ArslantaĢ (2015) da çalıĢmasında, "Mutlu olup olmadığımı her zaman bilirim." 

ifadesinin en yüksek ortalamaya sahip olduğunu belirtmiĢtir. 

 AraĢtırma sonucunda katılımcıların demografik özellikler açısından anlamlı 

farklılıklar gösterip göstermediği t-testi ve anova testi ile  ortaya konmuĢtur. 

 Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik boyutlarının cinsiyet ve medeni durum 

değiĢkenlerine göre incelenmesiyle; 

 Duygusal zeka boyutlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

içermediği tespit edilmiĢtir. Güllüce (2010), Deniz ve Yılmaz (2004) ve Acar 

(2002)'ın çalıĢmalarında da cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılıkların 

olmadığı ortaya konmuĢtur. Fakat cinsiyet değiĢkeni açısından sonuçlar her 

çalıĢmada aynı değildir. ArslantaĢ  (2015)'ın çalıĢmasında, kendi duygularını 

değerlendirebilme ve baĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutları 

cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı farklılıklar içermektedir. 

 TükenmiĢlik boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

içermediği ortaya çıkmıĢtır. Boyar (2011)'ın çalıĢmasında da aynı sonuca 

rastlanmıĢtır. 

 ĠĢ tatmini boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık içermediği 

görülmüĢtür. Köksel(Köksel, 2009)'in çalıĢmasında ise iĢ tatmininin cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterdiği ortaya konmuĢtur. 

 Duygusal zekanın alt boyutlarından, "baĢkalarının duygularını 

değerlendirebilme", "duygulardan yararlanma" ve "duyguların kontrolü" 

boyutlarının medeni duruma göre anlamlı bir farklılık içermediği tespit 

edilmiĢtir. ArslantaĢ (2015) çalıĢmasında, dört boyutun da medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık içermediğini ortaya koymuĢtur. 
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 Duygusal zeka alt boyutlarından olan "kendi duygularını değerlendirebilme" 

boyutunun medeni duruma göre anlamlı bir farklılık içerdiği tespit  edilmiĢtir. 

 TükenmiĢlik boyutunun medeni duruma göre anlamlı bir farklılık içerdiği tespit 

edilmiĢtir. Boyar (2011)'ın çalıĢmasında da tükenmiĢliğin medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık içermediği görülmüĢtür. 

 ĠĢ tatmini boyutunun medeni duruma göre anlamlı bir farklılığı içermediği 

görülmüĢtür. Köksel (2009) de çalıĢmasında aynı sonuca ulaĢmıĢtır. Fakat 

çalıĢmalarda sonuçlar her zaman birbiriyle örtüĢmemektedir. Türesin (2012) ise 

çalıĢmasında iĢ tatmininin medeni duruma göre anlamlı bir farklılık içermediğini 

belirtmiĢtir.  

 Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik boyutları; eğitim, gelir, statü, çalıĢma 

süresi ve yaĢ değiĢkenlerine göre incelendiğinde, sadece iĢ tatmininin yaĢ değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık içerdiği tespit edilmiĢtir. Diğer boyutlarda istatistiksel olarak 

anlamlı farklılıkların olmadığı ortaya konmuĢtur. 

 Korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde; Çoban (2017)  ve GüneĢ (2016)'in 

çalıĢmalarında olduğu gibi tüm duygusal zeka boyutları birbirleri ile pozitif ve anlamlı 

iliĢkiye sahiplerdir. ĠĢ tatmini ile duygulardan yararlanma ve duyguların kontrolü 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. ĠĢ tatmini ile tükenmiĢlik 

arasında negatif yönlü, kendi duygularını değerlendirme ve baĢkalarının duygularını 

değerlendirme boyutları ile pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

TükenmiĢlik ile duygusal zeka boyutları arasında negatif yönlü bir iliĢki ortaya 

çıkmıĢtır. Korelasyon analizinde en yüksek iliĢki, kendi duygularını değerlendirebilme 

boyutu ile baĢkalarının duygularını değerlendirebilme boyutları arasında; en düĢük iliĢki 

ise iĢ tatmini ile kendi duygularını değerlendirebilme boyutları arasında çıkmıĢtır. 

 Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre; 

 Duyguların kontrolü boyutu, iĢ tatmini üzerinde, 

 TükenmiĢlik, iĢ tatmini üzerinde anlamlı etkiye sahiptir. 

 AraĢtırmada kullanılan hipotezlerin, yapılan analizler sonucunda kabul veya ret 

olması aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 
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Tablo 29: Hipotez Kabul/Ret Tablosu 

HĠPOTEZ SONUÇ 

H1 
ÇalıĢanların kendi duygularını değerlendirebilme yeteneğinin, iĢ tatmini 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 
RET 

H2 
ÇalıĢanların baĢkalarının duygularını değerlendirebilme yeteneğinin, iĢ 

tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 
RET 

H3 
ÇalıĢanların duygulardan yararlanma yeteneğinin, iĢ tatmini üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 
RET 

H4 
ÇalıĢanların duyguları kontrol etme yeteneğinin, iĢ tatmini üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 
KABUL 

H5 ÇalıĢanların tükenmiĢliğinin iĢ tatminleri üzerinde etkisi vardır. KABUL 

H6 
ÇalıĢanların duygusal zeka ve iĢ tatminleri arasındaki iliĢkide, 

tükenmiĢliğin düzenleyici etkisi vardır. 
RET 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 Toplum bilimciler ve psikologların uzun yıllardır incelediği bir konu olan 

duygusal zeka; empati, takım ruhu, duyguları anlamak, duyguları yönetebilmek, iletiĢim 

gibi kavramlarla birlikte ifade edilmektedir. Duyguların insan hayatında ve iĢ hayatında 

öneminin giderek anlaĢılmasıyla birlikte, duygusal zekanın incelendiği alanlar da 

artmıĢtır. Artık sadece psikologlar ya da toplum bilimciler değil, iĢ dünyası da duygusal 

zekayı inceleme alanına almıĢtır. Bireylerin kendi duygularını ve baĢkalarının 

duygularını doğru anlayabilmesi, yönetebilmesi ve ifade edebilmesi duyguların aslında 

her alandaki önemini ortaya koymaktadır.  

 ĠĢletmeler ve kurumlar için önemli olarak en baĢta gelen kaynak, insandır. 

ÇalıĢma alanı olarak seçilen belediyelerde de insanlarla birebir temaslar çok sık 

görülmektedir. Ayrıca belediyelerden hizmet talebinde bulunan bireylerin sorunlarına 

hızlı bir çözüm getirilmesi gerekmektedir. Bu durum da belediyelerde duygusal zeka 

düzeyi yüksek çalıĢanların bulunmasını zorunlu kılmaktadır. Hizmetin aksaması, 

görülememesi veya olabilecek farklı aksaklıkların hizmet talep eden bireylere gerekli 

Ģekilde ifade edilebilmesi, o bireylerin anlaĢıldıklarını hissettirebilmesi duygusal 

zekanın önemini ortaya koymaktadır.  

 Duygusal zekası geliĢmiĢ çalıĢanların oluĢturduğu çalıĢma ortamı mutlu ve 

yapıcı olurken, duygusal zekası geliĢmemiĢ çalıĢanların oluĢturacağı çalıĢma ortamı 

olumsuz bir yönde etkilenmektedir. Duygusal zekanın yüksek seviyelere gelmesiyle, 

çalıĢanlar arasındaki karakteristik ve kültürel farklılıklar gibi nedenlerle oluĢabilecek 

krizler eritilerek huzurlu bir çalıĢma ortamı var edilir ayrıca iĢ doyumu ve verim de 

artar. Yöneticilerin bu durumu göz önünde bulundurarak çalıĢanların duygusal zeka 

düzeylerinin arttırılması konusunda gerekli çalıĢmaları uygulamaya koymaları 

belediyeler ve çalıĢanlar açısından avantaj sağlayacaktır. Var olan personelin duygusal 

zeka düzeyinin geliĢtirilerek iĢ tatmininin arttırılması ve tükenmiĢliğinin düĢürülmesi 

planlanırken; yeni iĢe alınacak bireyler için de gerekli testlerin ve uygulamaların 

düzenlenerek uygulamaya konması gerekmektedir.  

