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DUYGUSAL ZEKA VE ETiK KARAR VERME iLiSKiSi: INSAN
KAYNAKLARI ALANINDA BiR ARASTIRMA

Eda NECARE
Haziran, 2017

Caligmamiz, insan kaynaklar1 depatmani ¢alisanlarinin, Duygusal Zeka ve Etik Karar
Verme diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesini ele almaktadir. Bu kapsamda ilk
boliimde Duygusal Zeka kavrami ele alinmis olup Duygusal Zeka Modelleri,
Duygusal Zekanim Orgiitler I¢in Onemi ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindaki Rolii
detayli olarak ele almmustir. Ikinci olarak da Etik Karar Verme kavrami incelenerek
konu ile ilgili temel kavramlar, Etik Karar Vermeyi Etkileyen Faktorler, Etik Karar
Verme Modelleri ve Etik Karar Vermenin insan Kaynaklar1 Uygulamalarindaki
Roliine yer verilmistir. Yapilan calismada Duygusal Zekd ve Etik Karar Verme
degiskenlerini konu alan geg¢mis ¢alismalara da yer verilmistir. Sonrasinda insan
kaynaklar1 calisanlarinin Duygusal Zeka ve Etik Karar Verme iliskileri analiz
edilmistir. Analize konu olan insan kaynaklari ¢aliganlar1 telekomiinikasyon sektorii
calisanlar1 arasindan secilmistir.

Arastirma sonuglar1 “SPSS 15.0” istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir.
Verilerin analizinde; Tanimlayic1 Istatistiki Analizler, Faktér Analizi, Giivenilirlik
Analizi, Frekans Analizi, Spearman Korelasyon Analizi, Independent Sample T Testi
ve One Way Anova testi kullanilmistir.

Bu ¢alismanin sonucu olarak, Duygusal Zeka ile Etik Karar Verme arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Etik Karar Verme, Insan Kaynaklar



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL INTELLIGENCE AND
ETHICAL DECISION MAKING: A RESEARCH IN THE FIELD OF
HUMAN RESOURCES

Eda NECARE
June, 2017

Our study handles the relationship between emotional intelligence and ethical
decision making levels of human resources employees. In this context, in the first
part, Emotional Intelligence concept is discussed and Emotional Intelligence Models,
Importance of Emotional Intelligence in Organizations and The Role Of Human
Resources Applications are discussed in details. Secondly, main concepts of Ethical
Decision Making are examined and basic concepts related to the subject, The Factors
Affecting Ethical Decision Making, Ethical Decision Models and The Role Of
Human Resources Applications are included. This study also includes the studies
which have been done in the past about Emotional Intelligence and Ethical Decision
Making variables. Afterwards connections between Emotional Intelligence and
Ethical Decision Making Levels of human resources employees are analysed. The
human resources employees who are the subject of analysis are selected from
telecommunications sector.

The results of the study are analyzed by using “SPSS 15.0” statistical packet
program. In this analysis of data; Descriptive Analysis, Factor Analysis, Reliability
Analysis, Frequency Analysis, Spearman Correlation Analysis, Independent Sample
T-Test, and One Way Anova tests are used.

In a consequence of this research, it is determined that there is a positive and
significant relationship between Emotional Intelligence and Ethical Decision
Making.

Keywords: Emotional Intelligence, Ethical Decision Making, Human Resources



ON SOz

Insan kaynaklar1 departmani calisanlarinin duygusal zekd ve etik karar verme
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik olarak yapilan bu arastirmanin
literatiir agisindan, konu ile ilgili gelecek ¢alismalara; uygulama agisindan ise farkli
sektorlerdeki isletmelere ve departmanlara katki saglayacagi disiiniilmektedir.
Duygusal zekanin gelistirilmesi ve etik kararlarin yayginlasmasi saglamak igin bir
bakis acis1 kazandirmasi bakimindan tiim bireyler ve orgiitler i¢in 6nem tagimaktadir.

Bu arastirmanin olugmasi ve tamamlanmasinda emegi gecen herkese tesekkiir etmek
isterim. Oncelikle siire¢ boyunca her zaman yol gosterici ve destekleyici
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Sayin Dog¢. Dr. Yasin Sehitoglu’na, her yoniiyle ornek aldigim biricik annem
Diirdane Temel’e ve rahmetli babam Liitfi Temel’e, tez yazmanin tiim zorlu
stireclerinde yanimda olan, sevgisini ve destegini hi¢ esirgemeyen sevgili esim
Orhan’a, motivasyon kaynagim olan oglum Barig’a, heyecanimi paylasan ve beni
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1. GIRIS

Psikologlar, felsefeciler ve diger bazi sosyal bilimciler, duygusal zeka ve etik karar
verme konularinda uzun yillar ¢alismis ve farkli tanimlamalar yaparak farkl
modeller ortaya koymuslardir. Giiniimiizde orgiitlerde alinan kararlar ve siireglerde
etik konusu kapsamina giren birgok konu ile karst karsiya kalinmakta ve bu durum
her sektorde, her alanda karsimiza ¢ikan bir durum haline gelmektedir. Bu tiir etik
ikilemleri kimi ¢alisan ve yoneticiler kendi baglarina ¢ézmeye; kimileri ise destek
alarak ¢ozme yoluna giderler. Genel olarak etik standartlarin olusturuldugu,
korundugu ve devam ettirildigi orgiitlerde calisanlarin bagliligi, performansi ve
dolayli yoldan isletmenin basaris1 da olumlu yonde etki sahibidir diyebiliriz. Etik
ihlallerin gergeklesmemesi icin etik iklimin olusturulmasi ve yine etik kodlarin
olusturulup, yayginlastirilmasi ise isletmelerde insan kaynaklari departmanindan
beklenmektedir. Bu beklentinin gergeklik pay:1 yiiksek olmakla birlikte bu noktada
{ist yonetimin destegi de azimsanamayacak kadar ¢ok onem arz etmektedir. Insan
kaynaklar1 departmanini “personelcilik” anlayisindan yalnizca tabelada ¢ikarmis olan
ve insan kaynaklar1 departmanini maliyet gibi goren bir iist yonetimin varliginda,

insan kaynaklar1 gerekli aksiyonlar1 alamayacaktir.

Son yillarda yapilan aragtirmalar gostermektedir ki bilingli isletmeler artik ise
alimlarda ya da terfilerde egitim seviyesi ve deneyimler gibi kriterlerin yani sira
cesitli testler ya da role-play c¢aligmalar1 ile dl¢limlemeyi amacladiklar1 duygusal
zekd ozelliklerine de onem vermektedirler. Duygusal zekad seviyesi kisilerin etik
karar verme diizeyleri ile ilgili bir tahmin unsuru olarak kullanilabilmektedir. Bu
dogrultuda duygusal zekd ve etik karar verme arasindaki iligskiyi inceleyen

arastirmamizin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu caligmada ilk iki boliim teorik, son kisim ise arastirma sonuglar1 ve analizleri
icerecektir. Tezin ilk boliimiinde duygusal zeka kavrami detayli bir bicimde ele

alinarak tanimi, tarihsel gelisimi, duygusal zeka modelleri, duygusal zekanin



gelistirilmesi, duygusal zekanin orgiitler i¢in Onemi ve insan kaynaklar

uygulamalarindaki rolii incelenmeye calisilacaktir.

Tezin ikinci boliimiinde ise, etik karar verme kavrami, etik karar vermeyi etkileyen
bireysel ve gevresel faktorler, etik karar verme modelleri, etik karar vermenin insan
kaynaklart uygulamalarindaki rolii ve etik karar vermeye tesvik edici sistemler
anlatilmaya calisilacaktir. Bu kismi takiben duygusal zekd ve etik karar verme

iliskisini ele alan ge¢mis akademik calismalar ele alinacaktir.

Tezin son boliimiinde ise ¢alismanin amacina uygun bir bi¢imde, telekomiinikasyon
sektorlinde calisan insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin, duygusal zeka ve etik
karar verme diizeyleri arasindaki iliskinin ortaya konulmasina yonelik analiz
calismalar1 ve bulgular yer alacaktir. Yapilan arastirmada hem duygusal zeka hem de
etik karar verme kavrami alt boyutlariyla ele alinarak bir iligki analizi yapilmasi
amaclanmaktadir. Arastirma sonuglar1 araciligryla ise duygusal zekas: yiliksek olan
kisilerin etik karar verme diizeylerinin de yiiksek oldugunu vurgulamak; boylelikle
hem literatiir agisindan hem de bireyler ve isletmeler acisindan bir kazanim

olusturmak amaclanmaktadir.



2. DUYGUSAL ZEKA
2.1. Duygusal Zeka ile Ilgili Temel Kavramlar

2.1.1. Duygunun Tanmimi

Psikologlar ve felsefeciler uzun siire duygunun tanimi iizerine ¢aligmalar
yapmiglardir. Duygunun sozliik anlamina bakildiginda Tiirk Dil Kurumu, “duyularla
algilama, his, belirli nesne, olay veya bireylerin insanlarin i¢ diinyasinda uyandirdigi
izlenim, Onsezi, nesneleri veya olaylar1 ahlaki ve estetik yonden degerlendirme
yetenegi, kendine 0Ozgii bir ruhsal hareket ya da hareketlilik” olarak

tanimlamaktadir.?

Duygu (emotion) sozciigiiniin kokii “motere”dir. Hareket etmek anlamina gelen fiile
“e-” On eki getirildiginde anlam uzaklasmak olur ki bu, her duygunun bir eyleme

yonelttigi fikrini vermektedir.?

Goleman’in tanimina gore duygu, “bir his ve bu hisse 6zgli belirli diisiinceler,

psikolojik ve biyolojik haller ve bir dizi hareket egilimi”dir.?

Aristotales’e gore duygular “mutlu ya da mutsuz zamanlarimizda algilarimiz veya
varsayimlarimizla birlikte ortaya c¢ikan refakatgiler”dir ve istek uyandirmalarina

ragmen bagimsiz dl¢iiler olmadiklari igin biling ile paralel olarak hareket ederler.

Salovey ve Mayer’e gore duygular; “fizyolojik, biligsel, gilidiisel ve deneysel gibi
sistemleri igeren bir¢ok psikolojik alt sistemin siirlarint agan organize doniitlerdir”.
Duygular genellikle birey i¢in pozitif ya da negatif degerde bir anlama sahip olan bir

olaya verilen igsel ya da digsal tepkilerden dogmaktadir. Frijda’ya gore ise duygular,

! Tiirk Dil Kurumu Sézliigii,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4f4bff57f26328.3942
8534, [04.04.2016]

2 David Goleman, Duygusal Zeka: Neden 1Q’dan Daha Onemlidir? ¢ev. Banu Seckin Yiiksel
(istanbul: Varlik Yaynlari, 2011), 32.

3 age, 373.

* Gaye Edizler, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Duygusal Zeka Olgiim ve Modelleri”, Journal of
Yasar University, c.18, 5.5 (2010): 2971.


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4f4bff57f26328.39428534
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4f4bff57f26328.39428534

“Ozleri memnuniyet ya da ac1 olan 6znel deneyimlerdir”. Cooper ve Sawaf,
duygulari, “bizi harekete gegiren ruh” olarak tanimlamaktadir. Duygular, daha ¢ok
insan enerjisi, i¢tenligi, bilgeligin sonsuz kaynagini sunarlar. Bu beyinden degil de
kalpten gelen kaynak, yaratici dehayi atesleryerek bireyi kendisine kars: diiriist kilar,
bireyin giivenilir iligkiler kurmasini saglar, bireye yasami ve meslegi adina igsel bir

pusula gorevi yapar ve beklenmedik durumlarda ona yol gésterir.®

Duygular, davraniglarimiza bir pusula gibi yon verirler. Genel olarak olumlu ve
olumsuz olarak siniflandirilabilecegimiz temel duygulardan bazilar ise sevgi, nefret,
kiskanma, iizlintli, korku olarak siralanabilir. Yasadigimiz duygulart tanimak,
anlamak ve duygulart yonetebilmek hem giinliik yasantida hem de c¢alisma

yasaminda basarili olabilmek i¢in biiyiik 6nem tasir.

Bilindigi gibi yonetimde klasik teorinin etkili oldugu zamanlarda insan unsuru ikinci
plana atilmistir. Daha sonra modern teoriler, klasik teoriyi tekrar ele alarak ve insan
unsurunun da 6énemini vurgulayarak orgiitleri agik sistem olarak ele almigtir. Sosyal
bir yapida olmasindan dolayr motive olan bireyler, olumlu ruh halinde ¢alisma
yasaminda daha mutlu, yaratict ve is doyumu yiiksek bireyler haline gelmislerdir.
Konu ile ilgili olarak 2007 yilinda yapilan bir ¢alismada Ankara ve Istanbul’daki
sanayi ve hizmet sektoriinde istihdam edilen isglici miktart ana kiitle olarak
alinmigtir. Caligmanin sonuglarina bakildiginda ise duygusal zekanimn is doyumu ile

pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisi oldugu ortaya konulmustur.®

Duygular konusunda bir diger 6nemli nokta olaylar karsisinda duygularin bizi nasil
kontrol ettiginden ¢ok; bizim duygular1 nasil kontrol ettigimizdir. Ozellikle giiniin
O6nemli bir bolimiiniin is yerinde gecirilmesi sonucu c¢alisma arkadaslariyla
gelistirilen iliskiler 6nem kazanmaktadir. Baskalariyla ya da tek basina karar verirken
ve se¢cim yaparken nasil bir duygusal cergeve kullanildigr da 6nemlidir. Calisma
ortaminda en ¢ok karsilasilan duygusal durumlardan biri strestir. Bu da calisanin,

kendinden beklenen seyleri algisi ile kendisinin bunlarla basa ¢ikabilme yetenegi

A%

5 Emine Babaoglan, “Okul Yoneticilerinde Duygusal Zeka”, Ahi Evran Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, c.11, s.1 (2010): 120.

6 Serkan Canbulat, “Duygusal Zekanin Calisanlarin is Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Arastiriimas1”
(Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 150.
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algis1 arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanir. “Alg1” ve “uyumsuzluk” kavramlari,

stresin olusmasi ile ilgili olarak karsimiza ¢ikan anahtar kelimelerdir.’

2.1.2. Zekanin Tanim

Zeka genel olarak, “6grenme, anlama ve alisilmamis durumlarla bas edebilme

yetenegi” olarak tanimlanabilir.®

Zekanin sozlik anlamima bakildiginda Tiirk Dil Kurumu, “insanin diigiinme, akil
yiiriitme, objektif gercekleri algilama, yargilama ve sonug¢ ¢ikarma yeteneklerinin

tamamy, anlak, dirayet, zeyreklik, feraset” seklinde tanimlanmaktadir.®

Soyut bir kavram olan zekanin ilk kullanimi Aristoteles’e kadar uzanmaktadir.
Latince “intelligentia” kokiinden tliremis olan zeka terimini literatiirde ilk olarak

Cicero’nun kullandi1 diisiiniilmektedir.°

Zeka, bireyin Ogrenme siirecinde anlama, kavrama, parcalar1 veya bilgileri
birlestirme, biitlinlestirme, degerlendirme ve yorumlama asamalarinda yonlendirici
olan biligsel ve duyussal ozelliklerle yakindan iligkili bir kavramdir. Zeka, bireyin
yetenekleriyle yakindan iligkili olan davranislarin bir 6zelligidir. Kisaca zeka, bireyin
cevresine uyum saglamasinda herhangi bir seyi 6grenmesinde, kullanmasinda veya
bulmasinda (yaraticiliginda) etkili olan 6zellikleri ifade etmektedir. Bu o6zelliklerin

farkl1 olmas bireyleri zeka acisindan farklilagtirmaktadir. !t

Zekanin cesitli tanimlarin1 yapan onde gelen psikologlar, zekdnin karmasik bir
karakteri oldugunu ortaya koymuslardir. Charles Spearman, zekayi, “zihinsel enerji”
kavramini vurgulayarak, “iligkiler ve 6gelerinin egitimi” olarak tanimlamistir. Philip
Vernon, zekayr “cok yonlii diistinme kapasitesi” ve “zihinsel verimlilik” ile esit

tutmustur. En ¢ok bilinen psikometrik dl¢ctimlerden birini gelistiren David Wechser,

" Neilson Kite, Frances Kay, Understanding Emotional Intelligence: Strategies for Boosting your
EQ and Using in the Workplace (United Kingdom: KoganPage,2012), 3.

8 Sait Giirbiiz, Murad Yiiksel, “Calisma Ortaminda Duygusal Zeka: Is Performansi, Is Tatmini,
Orgiitsel Vatandaslik Davramisi ve Baz1 Demografik Ozelliklerle iliskisi”, Dogus Universitesi
Derqgisi, ¢.9, s.2 (2008): 176.

® Tiirk Dil Kurumu SézIiigii,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&kelime=zek%C3%A2&uid=58140&g
uid=TDK.GTS.4f4c0bdd501cf9.19314052, [01.05.2016]

1 Nilay T. Biimen, Okulda Coklu Zek4 Kurami, (Ankara: Pegem A Yaymcilik, 2004), 1’den
aktaran Elife Dogan Kilig, Ozgiir Ozen, “Ogretmen Adaylarimin Duygusal Zeka Diizeyleri ve Etik
Muhakeme Yetenekleri”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, c.6, s.1 (2009): 128.

11 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 6.bs. (Ankara: Nobel Yayin, 2011), 167.
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zekay1 bireylerin mantikli diistinme ve ¢evresiyle iletisimde etkili olma kapasitesinin

tiimii olarak tanimlamistir.'?

Sternberg, zekay1 “gevreyi se¢mek, bi¢imlendirmek ve ¢evreye uyum saglamak i¢in
gerekli olan yetenekler” olarak tanimlamistir. Bu tanima gore zeka ile ¢evre arasinda
hem tepkisel hem de c¢evreyi bicimlendirmede etkisel bir iliski oldugu
vurgulanmaktadir. Cevreyi bigimlendirmek ya da yeni bir ¢evre segmek icin birey
oncelikle gevreye nasil uyum saglamasi gerektigini 6grenmelidir. Bireyler, ancak
uyum sagladiklarinda ¢evrenin hangi Ozelliklerini kabul edip, hangilerini
reddedeceklerine karar verebilirler. Bu baglamda zeka, hayat boyu 6grenmenin

anahtaridir.’®

Gardner’in 1983 tarihli 6nemli kitab1 Frames of Mind (Zihin Cergeveleri), IQ
goriisiine karst ¢ikan bir bildiri niteligindedir. Gardner, “hayatta basarili olmak i¢in
tek tip bir zekanin sart olmadigini; yedi temel gesitlemesi olan genis bir yetenekler
yelpazesi bulundugunu” one siirmektedir. Gardner, yedi rakaminin zeka tiirlerini
tespitte rastgele bir say1 oldugunu kabul etmekte ve insan yeteneklerinin ¢coklugunu

ifade edecek herhangi bir sihirli say1 olmadigindan da bahsetmektedir.'*

Gardner’in ¢oklu zeka teorisine gore, her birey birbirinden farkli bilgi isleme
yetenegine sahiptir. Bu farklilikk, hem g¢evresel hem kalitsal faktorlerden

kaynaklanmaktadir.'®

12 Gerald Matthews, Moshe Zeidner, Richard D. Roberts, Emotional Intelligence: Science and
Myth, (Cambridge: MIT Press, 2003), 87,
http://site.ebrary.com/lib/yildiz/docDetail.action?doclD=10225268&p00=intelligence+theories,
[01.05.2016]

13 Robert J. Sternberg, “The Concept of Intelligence and its Role in Lifelong Learning and Success”,
American Psychologist, Vol.52, No.10 (1997): 1030.

14 Goleman, age, 67-68.

15 Howard Gardner, Thomas Hatch, “Multiple Intelligence Go to School: Educational Implications of
the Theory of Multiple Intelligence”, Educational Researcher, Vol. 18, No. 8 (1989): 5.
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Tablo 1 : Gardner’in Coklu Zeka Teorisine Gore Zekanin Boyutlari

Zeka Meslek Dah Temel Bilesenleri
Mantiksal-Matematiksel | Bilim adamlari, | Mantik ve sayilarla ilgili sekilleri
Zeka Boyutu Matemetikgiler fark etme, olaylar1 bagdastirma
yetenegi.

Dil ile lgili Zeka Boyutu Sair, Gazeteci Ses, ritim ve kelimelerin anlamina
ve dilin farkli fonksiyonlarina

olan duyarlilik.
Miizik ile Tlgili Zeka Besteci, Kemanci Besteler yapma ya da miizik
Boyutu aletlerini calma yetenekleri.
Mekan ile ilgili Zeka Mimar, Denizci Yonleri akilda tutma, bireysel
Boyutu hareketleri kontrol etme.
Bedensel-Kinestetik Dansci, Atlet Bedensel hareketleri kontrol
Zeka Boyutu edebilme.
Kisiler Arasi Iletisim ile | Terapist, Satis¢1 Diger insanlarin ruh halini,
Igili Zeka Boyutu mizacini, arzularini anlayabilme.
Kisisel Zeka Boyutu Kendini dogru Bireyin kendi hislerini bilme,
bilen tiim insanlar ayirt edebilme, giiclii, zayif

yonlerini, arzularini ve zekasini
bilme ve yonlendirme yetenegi.

Howard Gardner, Thomas Hatch, “Multiple Intelligence Go to School: Educational Implications of
the Theory of Multiple Intelligence”, Educational Researcher, Vol. 18, No. 8 (1989): 6’dan
uyarlandi.

Ik zeka testleri (IQ testleri), 1904 yilinda Fransa Egitim Bakanhiginin, psikolog
Alfred Binet’i 6zel bir yardim almaz ise ilkokul seviyesinde basarisiz olacak
cocuklart tanimlamak icin gorevlendirmesi ile ortaya ¢ikmistir. Binet, 30 kisa ve
nesnel soruyu bir araya getirerek bir test olusturmus ve ¢ocuklarin performanslarini,
akranlarmma gore Ogrenme konusunda zorluk yasaylp yasamadiklarini ortaya
¢ikarmay1 amaglamisti. Biret’in bulusu ise yarayarak askeri alanda, akademik, alanda
ve is basvuru siireclerinde kullanilan bir yontem haline geldi. Giiniimiizde de 1Q
testleri pratik bir degere sahiptir. Ogrenciler, ¢alisanlar ve askeri kuruluslar hala
kagit-kalem ile ya da bilgisayar teknolojilerine dayali olarak 1Q testleri

uygulamaktadr.®

IQ kavrami ve IQ testlerinin uygulanisi, duygusal zeka yani “EQ” kavramina gore
cok daha eski kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. EQ kavramini son yillarda
daha ¢ok One ¢ikaran problem, ‘“Neden IQ’su yiiksek olan bireyler basarisiz
olabilirken, nispeten diisiikk 1Q’ya sahip bireylerin daha basarili olabildikleri”dir. Bu

sorunun yaniti, duygusal zekanin 6nemini vurgulamaktadir. En kritik anlarda sadece

18 Linda Gottfredson, “Intelligence”, New Scientist, Vol. 211, No. 2819 (2011): 8.
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zekdmiz degil, duygularimiz da verdigimiz kararlarda etkili olur. EQ ve IQ
kavramlar1 birbirinin karsiti olmamakla birlikte, birbirini tamamlayan iki kavramdir.
Aragtirmalara gore bireylerin sosyal yasantilarinda basarili olabilmeleri i¢in sadece
yiiksek IQ yeterli degildir; bununla birlikte yiiksek bir duygusal zekaya da sahip
olmalar1 gerekmektedir. Duygular mantikli olmak icin gereklidir. Duygu ile
diisiincenin dansinda, duygusal yetenek akilci zihinle el ele verip diisiincenin
kendisini devreye sokarak ya da devreden c¢ikararak kararlarimizi etkiler. Aym
sekilde, diisiinen beyin, duygularin kontrolden ¢ikip duygusal beynin dolu dizgin
gittigi anlar hari¢, duygular yonetir. Bir bakima, akilc1 ve duygusal olmak iizere, iki
beynimiz, iki zihnimiz ve iki farkli tiirden zekadmiz var diyebiliriz. Hayati nasil

yasadigimiz ve verdigimiz kararlar, her birinin katkisi ile belirlenir.t’

2.2. Duygusal Zeka Kavraminin Tarihsel Gelisimi ve Tanim

Bireylerin davraniglarinin agiklanmasinda sik¢a basvurulan duygusal zeka kavramu,
1920’lerin basindan itibaren literatiire girmistir. Bu alanda c¢alisan arastirmacilar,
duygusal zeka yapisini sosyal zeka ile esdeger gormiislerdir. Duygusal zekanin teorik
alt yapisini, Thorndike’in ortaya attigi sosyal zekd modeli olusturmaktadir.
Thorndike, zekay: ti¢ bolimde incelemistir: Soyut zeka, mekanik zeka ve sosyal
zeka. Sosyal zeka, diger zeka boyutlarindan hem teorik hem de ampirik olarak
ayrilan, anlasilmasi zor olan ve iizerinde en az calisilmis olan siniflandirmasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.’® Bu modele gore kisilerin baskalarmin duygularini anlama
ve algilama yetenegi genel zekasindan ayr1 bir 6zelliktir. Thorndike sosyal zeka adi

altinda duygusal zekanin tanimina ¢ok benzeyen bir yapidan séz etmektedir.®

Gardner, 1983 yilinda sosyal zeka kavramini genisleterek 7 boyutta inceledigi “goklu
zeka modelini” olusturmustur. Kisiler arasi zekd boyutunu “diger insanlarin ruh
halini, mizacin1 ve ruh hallerini anlayabilmek” olarak tanimlamistir. Kisisel zeka
boyutunu ise “kisinin kendi zekasinin, yeteneklerinin farkinda olmasi ve bunlar1 ayirt
edebilmesi” olarak tanimlamistir. Duygusal zeka, Gardner’in tanimladig kisiler arasi

zeka ve kisisel zeka boyutlarmin birlesimini gibidir. Gardner, kisiler aras1 zeka da

17 Goleman, age, 57

18 John D. Mayer, Glenn Geher, “Emotional Intelligence and the Identification of Emotion”,
Intelligence, No. 22 (1996): 90.