 Duygusal zekası artan çalıĢanların tükenmiĢlik yaĢama durumları diğer 

çalıĢanlara göre daha düĢük olacaktır. Çünkü duygusal zeka seviyesi yüksek olan 

çalıĢanlar kendi duygularını kontrol edebilecek ve duygularını yönetebilecek güce sahip 
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olmaktadırlar. Yine aynı Ģekilde, duygusal zekası yüksek çalıĢanlar, iĢlerinden ve 

çalıĢma Ģartlarından  normal çalıĢanlara göre daha fazla tatmin duyacaklardır.  

 ĠĢ ortamında huzurlu, keyifli ve verimli bir ortamın oluĢabilmesinin yolu artık 

sadece biliĢsel zekadan geçmemektedir. Bunun farkına varan yöneticiler, duygusal 

zekaya, çalıĢanların iĢ tatminine odaklanarak tükenmiĢliğin önüne geçip değiĢime daha 

kolay adapte olacaklardır. Bu yayılımın yöneticilerden baĢlayarak çalıĢanlara doğru 

aktarılmasının verimli olacağı düĢünülmektedir. Yöneticiler kendi duygusal zeka 

düzeylerini geliĢtirmek için içinde bulunacakları geliĢim sürecinden dolayı çalıĢanları 

daha iyi anlayacak ve bu geliĢime katkı sunacaklardır.  

 Belediye çalıĢanları belirli zaman aralıklarıyla duygusal zeka testlerine tabii 

tutularak, duygusal zeka düzeyini geliĢtirecek uygulamalardan faydalanmalıdırlar. 

Bunun sağlanabilmesi amacıyla belediyelerin anlaĢmalı olarak duygusal zeka eğitimi 

veren kurumlarla çalıĢması önerilebilir. Belediye bünyesinde duygusal zeka düzeyinin 

arttırılması, iĢ tatmininin arttırılması ve tükenmiĢliğin ortadan kaldırılması için belli bir 

bölümün kurulması kararlaĢtırılabilir.  

 Bu çalıĢmayla birlikte elde edilen bulgular hem teorik hem de pratik açısından 

faydalı bilgiler sağlamaktadır. Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢliğin bir arada 

incelendiği çalıĢmaların sınırlı olması teorik açıdan fayda sağlayacağı gibi bu 

uygulamanın belediyelerde gerçekleĢtirilmiĢ olmasının da pratik açıdan fayda 

sağlayacağı düĢünülmektedir.  

 Konu itibariyle bu çalıĢma; 

 ÇalıĢanlar açısından değerlendirildiğinde; onların duygusal zeka seviyelerinin 

yükseltilmesi için eğitimlerin uygulanmasının faydalı olacağı düĢünülmektedir. Fakat 

eğitim verilmeden önce çalıĢanların eğitime katılmak isteyip istemediğinin belirlenecek 

yöntemlerle ortaya konması gerekir. Aksi halde çalıĢanlar eğitim almak istemedikleri 

halde eğitim görürlerse, sonucun verimli olmayacağı düĢünülmektedir. Ortaya çıkan 

sonuç, eğitimin istenmediği yönünde ise bunun sebepleri araĢtırılmalıdır. ÇalıĢanların iĢ 

tatminlerinin arttırılması için, tüm çalıĢanlarla etkinlikler düzenlenebileceği, çalıĢanlara 