19 Giirbiiz, Yiiksel, age, 176.



baskalarini; kisisel zekdda ise bireyin kendisini anlama ve farkinda olma

yeteneklerini ele alarak duygusal zeka yapisinin gelisimine katki saglamigtir.?

Duygusal zeka kavrami, egitimciler ve egitim politikasi yapanlar tarafindan, hala
1990’larin baslarinda psikolog John D. Mayer ve Peter Salovey’in yaptigi
caligmalardan ilham alinarak islenmektedir. Duygusal zekd kavrami, popilerligini
hem is diinyasinda hem de egitim teorilerinde 1995 yilinda Daniel Goleman’in en
cok satan “Duygusal Zekd: Neden IQ’dan Daha Onemlidir?” adli kitabima

bor¢ludur.?*

Mayer ve Salovey’in tanimina gore; duygusal zeka, “duygulari anlama ve diistinme
kapasitesinin gelistirilmesi”dir. Bu da bireyin kendi duygularin1 ve bagkalarinin
duygularini dogru bir bigimde algilama, duygular1 ve duygusal enformasyonu anlama
yetenegi ile duygusal ve entelektiiel gelisimi saglamak icin duygular arasinda ayrim

yapmay1 Kapsar.??

Daniel Goleman, duygusal zekayi, “kendini harekete gegirebilme, aksiliklere ragmen
yoluna devam edebilme, diirtiileri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini
diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini
baskasinin yerine koyabilme” olarak tanimlamistir. Bireyler arasindaki farkliligin ne
kadarlik bir kisminin duygusal zekadan kaynaklandigi konusunda net bir bilgiye
ulagilamasa da ¢ok giiclii bir etkiye sahip oldugunu; zaman zaman IQ’dan daha

belirleyici oldugu yapilan calismalarca ortaya konmustur.?®

Duygusal zeka kavrami, 1995 yilinda, Amerikan Leh¢e Toplulugu ve Time magazin
tarafindan en yararli sézciik grubu secilmistir.?* 1997 yilinda ise duygusal zeka,
Reuven Bar-On tarafindan tanimlanmistir. Bu tanima gére duygusal zeka, “bir ¢esit
sosyal ve duygusal vyetkinlikler” dizisidir. Bu yetkinlikler de bireyin kendi

duygularint etkin bir sekilde nasil anladigini ve duygularini nasil ifade ettigini,

20 Gardner, Hatch, age, s.6.

21 Sophie Rietti, “Emotional Intelligence as Educational Goal: A Case for a Caution”, Journal of
Philosophy of Education, Vol. 42, No. 3-4 (2008): 631

22 John D. Mayer, Peter Salovey, David R. Caruso, “Emotional Intelligence: Theory, Findings and
Implications”, Psychological Inqury, Vol. 15, No. 3 (2004): 197

2 Goleman, age, s. 62-63

24 Saras Ramesar, Pieter Koortzen, Rudolf M. Oosthuizen, “The Relationship between Emotional
Intelligence and Stress Management”, SA Journal Of Industrial Psychology, Vol.35, No. 1 (2009):
40



bagkalarinin duygularini anlamayi, zorluklar ve baskilarla basa ¢ikma yeteneklerini
icermektedir.?®

Cooper ve Sawaf ise duygusal zekayr her yasta gelistirilebilecek bir sey olarak ele
almis ve su sekilde tanimlamistir: “Duygusal zeka, duygularin giliciinii ve hizh
algilayisin1 insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak
duyumsama, anlama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegidir”. Cooper ve Sawaf
yaptiklar ¢calismalarda dzellikle duygusal zeka ve liderlik iliskisini ele almislardir.?®
Duygusal zeka kavrami, sosyal zekd kavramina ¢ok yakindir. Porvaznik’e gore
duygusal zeka, “bireylerin karakterleri, mizaglari, algilari, yaraticiliklar: ve bedensel
egilimleri” ile baglantilidir. Robert Schulze’a gore duygusal zeka, “i¢gidisel
psikometrik araliklarin sonucu olusan ve bireyden bireye farklilik gosteren duygusal
yeteneklerin, bireylerin gercek hayatlarina nasil yansidigidir”.%’

Bu tanimlar 1s1¢inda duygusal zekayi, bireyin duygularint dogru tanimlamasi,
duygularint kontrol edebilmesi, zor durumlarla basa c¢ikabilme yetenegi ile
baskalarmin duygularini anlamasinin bilesimi ve duygusal gelisimi saglama yetenegi

olarak tanimlamamiz mumkiindiir.

Duygusal becerilerimizin 6nemli bir kismi sahip oldugumuz aliskanliklarimizdan
meydana gelir. Bir¢ok arastirmact duygusal zekanin gelistirilebilir olmasina dikkat
cekmigtir. Olaylar karsisinda daha dogru tepkiler verebilmek ve duygularin etkin bir
sekilde yonetilebilmesi i¢in duygusal yeterliligin gelistirilmesi miimkiindiir. Bireyin
kendini tanimasi, empati kurabilmek, amaclarin, degerlerin, diisiincelerin, duygularin
yonetilmesi gibi unsurlar yerine getirildiginde bireyler daha dogru ve etik kararlar
verebilir; ¢evreleri ile daha saglikli iletisim kurarak daha mutlu olabilirler. Hem
sosyal yasamda hem de calisma yasaminda basarili olabilmek icin bireyin kendi
duygusal ozelliklerini bilmesi ve yonetebilmesi; ayrica baskalarinin duygularini
anlayabilmesi olduk¢a onemlidir. Giliniimiiz insan kaynaklar siireglerinde, bireyin
mezun oldugu boliim, okul, derecesi ve benzeri altyapi 6zelliklerinin yani sira kisiligi
ile ilgili onemli ipuglari veren duygusal zekd ozellikleri ¢ok biiyikk 6nem

tagimaktadir.

%5 Reuven Bar-On, “Emotional Intelligence: An Integral Part of Positive Psychology”, South African
Journal of Psychology, Vol. 40, No. 1 (2010): 57

% Selen Dogan, Faruk Sahin, “Duygusal Zeka: Tarihsel Gelisimi ve Orgiitler I¢in Onemine Kavramsal
Bir Bakis”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 16, s. 1 (2007): 235.

21 Zuzana Birknerova, “Social and Emotional Intelligence in School Environment”, Canada Center
of Science and Education, Vol. 7, No. 10 (2011): 242.
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2.3. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zekanin birgok farkli tanimi bulunmaktadir. Yapilan ¢alismalar
incelendiginde duygusal zekanin genel olarak iki temel yaklasimla ele alindig
gorilmektedir: yetenek tabanli model ve karma model. Bu modeller Cobb ve Mayer

tarafindan asagidaki sekilde tanimlanmaktadir:®

e Yetenek tabanli model; duygusal zekay: bir “yetenekler grubu” olarak ele
almaktadir. Bu model, duygusal zekanin 6nemi ve duygulardan yararlanarak
mantik yiiritmenin potansiyel kullanimlari tizerinde durmaktadir.

e Karma model ise yetenek tabanli modele gore daha popiiler bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Duygusal zeka yetenegini sosyal beceriler, 6zellikler
ve davraniglarla biitiinlestiren bu modeller, duygusal zekdnin bizi

ulastirabilecegi basarilara iligkin gostergeler barindirmaktadir.

Mayer ve Salovey’in olusturdugu model yetenek tabanli modeli; Goleman, Bar-On,
Cooper ve Sawaf’in olusturduklart modeller ise karma modeli olusturmaktadir.
Yetenek tabanli model ile karma model karsilastirildiginda, her iki modelin de ¢ikis
noktas1 aynidir. Ancak karma model yetenek tabanli modele gore daha kapsamlidir.
Karma model, duygusal zeka kavraminin zihinsel becerileri ele almasinin yani sira

bireyin kisilik ve duygusal dzelliklerini de ele almaktadir.?®

Tablo 2°de Mayer ve Salovey, Bar-On ve Goleman’in duygusal zeka modelleri bir

biitiin olarak ve karsilastirmali olarak 6zetlenmistir.

Tablo 2 : Duygusal Zeka Modelleri

Mayer ve Salovey (1997) Bar-On (1997) Goleman (1995)
Tamm: Duygusal zeka, Tamm: Bireyin ¢evresinden | Tanim: Kendimizin ve
duygular1 dogru bir bigcimde | gelen baski ve taleplerle bagkalarinin duygularini
algilama, duygu ve basarili olarak baga tanima, kendimizi motive
disiinceleri kaynastirma, ¢ikabilmesinde yardimci etme, icimizdeki ve
duygular1 anlama, analiz olacak, kisisel, duygusal ve iligskilerimizdeki duygulari
etme ve yonetme sosyal yeterlilik dizinidir. etkin yonetme yetisidir.
yetenegidir. Temel Boyutlari:
Temel Boyutlar: 1.Kisisel Beceriler Temel Boyutlari:
1.Duygular1 Algillama e Duygusal benlik 1.Kendi Duygularim Bilme
e Duyguve bilinci. e Duygular1 dogru
diisiinceleri dogru e Kendine giiven. tanima.

28 Ulas Cakar, Yasemin Arbak, “Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka Iliskisi ve
Duygusal Zeka”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c.6, 5.3 (2004): 34.
2 John D. Mayer, Peter Salovey, David Caruso, “Models of Emotional Intelligence”, R.J. Sternberg,
Handbook of Intelligence, (Cambridge: Cambridge University Press, 2000): 401.
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tanimlama ve ifade
etme.

e Baskalarinin
duygularini dogru
tanimlama ve ifade
etme.

2.Duygular1 Oziimseme

e Duygular farkli ve
verimli yollardan
diisiinmeyi/karar
vermeyi saglar.

e Duygular olaylar1
degerlendirmede
yardimeidir.

3.Duygular1 Anlama

e Duygulan
nitelendirmek,
birbirinden ayirt
edebilmek.

e Farkli duygular
arasinda baglanti
kurabilmek.

4.Duygular1 Yonetme

e Biitiin duygulara
acik olmak.

e Duygulari etkin
olarak yoneterek,
duygusal ve
entelektiiel gelisimi
saglamak.

Model Tiirii: Yetenek
Tabanh Duygusal Zeka
Modeli

Kendine saygi.
e Kendini

gerceklestirme.
e Bagimsizlik.

2.Kisilerarasi Beceriler
e Bireylerarasi
iligkiler.
e Sosyal sorumluluk.
e Empati.

3.Uyumluluk Boyutu
e Problem ¢6zme.
o  QGergeklik testi.
e Esneklik.

4.Stresle Basa Cikma
Boyutu
e  Stres toleransi.
e  Dirtii kontroli.

5.Genel Ruh Durumu
e  Mutluluk.
e lyimserlik.

Model Tiirii:Karma Tabanli
Duygusal Zeka Modeli

e Duygular etkin

yonetme.
2.Duygular1 Yonetme
e Duygular ile basa
¢ikma.
e Kendi kendini teskin
edebilme.

3.Kendini Motive Etme
e Belirlenen hedefe
ulagmak igin
duygularin
yonetilmesi.
e Basarma giidiisii

4.Empati
e Baskalarinin
duygularinin

farkinda olma.

e Baskalarinin istek ve
ihtiyaglarint dogru
anlama.

e Uyum saglama.

5.Sosyal Beceriler

e Baskalarinin

duygularimi

yonetebilme/
yonlendirebilme.

e Etkin iletisim

yetenekleri

Model Tiirii: Karma
Tabanli Duygusal Zeka
Modeli

John D. Mayer, Peter Salovey, David Caruso, “Models of Emotional Intelligence, In R.J.
Sternberg Handbook of Intelligence, (Cambridge: Cambridge University Press, 2000), 401’den

uyarlandi.

2.3.1. John D. Mayer & Peter Salovey Modeli

Mayer ve Salovey’in olusturduklar1 duygusal zekd modeli, literatiire 6nemli bir

katkida bulunmus olup daha sonra yapilan caligmalar i¢in referans niteligi

tasimaktadir. Duygusal zekayr yetenek alanlari ile sinirlandirip gelistirmislerdir.

Mayer ve Salovey’in tanimini dzetlemek gerekir ise; kiginin hem kendisinin hem
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bagkalarinin duygularini anlama ve yonetme yetisinden yola ¢ikilmistir. Mayer ve

Salovey’in yetenek tabanli duygusal zekd modeli dért boliimden olusmaktadir:°

1.

2.

3.

4.

Duygular algilama.
Duygular 6ziimseme
Duygular1 anlama

Duygular1 yonetme

Mayer ve Salovey, duygusal zekay: basit bir seviyeden daha karmasik bir seviyeye

giden dort boyut halinde incelemektedir. Ornegin, en diisiik seviyede duygulari

algilama ve ifade etmeyi iceren temel yetenekler yer alir. Buna karsin en yiiksek

seviyede ise duygularin yonetimi yer almaktadir.3!

Duygusal Zeka

Duygular1 Yonetme

Duygular1 Anlama

Duygular1 Oziimseme

Duygular Algilama

Sekil 1 : Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeka Modeli

John D. Mayer, Peter Salovey, David Caruso, “Emotional Intelligence Meets Traditional Standards
for an Intelligence”, Intelligence, VVol. 27, No.4 (2000): 269.

Mayer ve Salovey’in modelinde en diisiik seviyede bulunan duygusal algilama,

bireylerin duygularin1 etkin bir sekilde tanimlayabilmesi ile ilgilidir. Duygusal

algilama yiiz ifadelerindeki, nesnelerdeki, hikayelerdeki duygular1 ve igerdiklerini

30 Mayer, Salovey, Caruso, 2004, 199

31 John D. Mayer, Peter Salovey, “What is Emotional Intelligence”, P. Salovey, D. Sluyter, Emotional
Development and Emotional Intelligence: Educational Implications, (New York: Basicbooks,
1997), 10.
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tam olarak algilamay1 gerektirmektedir. Ayrica duygular1 ve buna bagli olarak olusan
ihtiyaclar1t dogru bir sekilde ifade etmeyi de icermektedir. Duygularin dogru olup

olmadigimni ya da diiriist olup olmadigini ayirt etme yetisidir.

Aleksimiti olarak adlandirilan ve duygusal sagirlik olarak da bilinen psikiyatrik
bozukluktan muzdarip olanlar gibi, bazi bireyler duygular1 ifade etme ve

degerlendirmede giicliikk ¢ekmeye egilimlidirler.

Duygularin1 ifade etme ve degerlendirme yetenegine sahip bireyler daha fazla
empatiyle davranma egilimindedirler. Duygular1 algilama ve tanimlama yetenegi, is
goriigmelerinde, aile {iiyeleri ve calisma arkadaslarn ile etkilesim gibi sosyal

iliskilerde basar1y1 artiracak sekilde yol gdstermektedir.®

Mayer ve Salovey’in duygusal zekd modelinin ikinci boyutu, duygular
6ziimsemedir. Bu diizey, duygularin nasil kullanildigini, diisiinme ve problem ¢6zme
konularinda duygularin  nasil  yardime1r  oldugunu igermektedir.3* Bireyler,
karsilastiklar olaylar karsisinda i¢inde bulunduklari ruh haline gore daha iyimser ya
da daha kotiimser yaklasabilmektedirler. Duygusal zekanin 6énemi, bireyin problem
sayilabilecek bir olayla karsilasip onu ¢dézmeye calismasi ile ortaya ¢ikmaktadir.
Duygular1  6ziimseme boyutundan anlagilmasi gereken, duygularin nasil
kullanildigin1  icermekte oldugudur. Bireyler, karsilastiklar1 olaylarda hem
kendilerinin hem de bagkalarimin hangi duygulart hissedebilecegini tahmin

edebildiklerinde duygular1 6ziimseme boyutunda yetenekli sayilmaktadir. *°

Duygular1 anlama, Mayer ve Salovey’in duygusal zeka modelinin {i¢ilincii boyutudur.
Duygular1 anlama, bireyin hem kendi duygularini hem de bagkalarimin duygularim
dogru tanimlamasi ve duygular1 birbirinden ayirt edebilmesini kapsar. Duygular
ayirt etme yetenegi i¢in “sevmek” ve “hoslanmak” duygular1 6rnek verilebilir. Bunun
yaninda bireylerin zit duygulari ayn1 anda hissedip bunu anlayabilmesi, birden ¢ok
duyguyu ayni anda yasayip anlayabilmesi duygulari anlama boyutu ile ilgili
yeteneklerdir.®®

Bagkalarinin duygularini dogru olarak anlamanin kelime karsilig1 “empati”dir. Ustiin

Dokmen tarafindan empati konusu su sekilde ele alinmistir:

32 age, 11.

3 Dogan, Sahin, age, 240

34 Mayer, Salovey, 1994, 199.
3 Mayer, Salovey, 1997, 11.
% age.
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“...Empati, dogustan sahip olunan bir o6zellik degildir. Arastirmalar, kadm-erkek
herkesin empatik becerisinin egitim yoluyla gelistirilebilecegini, empati kurmanin
Ogrenilebilen bir sey oldugunu gostermektedir. Yapilan arastirmalar kadinlarin
empatik becerilerinin erkeklerin empatik becerilerinden daha fazla oldugunu
gostermektedir. Kadinlarin erkeklere oranla daha iyi empati kurmalarinin ¢esitli
nedenleri olabilir. Bu nedenlerden biri, “kadin duyarlihigr” ile aciklanabilir.
Kadinlarin empatik becerilerinin gelismisliginde bir biyolojik temel, bir genetik
yatkinlik da olabilir. Kadin-erkek iligkilerinden kaynaklanan o6grenme ya da
annelerini ve ¢evredeki diger kadinlar1 6rnek alma da etkili olmus olabilir. Bir goriise
gore ise bu nedenlerden biri bazi canli gruplarinda statiisii diisiik olanlarin
saldirganliga ugramamak i¢in yiiksek statiiliilerin, 6rnegin liderlerin davraniglarini
stirekli gozlemlenmesi ile ilintilidir. Benzer sekilde insanlarda da ataerkil aile yapisi
esas olup aile ortamlarinda erkegin statiisii kadininkinden {istiin olmustur. Kadin,
erkegin gozlerine, yliz ifadesine bakmak, onun duygularini ya da sinirli olup

olmadigini anlamak ve bu dogrultuda davranmak zorundadir...”%’

Duygusal zeka ve empati arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok arastirma yapilmistir.
Bunlardan bir tanesi hemsirelik yiiksekokulu birinci siif Ogrencileri tizerinde
uygulanan bir tez calismast olup sonucta ortaya ¢ikan bulgulara gore, 6grencilerin
duygusal zeka diizeyleri ile empati becerileri arasindaki iliski incelendiginde; orta
diizeyde pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmistir (r=0,664
p<0,01). Ogrencilerin duygusal zeka diizeyi ile empati becerisinin birbirini olumlu
yonde etkiledigi, birinin artmast durumunda digerinin de artig gosterdigi

belirlenmistir.*

Duygular1 yonetme boyutu, Mayer ve Salovey’in duygusal zeka modelinde en
yiiksek diizeydedir. Mayer ve Salovey’in duygusal zeka modeli incelendiginde her
birinin hem bireyin hem de baskalarinin duygularmi kapsadig1 goze ¢arpmaktadir.
Duygular1 yonetme boyutu da bireylerin hem kendi duygularint hem de bagkalarinin
duygularin1 kontrol edebilme yetenegin sahip olmasi ve ayrica iyi ya da kotii biitlin
duygusal durumlara agik olmalar ile ilgilidir. Bireyin kendi duygularini ve

baskalarmin duygularini1 yonetebilmesi i¢cin duygulara ac¢ik kalabilmesi ve duygulari

37 Ustiin Dokmen, Kiigiik Seyler 1: Deniz Kabuklari, 14.bs. (Istanbul: Remzi Kitabevi, 2008), 19-
20.

38 Demet Duman Keskin, “Hemsirelik Yiiksekokulu Birinci Smif Ogrencilerinin Duygusal Zeka
Diizeyleri ile Empati Becerileri Arasindaki iliski” (Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisti, 2010), 54.
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izleyebilmesi gerekmektedir. Bireylerin duygulara acik olmamasi durumunda
hissettikleri ve gozlemledikleri, algilarma gore sekillendirdikleri bir duygusal
gerceklik olacaktir ki, bu durumda birey pek ¢ok zaman kendi gormek istediklerini
algilayacaktir. Oysa bireyin kendisinin ve baskalarinin duygularii diizenleyebilmesi

icin gercek duygulara ulasmasi gereklidir ve bu da sanildig1 kadar kolay degildir.%

Mayer ve Salovey, duygusal zekanin yetenek alanlarini ele alip degerlendirerek gok
faktorlii bir duygusal zeka 6lgegi gelistirmislerdir. Olgek (MEIS: The Multifactor
Emotional Intelligence Scale-Cok Yénlii Duygusal Zeka Olgegi), dort boyuttan
olusan yetenek tabanli bir modele dayanmaktadir. Duygulari tanimlama, anlama, yiiz
ifadelerini anlama, akil yiiriitme ve karmasik duygu durumlarimi sorgulayan,
boylelikle optimal bir duygusal karar verme stratejisini ortaya ¢ikaran bir dlgektir.*
MEIS, yakin tarihli ¢alismalarda profesyonel kullanim i¢in revize edilmis ve yeni
versiyonu ile MSCEIT adini tasiyan yetenek modeli 6lgegi gelistirilmistir. Mayer,
Salovey ve Caruso’nun gelistirdikleri ve kendi adlarmin ilk harflerini tasiyan
MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test) 141 maddeden

olusmaktadir ve pek cok dlciim aracini igeren bir duygusal zeka 6lciim standardidir.*:

2.3.2. Reuven Bar-On Modeli

Bar-On’un duygusal zeka modelinin altyapisini, Darwin’in duygular ifade etmenin
hayatta kalmak ve adaptasyon i¢in ne kadar 6nemli olduguna dair yaptig1 ¢aligmalari
olusturmaktadir. Bar-On’un modeli, Thorndike’in sosyal zeka tanimi ve bunun
bireylerin performanslaria etkisi ile Weschler’in “akilli davranislar” kavrami ve
Sifneos’un aleksimiti tanimmin da etkisi ile gelismistir. Giiniimiize kadar yapilan
bircok duygusal zekd tanimi bulunmakta olup Ozetle su noktalarin iizerinde

durulmustur:*?
a) Duygulari tanimak, anlamak ve ifade etmek.
b) Baskalarinin duygularini anlama yetenegi.

¢) Duygular1 yonetme ve kontrol etme yetenegi.

39 Cakar, Arbak, age, 36.

40 David R. Caruso, John D. Mayer, Peter Salovey, “Relation of an Ability Measure of Emotional
Intelligence to Personality”, Journal of Personality Assesment, Vol. 79, No. 2 (2002): 308.

41 Edizler, age, 2972.

42 Reuven Bar-On, “The Bar-On Model of Emotional Social Intelligence (ESI)”, Psicothema, Vol. 18
(2006): 3.
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d) Degisimi yonetmek, adaptasyon ve problem ¢dzme yetenegi.
e) Kendi kendini motive edebilmek.

Bu modele gore duygusal-sosyal zeka, birbirleriyle iliskili olan duygusal ve sosyal
yetkinliklerin bir kesiti ve bu yeteneklerin bireyin kendisinin ve bagkalarinin

duygularmni anlam ve ifade etme konusundaki etkileridir.*?