çeĢitli ödüller verilebileceği, onların baĢarılarının sözlü olarak ifade edilebileceği, 

çalıĢanların değerli olduklarının hissettirilebileceği göz ardı edilmemelidir.  
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 Yöneticiler açısından değerlendirildiğinde; yöneticiler duygusal zeka seviyesi 

düĢük olan bireylerle aynı çalıĢma ortamını paylaĢmak istemeyecektir. Empati kurmak, 

iletiĢim sağlayabilmek, duyguları yönetebilmek çalıĢma ortamında kolaylaĢtırıcı 

etkilerdir. Duygusal zeka kapsamına giren yetenekler (empati, iliĢki yönetimi, duyguları 

anlama ve kontrol etme) olmadığında, iĢ ortamında akıcılığı sağlayan yeteneklerden 

mahrum kalınacaktır. Bu sebeplerle, yöneticiler iĢe baĢlayacak bireylere duygusal zeka 

ölçeğini bir envanter olarak kullanabilir ve sonuca göre personel alımı 

gerçekleĢtirebilirler. Aynı ortamda çalıĢılan personellere belirli periyotlarda duygusal 

zeka eğitimi aldırarak  seviyenin artmasını ve çalıĢma ortamında daha verimli bir akıĢın 

olmasını sağlayabilirler.  

 Tüm süreçler sağlıklı iĢlediği sürece halk ile belediyenin birbirini anlaması ve 

yönlendirmesinin daha kolay olacağı düĢünülmektedir. 

 Gelecekte bu konuda çalıĢacak araĢtırmacılar için: 

 Ülke genelinde daha kapsamlı bir araĢtırma yapılabilir, 

 Veri seti geniĢletilebilir ve farklı istatistiksel yöntemler kullanılarak konu daha 

detaylı incelenebilir, 

 Bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlar farklı belediyelerde yapılacak çalıĢmalarla 

karĢılaĢtırılabilir, 

 Yerel ve genel seçim öncesi belediyelerde çalıĢma yapmak tüm çalıĢanlara 

ulaĢma konusunda sınırlılık yaratmaktadır. ÇalıĢmaların seçim zamanlarına 

gelmemesine dikkat edilmelidir. 

 Konu ile ilgili devletin farklı kurumlarında veya farklı sektörlerde faaliyet 

gösteren iĢletmelerden veri toplanarak elde edilen sonuçlar karĢılaĢtırılarak 

çalıĢma geliĢtirilebilir, 

 Bu çalıĢmanın örneklem grubunu belediye çalıĢanları oluĢturmaktadır. Belediye 

baĢkanları veya devletin idaresindeki yöneticilere yönelik bir örneklem grubu 

oluĢturulabilir, 

 Duygusal zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik için farklı teorisyenlerin ortaya 

koyduğu ölçeklerle yeni çalıĢmalar yapılabilir, 

önerileri sıralanmıĢtır. 
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 AraĢtırma sonucuna yönelik genel bir değerlendirme yapıldığında duygusal 

zeka, iĢ tatmini ve tükenmiĢliğe yönelik farklı analizlerle ortaya konan çalıĢmalarla 

genel olarak tutarlı sonuçlara ulaĢıldığı belirtilebilir. Bu sebeple geçerli ve güvenilir 

bilgilere ulaĢıldığı söylenebilir.    
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EKLER 

Sayın Katılımcı, 

  Bu formdan elde edilecek bilgiler, Bilecik ġeyh Edebali Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı'nda yürütülmekte olan  "Duygusal Zeka, ĠĢ Tatmini ve 

TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi: Bilecik Ġlindeki Belediyelerde Bir 

Uygulama" adlı yüksek lisans tez çalıĢması kapsamında bilimsel amaçla kullanılacaktır.  

ÇalıĢmada elde edilen bilgiler yalnızca bu akademik çalıĢmada kullanılacak olup, mutlak 

surette gizli tutulacaktır. Tüm soruları cevaplamak konusundaki hassasiyetiniz, ilgi ve yardımlarınız 

için Ģimdiden teĢekkür ederim.  