Bar-On’un Duygusal Zeka Envanteri (Emotional Quotient Inventory EQ-i) “neden
bazi bireyler hayatta digerlerine gore daha basarili olma kabiliyetine sahipler?”
sorusunu temel alarak gelistirilmistir. Olgek, duygusal zekayr dlgme konusunda
psikolojik dl¢iim literatiiriinde yer alan ilk duygusal zeka 6lgegi olmasi bakimindan

onemlidir.**

Bar-On, duygusal zekay: kisisel, kisilerarasi, stres yonetimi, uyum ve genel mod
olmak fiizere bes boyut halinde ele almistir. Bu bes boyut ise toplam 15 alt yetkinlik
ile Olglilmektedir. Bar-On’un gelistirdigi duygusal zeka oOlgegi 133 maddeden

olusmaktadir ve 5°li likert dlgegi ile 6lgiilmektedir.*®

Bar-On’un Duygusal Zeka Envanterini olusturan boyutlar ve bunlar1 olusturan

yetenekler Tablo 3’te sunulmaktadir.

Tablo 3 : Bar-On Modelindeki Duygusal Zeka Boyutlar: ve Onlar1 Olusturan

Yetenekler
EQ-i Olgegi Olcekte Degerlendirilen Duygusal Zeka Yetenekleri
Kisisel Kisisel farkindalik ve kendini ifade etme:

Bireyin kendisini tanimasi, kabul etmesi ve saygi

Ozsayg duymasi.

Duygusal Farkindalik | Kendi duygularini tanima ve anlama yetenegi.

Kendine Giiven Duygularimi ve kendisini dogru olarak ifade edebilme.

Bagimsizlik Ker_ldlm kontrol edebilme ve duygusal bagimsizliga
sahip olma.

Kendini Kendi potansiyelinin farkinda olma ve hedeflerini

Gergeklestirme gerceklestirme.

Kisilerarasi Sosyal farkindalik ve Kisilerarasi iliskiler:

Empati Baskalarinin duygularinin farkinda olma, anlama.

Icinde bulunulan sosyal grubu destekleme ve is birligi

Sosyal Sorumluluk KUFMAL

Kisilerarasi liski Tatmin edici iligkiler kurma, baskalariyla iyi geginme.

43 age.
4 Edizler, age, 2974.
4 Bar-On, 2010, 62.
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Stres Yonetimi Duyguyu yonetme ve diizenleme:

Strese Dayaniklilik Stres veren olaylar karsisinda pozitif olma, stresle basa

¢ikma.
Diirtii Kontrolii Duygular etkili ve yapici bir bigime yonetme.
Uyum Degisim yonetimi:
Gergekligi test ctme Ib(efililr?é rI;iesllerini ve disaridaki gerceklik arasindaki farki
Esneklik Kendi hislerini degisen kosullara gore adapte edebilme.

Problem Cozme Kisisel ve kisilerarasi problemleri tanimlama ve ¢6ziim

bulma.
Genel Mod Oz motivasyon:
Iyimserlik Pozitif olma ve hayati giizel yonleriyle gorebilme.

Kendini tatmin olmus hissetme ve pozitif duygulara

Mutluluk sahip olma.

Reuven Bar-On, “Emotional Intelligence: an Integral Part of Positive Psychology”, South African
Journal of Psychology, Vol. 40, No. 1 (2010): 62°den uyarlandi.

Bar-On’un duygusal zeka modeli, karma model olarak bilinmektedir. Bunun nedeni
Bar-On modelinin biligsel olmayan yetenek ve yetkinlikler dizisi olarak
tanimlanirken, diger yandan bu yetenek ve yetkinliklerin etkisiyle ¢evresel talep ve

baskilarla basa ¢ikma yetenegi olma yoniiniin de bulunmasidir.*®

2.3.3. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf Modeli

Cooper ve Sawaf’in duygusal zeka modeli, duygusal zekay1 yonetim ve organizasyon
icindeki etkileri agisindan ele almakta olup ozellikle duygusal zeka ve liderlik

iliskisini incelemektedir.*’

Cooper ve Sawaf’a gore duygusal zeka, bireyin kendi duygularmi ve baskalarinin
duygularin1 tanimas1 ve degerlendirmesinin yani sira duygulara iligkin bilgileri ve
duygularin enerjisini giinliilk yasantiya ve calisma yasamina etkin bir bigcimde

yansitarak onlara uygun tepkiler vermesini saglar.*®

Cooper ve Sawaf’in modeli, duygusal zekdyr psikolojik ¢oziimleme ve felsefe
alanindan ¢ikaran ve dogrudan bilime, kesfe ve uygulamaya sokan Dort Kose Tash

Model’dir. Birinci kose tast duygular1 6grenmektir. Ikinci kdse tas1 olan duygusal

46 W. Lee Grubb, Michael A. McDaniel, “The Fakability of Bar-On’s Emotional Quotient Inventory
Short Form: Catch me if you can”, Human Performance, Vol.20, No.1 (2007): 45.

47 Sahin, Dogan, age, 242.

8 Robert K. Cooper, Ayman Sawaf, Liderlikte Duygusal Zeka: Yonetim ve Organizasyonda
Duygusal Zeka (EQ), cev. Zelal Bedriye Ayman, Banu Sancar (Istanbul, Sistem Yayincilik, 2003),
Xii.
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zindelik, ictenlik, inanilirhk ve esnekliginizi insa ederek giliven c¢emberinizi
genisletir, ¢atismalar1 dinleme ve yonetme giiciiniizii artirir. Uciincii kdse tas1 olan
duygusal derinlik ise giinliik yasanti ve c¢alisma yasamini hedeflere uyumlu hale
getirmek ve bunu dogruluk, adanmiglik ve sorumlulukla desteklemek igin ¢esitli
yollar Onerir. Duygusal zekd buradan dordiincii kose tasi olan duygusal simyaya
gecer. Duygusal simya, sorun ve baskilarla birlikte yasama ve (firsatlar1 yakalamak,
onceden fark edilemeyen ¢oziim yoOntemlerini ortaya c¢ikarmak ve yetenekleri
kesfedip kullanmak suretiyle) gelecek i¢in rekabet etme glicilinli artirir, yaratici
giidiileri gelistirir. Bu model, insanlar1 canli, iiretici, etkilesimci varliklar; degisme,
O0grenme, bliylime, esin Verme yaratma, sinerji ortaya koyma ve doniistiirmeye iliskin

dogal yeteneklere sahip varliklar olarak gérmektedir.*®

Cooper ve Sawaf’in modeli, Bar-On’un modeli gibi zihinsel yeteneklerin (duygusal
diriistliik gibi) yaninda gelecegi yaratmak gibi baska kavramlar1 da igerdigi igin

karma bir modeldir.*°

Cooper ve Sawaf, gereginden fazla duygunun mantik yiiriitme siirecini karigtirdigin
dogrulamakla beraber, gereginden az duygunun da mantik yiirlitme siirecini
engelleme ya da felce ugratma gibi problemler yarattigini belirterek, duygulari etkin
kullanmanin bireysel ve yonetsel basariya katkisin1 asagidaki oOzelliklerine

dayandirmistir. Duygular:®!

o Ogrenmeyi, yaraticihig1 ve yenilik¢iligi 6zendirir.
. Motive eder.

. Muhakemeyi hizlandirr.

. Giiven olusturur.

. Berraklik saglar.

o Ahlaki degerleri harekete gegirir.

o Geribildirim saglar.
o Otorite olmadan niifuz olugturmay1 saglar.
4 age, Xxxiv.

%0 Cakar, Arbak, age, 40.
51 Ayhan Ural, “Yoneticilerde Duygusal Zekanin Ug Boyutu”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 3, 5.2 (2001): 211-212.
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Duygular, diisiince ve eylemin gii¢lii birer orgiitleyicisidirler. Duygular bazen
celiskili goziikse de muhakeme yapmak ve makul olabilmek i¢in gereklidir. EQ,
onemli sorunlar1 ¢6zmek ya da onemli bir karar vermek gerektigi zaman, 1Q’yu
destekler ve bunlar1 daha etkin bir bi¢imde ve ¢ok daha kisa siirede yapmanizi saglar.
Ayrica duygular, belirsiz bir gelecegi ongérmede ve eylemleri buna gore planlamada

yardime1 olan merak ve sezgileri uyandirir.>2

Cooper ve Sawaf, giinlimiiziin dinamik is ortaminda bireylerin ve oOrgiitlerin ayakta
kalmasini saglamak ve rekabet giiclinii artirmak i¢in klasik yaklagimlarin yeterli
olmayacagimi savunmaktadirlar. Yazarlar, bunu vurgulamak igin rutin ve rutin
olmayan is durumlarmin bir Kkarsilagtirmasini yapmustir. Bilindigi {izere rutin
olmayan is durumlari, rutin olan is durumlarma gore daha karmasik ve
ongorillemeyen durumlardir. Cooper ve Sawaf’in yaptiklart bu karsilastirma,
Sternberg’in pratik problemlerin akademik problemlerden ayrildigi noktalari
vurguladigr ¢alismasinin is diinyasindaki ifadesidir. Giiniimiiziin is diinyas: siirekli
degisen yapisiyla gittikce artan sekilde rutin olmayan islerden olusmaktadir. Boyle
bir ¢evrede de bireylerin ve orgiitlerin duygusal becerileri olmadan rekabet etmeyi ve
ayakta kalmay1 basaramayacaklar1 kesindir.>®> Cooper ve Sawaf’n gelistirdigi EQ
Haritasi, bireysel ve kisilerarasi bagart modelleri i¢in bireylerin kisisel
performansinin kuvvetli yonlerinden bir grup numunenin isaretlenmesiyle, duygusal

zekanm incelenmesinde yol gostericidir.>*

Cooper & Sawaf, EQ Haritas1 ile olusturduklari Dort Kose Tasli Modeli ve bu dort
kose tasinin alt boyutlarinin da 6l¢iilmesini saglamis bulunmaktadirlar. Cooper &

Sawaf’in Dort Kose Tasli Modeli Sekil 2°de sunulmaktadir.

52 Cooper, Sawaf, age, xli.
53 Cakar, Arbak, age, 40.
%4 Cooper, Sawaf, age, 377.
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Firsati Gelecegi Duygusal Duygusal
Yaratmak Enerji
Sezinlemek Diirtistliik J
4 Kose 1.Kose
Tas1- Tasi-
Duygusal Duygulari
Simva Ogrenmek
14 13 4 3
Diisiincesel Sezgisel Pratik Duygusal Geri
Zaman Akis Sezgi Bildirim
DUYGUSAL ZEKANIN DORT
KOSE TASI
11 12 5 6
Diiriistliigii Yetki Oz Giiven
Yasamak Ol mac_ian Varlik Cemberi
Etki
3.Kose 2.Kose
Tas1- Tasi-
Duygusal Duygusal
Derinlik Zindelik
10 9 8 7
Adanmishk Ozgiin Potansiyel Esneklik Yapici
ve Amag .
ve Yenilenme Hosnutsuzluk

Sekil 2 : Cooper & Sawaf’in Dort Kose Tash Modeli

Cooper, Robert K. Ayman  Sawaf.

http://www.aymansawaf.com/exec-synopsis.php

[03.05.2016]den uyarlandi.
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2.3.4. Goleman Modeli

Duygusal zeka olgusu iizerinde Onemli ¢aligmalar yapan ve duygusal zekanin
bilimsel anlamda popiilerlik kazanmasinda 6nemli rol oynayan Goleman, 1995

yilinda yazmis oldugu eserinde Mayer ve Salovey’in modelini temel almistir.>®

Goleman, duygusal zekayr bes boyutu ile yirmi bes duygusal yeterlilik unsuru
arasindaki iliskisi ile ele almistir. Goleman’a gore duygusal zeka, bu zeka tiiriiniin
bes boyutunu —6zbiling, motivasyon, kendine ¢eki diizen verme, empati ve iliskilerde
ustalik- temel nitelikteki pratik becerileri 6§renme potansiyeli ile belirler. Duygusal
yeterlilik ise, isbasindaki yeteneklere bu potansiyelin ne kadarimin aktarildigini
gosterir. Goleman’mn duygusal zeka modeli, iki tiir duygusal yeterlilikten bahseder.
“Kisisel yeterlilik” altinda duygusal zekanin 6zbiling, kendine ¢ekidiizen verme ve
motivasyon boyutlarini ele alirken; “sosyal yeterlilik” basligi altinda ise empati ve
sosyal beceriler boyutlarini ele almaktadir. Goleman’in modelinin boyutlar1 ve alt

boyutlar1 Tablo 4’te sunulmustur.>®

Goleman, dzbilinci bireyin kendi duygularini tanimasi olarak ifade etmistir. Ozbiling,
bireyin kendi istlinlik ve =zayifliklarin1 bilmesini ve kendi degerinin ve
yeteneklerinin farkinda olmasimi da icerir.>’ Aleksitimikler bu yeterlilige sahip
degildirler. 1972°de aleksimitya kavramini ortaya atan Harward’l1 psikiyatr Dr. Peter
Sifneos, bu durumu “Duygularin merkezi bir yere sahip oldugu toplumumuzda, bu
insanlar farkli, yabanci hatta bagka bir diinyadan gelmis izlenimi verirler” seklinde
tanimlamaktadir. Aleksitimikler ender olarak aglar, agladiklarinda ise bol gozyasi
dokerler. Ancak neden agladiklari soruldugunda yanitlayamazlar. Aleksitimiklerin
hicbir sey hissetmedikleri sOylenemez ancak duygularimi tam  olarak
siiflandiramazlar ve en onemlisi sozciiklere dokemezler. Duygusal zekanin temel
becerisi olan Ozbilingten yoksundurlar, yani i¢imizi altiist eden duygularin bize ne

hissettirdigini tam olarak bilemezler.>®

Kendine ¢ekidiizen verme boyutu 6zdenetim, giivenilirlik, vicdanlilik, uyumluluk ve

yenilik¢ilik alt boyutlarindan olugmaktadir. Bu boyutla anlatilmak istenen her

5 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 4.bs. (Bursa: Aktiiel Yayinlari,
2008), 236.

5% Daniel Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, cev. Handan Balkara (Istanbul: Varlik Yaynlari,
2011), 36-39.

5" Daniel Goleman, Primal Leadership, Soundview, Vol.24, No.8 (2002): 3.

% Goleman, 2011, 83.
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duygunun kendine 6zgli bir degeri oldugu ve makbul olan duygunun kosullarla

orantili bigimde hissedilmesi, asirtya kacgilmamasidir. Duygular fazlasiyla

bastirildiginda donukluk ve uzaklik yaratir; kontrolden ¢iktiginda ise asir1 ve 1srarli,

patolojik bir hale gelir.>®

Tablo 4 : David Goleman Modeli

BOYUTLAR TANIM YAPITASLARI
Duygusal Biling:Kendi
duygularini ve bu duygularin
etkilerini tanimak.
Kendi ruh halini, duygu Dogru Ozdegerlendirme:
Ozbiling durumunun kaynaklarini Kendi gii¢lii yanlarini ve

ve sezgilerini bilmek.

sinirlarini bilmek.
Ozgiiven:Kendi degerinin ve
yeteneklerinin farkinda
olmak.

Kendine Cekidiizen
Verme

Kendi ruh halini,
dirtiilerini ve bunlarin
kaynaklarini yonetmek.

Ozdenetim:Yikic1 duygu ve
diirttileri kontrol altinda
tutmak.
Giivenilirlik:Dogruluk ve
diirGistliik standartlarini
korumak.
Vicdanhlik:Kisisel edimlerin
sorumlulugunu iistlenmek.
Uyumluluk:Degisim
karsisinda esneklik.
Yenilikc¢ilik: Yeni fikir ve
yaklagimlara, yeni bilgilere
acgik olmak.

Motivasyon

Hedeflere ulagsmay1
saglayan ya da
kolaylastiran duygusal
egilimler.

Basarma Diirtiisii:Bir
miikemmellik standardini
yakalama ya da ylkseltme
arayist.

Baghlik:Grup ya da
kurulusun hedeflerini
benimsemek.
Inisiyatif:Firsat dogdugunda
harekete gegmeye hazir
olmak.
Iyimserlik:Engellere ve
yenilgilere ragmen hedefler
dogrultusunda yol almak.

Empati

Baskalarinin hislerini,
ihtiyaglarini ve endiselerini
anlamak.

Baskalarimi Anlamak:.
Baskalarinin hislerini
sezmek.

Baskalarimi Gelistirmek:.

%9 Goleman, age, 89.
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Bagkalarinin geligim
ihtiyaglarini sezmek.
Hizmete Yonelik Olmak:
Miisterilerin ihtiyaglarin
onceden anlamak ve
karsilamak.

Cesitlilikten Yararlanmak:.
Farkl tiirden insanlar
araciligryla firsatlari
kullanmak.

Politik Biling:Bir grubun
duygusal akimlarin1 okumak.

Sosyal Beceriler

Baskalarinda istenen
tepkileri uyandirmakta usta
olmak, bagkalarini
etkileyebilmek ve liderlik.

Etki:Etkili ikna yontemleri
kullanmak.

Tletigim:1yi bir dinleyici
olmak ve inandirici olmak.
Catisma Yonetimi:
Anlagmazliklarda mantikli
yollardan uzlagma saglamak.
Liderlik:Bireylere ve
gruplara ilham vermek, yol
gostermek.

Degisim Katalizorliigii:
Degisimi baslatmak ya da
yonetmek.

Bag Kurmak:Amaca hizmet
edebilecek iliskileri
gelistirmek.

Imece ve Isbirligi:Ortak
hedefler dogrultusunda
bagkalartyla ¢aligmak.
Ekip Yetileri:Kolektif
hedefleri izlerken grup
sinerjisi yaratmak.

60 age, 119.
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Daniel Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, cev. Handan Balkara (Istanbul: Varlik Yayinlari,
2011), 38-39°dan uyarlandi.

Motivasyon, hedefe ulagabilmek i¢in gerekli olan bir duygu durumudur. Yaptigimiz
ise, hevesle ve keyifle -hatta uygun diizeyde bir kaygiyla- motive oldugumuz 6lgiide
bizi basariya ulastirir. Iste duygusal zeka tam da bu anlamda temel bir yetenektir ve

diger tiim yeteneklerimizi bilerek ya da kérelterek, derinden etkileyen giictiir.®

Empati, bizim sosyal radarimizdir. Bagkalarinin ne hissettigini onlar séylemeden
sezmek, empatinin 6ziinii olusturur. Diger insanlar ne hissettiklerini bize nadiren
kelimeler ile anlatirlar; kelimeler yerine, ses tonlariyla, yliz ifadeleriyle ya da sozel
olmayan bagka yollarla konusurlar. Bu incelikli iletisimleri sezme yetene§i daha

temel yeterliliklere, 6zellikle de 6zbilince ve 6zdenetime dayanir. Kendi hislerimizi




bilme -ya da bu hislerin baskisina engel olma- yetenegimiz yok ise, baskalarinin ruh

hallerinin farkina varmamiz olanaksizdir.%!

Sosyal beceriler ise baskalarmin duygularini idare edebilmek ile 6zyonetim ve
empati lizerinde gelisen insanlar arasi iliski becerileridir. Bunlar bagkalariyla iliskide
etkili olabilmeyi saglayan sosyal yeteneklerdir; buradaki eksiklikler sosyal diinyada

yetersizlige veya kisiler arasi iliskilerde olumsuzluklara yol agar.®?

2.4. Duygusal Zekanin Gelistirilmesi

Duygusal zekay: gelistirmek, genel anlamda duygusal zekdyir olusturan ve bunu
stirdiiren, 6zel anlamda da yaraticilik ve is birligi dahil olmak iizere, duygusal zeka
ile ilgili genis ¢esitlilikteki yeterlilikleri aktaran sakin-enerjiyi yiikseltmek, gergin-

enerjiyi ve gergin-yorgunlugu azaltmak ile miimkiindiir.%®

IQ’nun biiyilk bir kisminin genetik faktorlere bagli olmasina ve ¢ocukluk
donemlerinde degisiklik gostermesine karsin, duygusal zekd yetenekleri her yasta
Ogrenilebilir. Bu yeteneklerin 6grenilmesi, kazanilmasi ¢ok kolay olmamakla birlikte
pratik yapmay1 gerektirmektedir. Ancak bu yetenekleri 6grenmek icin harcanan

cabalar iyi bir yatirim niteligindedir.®

Duygusal zeka yeterliliklerinin kazanilmasinin uzun zaman almasinin sebebi, beynin
duygusal merkezlerinde sadece neo korteksin s6z konusu olmamasidir. Neo korteks,
diisiinen beyin, teknik yetenekleri ve sadece biligsel olan yetenekleri ¢ok g¢abuk
ogrenebilmektedir ancak duygusal zeka i¢in bu daha ¢ok zaman almaktadir. Yeni bir
davranisin kazanilabilmesi i¢in, duygusal merkezlerin tekrara ve pratige ihtiyact

vardir.%®

Duygusal zeka 6grenilebilen yeteneklerden olusmaktadir. Bireyler, kendi kendilerine
duygusal zekalarini gelistirebilirler. Boylelikle hem giinliik hayatta hem de ¢aligma
yasaminda daha kontrollii, daha uyumlu ve etkili iletisimler i¢inde olacaklardir.
Duygusal zekanin gelistirilmesi ii¢ baslik altinda 6zetlenmistir: “Benlik Bilincini

Gelistirmek”, “Duygular1 Yonetmek”, “Kendi Kendini Motive Etme”.

61 Goleman, 2011a, 171.

62 Goleman, 2011, 157.

83 Cooper, Sawaf, age, 34.

% Daniel Goleman, “Leadership that Gets Result”, Harward Business Review, March-April (2000),
13.

& age.
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2.4.1. Benlik Bilincini Gelistirmek

Genel olarak duygusal zeka tanimlarina bakildiginda baslangi¢ noktasinin “kendini
tanima” oldugu goze carpmaktadir. Bireyin kendisini tanimasi, kendi giiglii ve zayif
yonlerini  bilmesi, kendi hatalari1 gorebilmesi ve mantiksal bir c¢ergevede
degerlendirebilmesi gerekmektedir. Kendini tanima kavrami cesitli kaynaklarda

0zbiling ya da benlik bilinci olarak da yer almaktadir.

Bireyler, benlik bilincini gelistirmekle kendi kendilerini daha iyi yonetebilir,
kendilerini daha iyi gozlemleyebilir ve davraniglarimi kendi yararlarina olacak
bicimde yonlendirebilirler. Bireylerin kendi haklarinda edindikleri (duygular,
algilamalar, yargilamalar, eylemler ve istekler kanaliyla gelen) bilgiler saglikli
oldugu siirece benlik bilinci de saglikli olur. Ciinkii bu bilgiler tepkilerin,
davraniglarin, iletisim biciminin ve farkli durumlardaki uygulamalar1 anlagilmasin
saglamaktadir.%® Bireylerin igsel olarak kendilerini tanimalar1 daha dogru kararlar

verebilmelerini de saglamaktadir.

Kendini tanima ve benlik bilincini yilikseltme yollar1 asagidaki tabloda

sunulmaktadir.

Tablo 5 : Benlik Bilincini Yiikseltme Yollar:

Yaptigimiz degerlendirmeyi gozden gecirin:

Benim diisiinceme gore yontemini kullanin.

Diizenli olarak i¢ diyaloglar yapin.

Zorluklarla karsilaginca 6nce sakinlesmeyi deneyin.

Bagkalarinin goriislerini alin.

Dogru degerlendirmeler yapin:

Tepkileri, davraniglarin degil degerlendirmelerin dogurdugunu unutmayin.

Degerlendirmelerinizin yalnizca size ait oldugunu kabul edin.

Degerlendirmelerin degisebilecegini kabul edin.

Duygularimizi dogru degerlendirin:

Duygularmizin verdigi bilgilerle degerlendirmeler arasinda ayrim yapin.

Duygularimizdan yararlanin.

Gercek amaglarimz belirleyin:

Davranislariniza inanin.

%Giiney, age, 175.
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Duygulariniza giivenin.

Kendinize kars: diiriist olun.

Eylemlerinizi dikkate alin.

Eylemlerinizin etkilerini gézlemleyin.

Bagkalariin eylemlerinize farkli tepkiler gosterebilecegini kabullenin.

Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 6.bs (Ankara: Nobel Yayim, 2011), 176’dan uyarlanmustir.