Saygılarımla 

Meltem BAġARAN 

ĠĢletme Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

AĢağıdaki soruları size en uygun seçenekleri iĢaretleyerek yanıtlayınız. 

1. Cinsiyetiniz:       Kadın           Erkek 

2. YaĢınız:     25 ve altı        26-35         36-45        46-55        56 ve üzeri 

3. Medeni Durumunuz:       Bekâr         Evli 

4. Eğitim Düzeyiniz:     Ġlköğretim      Lise         Ön lisans        Lisans     Lisansüstü 

5. Geliriniz:         2.020 TL ve altı             2.021 TL-3.000 TL          3.001 TL-4.000 

TL  

      4.001 TL- 5.000 TL         5.001 TL ve üzeri 

6. Statünüz:       Yönetici      Memur     ĠĢçi 

7.Kaç yıldır bu kurumda çalıĢıyorsunuz?     0-5        6-10        11-15       16-20       

21 ve üzeri 

 

 



107 

 

 

 

 

AĢağıdaki cümlelere göre iĢinizi 

düĢünerek size uygun gelen seçeneği 

X iĢareti ile iĢaretleyiniz. 
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1. Her yönüyle iĢimden memnunum.      

2. Genel olarak iĢimden hoĢlanmam.       

3. Genel olarak burada çalıĢmaktan 

hoĢlanırım. 

     

Bu bir kendini 

değerlendirme 

ölçeğidir. ĠĢ 

ortamınız ve 

mesleğinizle ilgili 

aĢağıdaki durumları 

ne sıklıkla 

yaĢadığınızı 

belirtmeniz 

istenmektedir. Lütfen 

aĢağıdaki her ifadeyi 

okuduktan sonra her 

bir maddenin 

yanındaki boĢluğa 

size en uygun olan 

seçeneği X iĢareti ile 

iĢaretleyiniz. 
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1. Yaptığım iĢlerde çok 

yoruluyorum 

       

2. Ġnsanlar ile ilgili 

hayal kırıklığına 

uğramıĢ 

       

3. Umutsuz        

4. Kapana kısılmıĢ        

5. Çaresiz        

6. ÇökmüĢ        

7. Zayıf        

8. Güvensiz        

9. Uyuma güçlüğü        

10. Yeter artık 

dayanamıyorum 

       

 

AĢağıdaki sorulara göre kendinizi 

düĢünerek size uygun gelen seçeneği 

X iĢareti ile iĢaretleyiniz. 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

1. Belirli hisleri niçin yaĢadığımı anlamada 

oldukça yetenekliyimdir. 

     

2. Duygularımı çok iyi anlarım.      

3. Kendimi nasıl hissettiğimi anlarım.      
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4. Mutlu olup olmadığımın 

farkındayımdır. 

     

5. ArkadaĢlarımın duygularını 

davranıĢlarından anlarım. 

     

6. BaĢkalarının duygularını iyi gözlerim.      

7. BaĢkalarının duygularına hassasiyet 

gösteririm. 

     

8. Ġnsanların duygularını iyi anlarım.      

9. Kendime ait hedefler belirler ve onları 

baĢarmaya çalıĢırım. 

     

10. Kendimi uzman/yetenekli bir kiĢi 

olarak görürüm. 

     

11. BaĢkalarından ziyade, kendimi motive 

ederim. 

     

12. En iyisini baĢarmak için kendime 

motive ederim. 

     

13. Zorluklar karĢısında öfkemi kontrol 

edebilirim. 

     

14. Duygularımı kontrolde oldukça 

kabiliyetliyimdir. 

     

15. Çok kızgın olduğumda hızlı bir Ģekilde 

öfkemi yatıĢtırabilirim. 

     

16. Duygularımı kontrolde oldukça 

iyiyimdir. 
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