2.4.2. Duygular1 Yonetmek

Birey kendi duygularindan veya diger kisilerin duygularindan ne kadar az korkarsa,
duygusal durumlarla ve duygulariyla basa cikabilmesi o kadar kolay olacaktir.
Bireyin kendisine sik sik “Kendimi nasil hissediyorum ve bu duyguyu viicudumun en
cok neresinde hissediyorum? Boyle hissetmemi saglayan nedir?” seklinde sorular

sormasi duygularin1 ydnetebilmesinde yardimei olur.®’

Duygularin1 yonetebilen kisilerin sorun ¢6zme tekniklerinden en iyi sekilde
yararlanabildigi yapilan arastirmalar ile ortaya cikmustir.®® Bu konuda dikkat

edilmesi gereken noktalar asagidaki tabloda sunulmaktadir.

Tablo 6 : Duygular: Yonetme Yeteneginin Gelistirilmesi

Genellestirmede asirtya kagmayin.

Yikici nitelendirmeden kaginin.

Diisilince okumaya ¢alismayin.

Bagkalarinin eylemlerine kural koymayin.

Bir olayin sonuglarini fazla abartmayin.

Yapici i¢ diyaloglar gelistirin.

Heyecanimizi denetleyin.

Davranis kaliplarini denetim altinda tutun.

Sorunlu durumlari teshis edin ve iyi bir sorun ¢dziicii olun.

Durumlara bakis aginizi degistirin.

Alternatif ¢oziimler iiretin.

Degisik segenekleri arastirm.

En iyi stratejileri belirleyin.

67 Selen Dogan, Ozge Demiral, “Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii ve Onemi”,
Yonetim ve Ekonomi, c.14, s.1 (2007): 218.
68 Giiney, age, 177.
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Sonugclari karsilastirin.

Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 6.bs (Ankara: Nobel Yayin, 2011), 177°den uyarlanmistir.
Duygular1 ydnetmede kullanilan bazi teknikler su sekildedir: ®°
e Mizahtan yararlanma,
e Duygusal enerjinin yon degistirmesi,
e Mola verme,
e Ofkenin denetlenmesi,
e Olumlu duygularin dahi denetimde tutulmasi,

e Gerektiginde biitiin duygu denetim araglarini bir araya getirme.

2.4.3. Kendi Kendini Motive Etme

Motivasyon, “kisilerin belirli bir amaci ger¢eklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri” seklinde tanimlanabilir. Goriildigi tizere,

motivasyon konusu itibariyle;”®

a) Kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari,

b) Amaglari,

c) Davraniglari,

d) Kendilerine performanslari hakkinda bilgi verilmesi (Feedback) konular1 ile

ilgilidir.

Motivasyon, istekleri, arzulari, ihtiyaglari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir
kavramdir. Insanm kendini motive edebilmesi i¢in &ncelikle duygularini bir amag
etrafinda toplayabilmesi gerekir. Duygusal 6zdenetim yani doyumu erteleyebilme ve
fevri davraniglar1 engelleyebilme her basarinin altinda yatan ¢ok 6nemli bir 6zelliktir.

Kendini motive edebilme yetenegine sahip kisiler yaptiklari her seyde ¢ok daha

tiretken ve etkili olurlar.”*

% Giiney, age, 177.

7 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, 12.bs. (istanbul: Beta Yayinlari, 2011), 619.

I Meltem Onay, Buket Ugur, “Sagliktaki Memnuniyetin Sessiz Sihri”, Organizasyon ve Yonetim
Bilimleri Dergisi, c.3, 5.2 (2011): 25.
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Oncelikle bireyin kendi “ideal” halinin ne olmasi gerektigine karar vermesi
gerekmektedir. Bireylerin bundan 15 yil sonra nerede olacaklarini, ne yapiyor
olacaklarini, etrafinda nasil insanlar olacagini, tipik bir glinii nasil gecireceklerini
imkanlar1 g6z ard1 ederek sadece kendilerini resme yerlestirmeleri bunun i¢in iyi bir
alistirma olabilir. Bununla birlikte belirlenen vizyonlarin yazilmasi ve giivenilir bir
arkadas ile paylasilmasi, bireyi daha iyimser hissettirecektir; dahasi gelecegi tasavvur

etmek, bunlarin gergeklesmesi icin giiclii bir yoldur.”

Bireylerin motivasyonu arttirmak ic¢in belirlenmis hedeflere ihtiyaglar1 vardir. Bu
hedeflere ulasmak icin ise dogru yapilmis planlar gereklidir. Bu hedeflerin ve

planlarin 6zelliklerini Goleman su sekilde siralamaktadir:"
e Hedefler, giiglii bir sekilde olugturulmalidir.
e Hedefler, bagkalarina degil bireye ait olmalidir.
e Planlar, esnek ve gergeklestirilmesi miimkiin olmalidir.

e Planlar, bireyin 6grenme tarzina uygun olmalidir.

2.5. Duygusal Zekann Orgiitler icin Onemi

EQ, gecen birka¢ yil boyunca, 1Q’nun duygusal zekadaki karsiligimin kisaltmasi
olarak kabul gérmiistiir. Yapilan arastirmalar, yiiksek bir EQ’ya sahip ve teknik
acidan yeterli bir yoneticinin ya da profesyonelin ¢oziim gerektiren catigmalari,
giderilmesi gereken grupsal ya da kurumsal eksiklikleri, doldurulmasi ya da
tizerinden atilmasi gereken bosluklari ve kar potansiyeline sahip gizli iliski ya da
etkilesimleri, digerlerine oranla, daha kolay, daha ustaca ve daha ¢abuk

kavrayabildigini gostermektedir.”*

Gilinlimiizde calisma yasaminda basarili olanlar listesinin ilk siralarinda, teknik
bilgisi ¢ok olan calisanlar degil, is arkadaslar1 ile saglikli iligkiler kurabilen, ekip
caligmas1 yapabilen, kendine glivenen yani duygusal zekas: yiiksek olan ¢alisanlar
yer almaktadir. Artik is yasaminda, sadece yiiksek 1Q’ya sahip olmanin yeterli
olmadigi, duygusal zekanin da 6n planda olmasi gerekliligi anlagilmigtir. Ciinkii

yiikksek duygusal zekaya sahip c¢alisanlar, hem kendi kendilerini motive ederek

2 Goleman, 2002, 6.
3 age, 7.
4 Cooper, Sawaf, 2003, ix.
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bireysel is performanslarini arttirabilmekte hem de bulunduklar1 ortamda pozitif bir
atmosfer olusturulmasma imkan saglayabilmektedirler. Onemli olan her ikisinin de
bir arada olmasi1 ve boylece sinerjinin yaratilarak daha fazla basarili olunabileceginin

bilinmesidir.”

Emine Babaoglan “Okul Yoneticilerinde Duygusal Zeka” adli ¢alismasinda duygusal
zekanin onemini verdigi Oorneklerle su sekilde agiklamigtir: “...Martinez, duygusal
zekayi orgiitlerdeki basarinin en 6nemli belirleyicisi olarak gormekte, ¢alisanlarin is
basarisinin %80’inin duygusal zekayla baglantili iken, sadece %20’sinin akademik
zekayla baglantili oldugunu belirtmektedir. Gibbs de duygusal zekanin orgiitlerdeki
basarmin en 6nemli belirleyicisi oldugunu belirtmektedir. Ayrica basarisiz olarak
degerlendirilen yoneticiler incelendiginde, basarisizliklarinin altinda yatan nedenin,
teknik yetersizlikten c¢ok insan iligkilerindeki yetersizlikten kaynaklandig
gozlenmektedir. Duygusal yetersizlikten kaynaklanan kaginilmaz hatalardan bazilart;
is iligkilerinde zayiflik, otoriterlik, asir1 hirsli olmak ve iist yonetimle siirekli ¢atisma
yasamaktir. Yonetici, orgiitte ne kadar ¢ok iist kademede bulunuyorsa, insanlar arasi
iliskiler o kadar onemli hale geldiginden, duygusal zekdya sahip olmasi da biiyiik

onem tasimaktadir”.”®

Kat1 bir hiyerarsik yapiya sahip olan ve devamli stresin yasandigi isletmelerde,
calisanlar verimli ¢alisamaz ve kendilerinden beklenen performansi da tam olarak
ortaya koyamazlar. Cesitli nedenlerle olumsuz duygularin yasandigi bir igletmede,
calisanlarin isletmeye katkilar1 gercek potansiyellerinin ¢ok altinda olacaktir. Bu
durumda calisanlarin entelektiiel potansiyelleri, uzmanlik bilgileri, pratik becerileri
ve sag duyular1 hangi seviyede olursa olsun, bunlar isletmenin ortak ¢ikarlar igin

kullanamayacaklardir.”’

Ancak tiim calisanlarin olumlu duygular icerisinde oldugu bir isletmede, ¢alisanlar
mevcut potansiyellerinin ¢ok daha fazlasini ortaya koyabilecekler ve isletmenin ortak
cikarlart ve amaglarinin gergeklestirilmesi o derece kolaylasacaktir. Bu nedenle,
calisanlarin olumlu duygular iginde, severek, isteyerek, azimle ve mevcut tiim
potansiyelini ortaya koyarak isini yapmasi saglanmali ve bireyler bu yonde motive

edilmelidir. Giinimiizde isyerlerinde calisanlara 6zerklik, giiven, agiklik, yetki devri

> Dogan, Demiral, 2007, 227.

6 Babaoglan, 2010, 122.

77 Ergiil Acar, “Isletme Yonetiminde Duygusal Zekamn Yeri ve Onemi Uzerine Bir Arastirma”
(Yiiksek Lisans Tezi, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 131.
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ve insani duygulari ile birlikte “bir biitiin” olarak algilayip, deger vermek 6nem
kazanmaktadir. Isletme yoneticilerince; insan odakli, miisteri odakli bir ydnetim
anlayisinin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu noktada, bir yonetici igin teknik-mesleki
bilgi, beceri ve deneyim kadar 6nemli bir kavram karsimiza ¢ikmaktadir ki, o da

duygusal yeterliliktir.”

Duygusal zekanin genel hayata ve is yasamina olan olumlu katkilar1 konusundaki
iddialar sonucunda, etkili liderlikle olan iliskisini incelemek iizere ¢esitli arastirmalar
yapilmistir. Duygusal zekanin etkili liderlikle olan iligkisini tespit etmek i¢in etkili
liderlik davranislarinin neler oldugunu inceleyen George, etkili liderlerin 6zelliklerini

asagidaki gibi siralamaktadir:™®

e Astlar1 arasinda Orgilitiin ama¢ ve hedefleri gergeklestirmede ortak duygu

uyandiran ve giidiileyen,
e Astlarina yaptiklari isin ve davraniglarinin 6nemini vurgulayan,

e Astlan arasinda giiven ve is birligini gelistirerek ayn1 zamanda tutku uyandiran;
karar vermede ve degisimde esneklik gosteren; oOrgiit i¢in anlamli bir kimlik
ortaya cikaran liderler olarak tanimlamaktadir. Ayrica, etkili bir yonetim i¢in

duygusal zeka becerilerinin yararli ve gerekli oldugu da belirtilmektedir.

Glinlimiizde yasanan biiyiik degisimler dogrultusunda artik orgiitlerde yoneticilere
degil, daha cok liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Bilgi devrimine ve gegmiste benzeri
olmayan diizeyde zihinsel becerilere sahip olunan bugiinlerde, degisimin Otesinde
dontigiimlerin yasaniyor olmasi, bu doniisiimleri gerceklestirecek karizmatik ya da

doniistiiriicii liderlere duyulan ihtiyaci artirmaktadir.®

Duygusal zekanin bireysel ve orgiitsel performansi gelistirmede 6nemli etkilerine
iligkin yapilan ¢aligmalar, duygusal zekanin insan kaynaklari yonetimi ¢ercevesinde
incelenmesine yol agmustir. Yeni insan kaynaklari uygulamalari daha giigli ve
samimi bi¢imde Once insan olma boyutlarin1 ve duygular1 hesaba katmay: gerekli
kilmaktadir. Duygular, hesaba katilmadiginda ise karsilasilan ve yonetilmek zorunda
olunan maliyetler artmaktadir. (Kiiskiinliik, yiiksek calisan sirkiilasyonu, ¢atisma ve

is tatminsizlikleri, iiretim hatalari, artan miisteri sikayetleri gibi.) Orgiitlerde

8 age.

™ J. M. George, “Emotions and Leadership: The Role of Emotional Intelligence”, Human Relations,
Vol.53, No.8 (2000): 1039.

8 Dogan, Sahin, 2007, 247.
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duygusal zeka davraniglarini gelistirmek ve bu yondeki pratikleri arttirmak
(misteri/galisan etkilesimleri, kaliteli hizmet sunumu) giiglii bir 6rgiit iklimi yaratma

konusunda pozitif etki yaratmaktadir.8!

Duygusal zeka calismalari, insan kaynaklart profesyonellerinin calisma yasami
sorunlarinin ¢oziimiine iligkin stratejik kararlarina katki saglayabilir. Dolayisiyla
duygusal zeka 6l¢iim ve modelleri, ise alim siirecinden performans yonetimi, kariyer
gelisimi, egitim gibi pek ¢ok insan kaynaklar1 yonetimi asamasinda belirleyici ve
onemli bir metod olarak kullanilmaktadir.®?

Duygusal zekanin entelektiiel sermayenin yonetimi, gelisimi ve etkin ydnetimine
olan olumlu yondeki etkileri hem ¢alisanlarin hem yoneticiler agisindan biiyiik 6nem

tagimaktadir. Duygusal zeka ve insan kaynaklari iligkisi bir sonraki béliimde ayrintili

bir bicimde ele alinacaktir.

2.6. Duygusal Zekanin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarindaki Rolii

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, yonetim ve orgiitsel davranig alaninda nispeten
yeni bir kavramdir. Insan kaynag, bir orgiitteki en alt kademeden en iist kademeye
kadar biitiin calisanlar1 kapsar. Bir igletmenin basarili olmasi biinyesinde caligan
insan kaynaginin yeteneklerine ve basarilarina baglidir. Bu noktada insan kaynaklari
yonetimi dogru zamanda dogru isgiliciinii temin ederek isletmenin verimliligine ve

performansina olumlu katkilarda bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, ise almadan isten ayrilmaya kadar olan tiim siirecleri
kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimini olusturan islevler asagidaki gibi

siralanabilir:®®

e Planlama

e Kadrolama

e Degerlendirme
e (Odiillendirme

e Yetistirme — Gelistirme

81 Edizler, 2010, 2976.
8 age.
8 Cavide Uyargil ve dig., Insan Kaynaklar1 Yonetimi (istanbul: Beta Yayinlari, 2010), 8.
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e Koruma
e Endiistri Iliskileri
Sekil 3’te bu islevler ve her islevin altinda yer alan unsurlar sunulmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, “herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklariin orgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak,

etkin yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin tiimii” olarak tanimlanmaktadir.

Duygusal zekanin sadece bireysel degil kurumsal bir konu da oldugu g6z Oniinde
bulundurularak gelistirilmesinin isletme basarisi agisindan Onemi tartisilmazdir.
Duygusal zeka becerilerini tesvik etmenin her kurulusun yonetim felsefesinde hayati
bir 6ge oldugu giderek daha fazla sirket tarafindan goriilmeye baslanmstir. Isvecli
telekomiinikasyon sirketi Telia’nin yoneticilerinden biri, “Artik sadece iiriinler
konusunda rekabet edilmiyor, insanlarin ne kadar iyi kullanildigi da bir rekabet
konusu”, diyerek bunu ifade etmektedir. Citibank’in {ist diizey yonetici
gelistirmekten sorumlu bagkan yardimcisi Linda Keagan da bu konuyla ilgili olarak
“Tim yonetici egitim programlarinin altinda yatan 6nerme, duygusal zekadir”

demektedir.8

Duygusal zeka, kendini ve diger bireyleri anlamanin bir yoludur. Insan iliskileri
isletmeler i¢in, teknik beceri ve zihinsel ozelliklerden daha 6nemli hale gelmistir.
Gilinlimiiz yonetim anlayisinda bireysel istiinliikler ve basarilardan ¢ok ekiplerin
istiinliik ve basarilar1 onem kazanmaktadir. Ekipte birlikte calisabilmenin, basarili ve
verimli olabilmenin yolu da ekip iiyelerinin duygusal zekaya sahip olmalariyla
yakindan iligkilidir. Bu noktada duygusal zekasi1 yiliksek insan kaynaginin
secilmesinden, is birligi ve iyi iletisimlerin kurulabildigi ortamlarin korunmasindan,
duygusal zekanm kurumsal olarak gelistirilmesine kadar insan kaynaklarina onemli
roller diismektedir. Ozellikle orgiitlerde lider konumunda olan bireylerin daha fazla
duygusal zekaya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunun sebeplerinden biri ve en

onemlisi, calisanlarin daha demokratik ve 6zgiir ortamlarda galismak istemeleridir.®

Duygusal zeka, insan kaynaklar1 yonetimi islevleri bakimindan 6nemi giin gectikge
artan ve karar vermede yardimci bir yontem olarak kullanilmaktadir. Duygusal zeka

ve insan kaynaklar1 islevleri arasindaki iligkiler ayrintili olarak ele alinacaktir.

8 age, 3.
8 Goleman, 2011(a), 15.
% Dogan, Demirkol, age, 221.
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Sekil 3 : Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri

Cavide Uyargil ve dig., Insan Kaynaklar1 Yénetimi (Istanbul: Beta Yayinlari, 2010), 9°dan uyarland.



2.6.1. Duygusal Zeka ve insan Kaynag Secimi

Insan kaynagi segimi, isletmenin ihtiya¢ duydugu beceri ve yetenekleri tastyan
kisilerin arastirilmasi, seg¢ilmesi ve yerlestirilmesi siireclerini igeren bir insan

kaynaklar1 yonetimi islevidir.

Ise almacak kisiler ile ilgili kararlarda yeni &lgiitler kullamlmakta ve c¢alisma
yasaminin kurallar1 degigsmektedir. Sadece ne kadar akilli, egitimli ya da uzman
olunduguna degil, kendimizi ve birbirimizi idare etmekte ne denli basarili
olunduguna da bakilmaktadir. Bu 06lg¢iit, ise alinacaklarla alinmayacaklarin, gozden
cikarilacaklarla elden kagirilmayacaklarin, dikkate alinmayacaklarla terfi
ettirileceklerin secilmesinde gittikce fazla kullanilan bir gosterge olmustur. Yeni
Olciit, isimizi yapmaya yetecek derecede entelektiiel yeti ve teknik know-how’a zaten
sahip oldugumuzu varsayarak, bunlarin yerine inisiyatif ve empati, uyum

gosterebilme ve ikna edicilik gibi kisisel vasiflar iizerinde odaklanmaktadir.®’

Bankacilik sektoriinde uygulamali olarak Naeem’in yaptig1 aragtirmaya gore igse alim
ve egitim siireglerinde duygusal zekanin rolii ¢ok biiyiiktiir ve duygusal zeka ile

hizmet kalitesi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.8

Duygusal zeka, insan kaynaklari se¢iminde en Onemli Olgiitlerden birisi olarak
goriilmektedir. Insan kaynagi segim siirecinde yoneticilerin duygusal zeka
ozelliklerini  kullanarak vermis olduklar1 kararlar Orgiitin  gelecegini de
etkilemektedir. Fiedeldey-Van Dijk ve Freedman, bir orgiitte ¢alisanlarin duygusal
zeka ozelliklerinin teknik kapasite ve becerilerinden daha 6nemli oldugunu ifade
etmektedir. Insan kaynag: secim siirecinde yoneticilerin duygusal zeka kullanmalar
ile dogru aday: belirlemedeki basari oranlarinin %90 oldugu ve bu 06zellikteki
calisanlarin isletmede tutulmasiyla orgiitsel verimliligin biiyiik dl¢lide arttig1 yapilan

calismalardan anlasilmaktadir.®®

Duygular1 anlama, duygular1 kontrol edebilme, uyum saglama, empati kurabilme ve

etkin iletisim kurma gibi duygusal zeka unsurlar1 bireylerin ise secilme siireclerinde

87 age, 9.

8 Hummayoun Naeem, “Emotional Intelligence and 1ts Impact on Service Quality — Empirical
Evidence from the Pakistani Banking Sector”, International Business & Economic Research
Journal, Vol. 7, No.12, (2008): 56.

8 Mahmut Demir, “Duygusal Zekanin insan Kaynaklar1 Se¢imindeki Etkisi: Konaklama
isletmelerinde Yoneticiler Uzerine Bir Aragtirma” , Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, c.7, s.1,
(2010): 1070-1071.
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etkili olmaktadir. Isverenlerin baslangi¢ diizeyindeki elemanlarda ne aradiklari
konusunda yapilmis ulusal bir anketin sonuglarma gore, belirli teknik beceriler,
temeldeki isbasinda dgrenme yetisine oranla daha az énem tasimaktadir. Isverenlerin

siralamasina gore, bu yetilerden sonra sunlar gelmektedir: *°
e Dinleme ve sozlii iletisim.
e Yaratici diisiinme, problem ¢ézme yetenegi.

e Kisisel yonetim, gliven, hedefler dogrultusunda ¢alisma motivasyonu, kisisel

olarak ve kariyer agisindan geligim.

e Grup i¢i ve kisilerarasi etkililik, is birligine ve takim ¢alismasina yatkinlik,

anlagmazliklar1 ¢6zme becerileri.
e Kurulus i¢inde etkililik, liderlik potansiyeli.

Kozmetik sektoriindeki isletmelerden L’Oreal’de duygusal yeterlilik agisindan giiclii
yanlar1 nedeni ile secilmis satis temsilcileri arasindan ilk yil i¢inde ayrilanlarin orant,
secilmelerinde duygusal yeterlilik unsurlari géz Oniine alinmamis olanlara oranla
%63 daha diisiik ¢ctkmustir.” Ornekte goriildiigii gibi duygusal zeka yetkinliklerinin

ise alim stire¢lerinde hesaba katilmas1 olduk¢a 6nemlidir.

2.6.2. Duygusal Zeka ve Performans Yonetimi

Performans yonetimi kavramini, “statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak
degil de dinamik bir siire¢ olarak ele alarak; ¢alisanlarin performanslarini planlama,
degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir acidan yaklasan
orgiitsel sistem” olarak tanimlayabiliriz. Performans yonetimi ¢alisanlari, yoneticileri
ve orgiitleri ilgilendiren bir sistemdir. Ugiiniin de bu sistemin kullanilmasinda farkli
ama¢ ve beklentileri vardir. Performans yonetiminin orgiitlerdeki kullanim alanlar

asagidaki sekildedir:%?

e Stratejik planlama.

% Anthony P. Carnevale, Leila J. Gainer, Ann S. Meltzer, Workplace Basics: The Skills Employers
Want, (Washington D.C: U.S. Department of Labor Employment and Training Administration,
1988), 24.

% Cary Cherniss, “The Business Case for Emotional Intelligence”,
http://www.eiconsortium.org/reports/business_case_for_ei.html, [05.06.2016].

92 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, 2.bs. (Istanbul: Arikan Yaynlari,
2008), 3-10.
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e Ucret — maas ydnetimi.

e Kariyer gelistirme sistemi.

e Egitim ihtiyacinin belirlenmesi.

e Isten ayirma kararlari.

e Insan kaynaklari programlarinin gegerliliginin belirlenmesi.

Duygusal zeka, kavramsal olarak calisanlarin performanslar ile yakindan ilgilidir.
Bunun nedeni orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin kisileraras1 etkilesimin ve
duygular1 yonetebilmenin ¢ok dnemli olmasidir.®® Sekil 4’te ¢alisan performansmnin

duygusal zeka yeterlilik unsurlari ile olan iligkisi sunulmustur.

Benlik Bilinci

Kendini Yonetme
Calisan

Performansi

Sosyal Farkindalik

Kisilerarast
Miskilerin
Y onetimi

Sekil 4 : Performans ve Duygusal Zeka Unsurlar:

Khurram Shahzad, “Impact of Emotional Intelligence (EI) On Employee’s Performance in Telecom
Sector of Pakistan”, African Journal of Business Management, Vol. 5, No..4, (2011), 1229’dan
uyarlandi.

Duygusal zekanin islevlerinden biri de liderleri yiiksek performans gdsteren bir orgiit
iklimi olusturmak i¢in giiclendirmesidir. Boylelikle isletmeler i¢in kalicilik, karlilik
ve daha yiiksek verimlilik saglanarak duygusal zeka ozellikleri sayesinde rekabet
avantaji kazanilacaktir. Olgiilebilir ve 6grenilebilir bir yetenek olarak duygusal

zekanin, igletme performansina 6nemli 6l¢iide olumlu etkiler biraktigi ve giderek

9 Khurram Shahzad, “Impact of Emotional Intelligence (EI) on Employee’s Performance in Telecom
Sector of Pakistan”, African Journal of Business Management, Vol. 5, No..4, (2011), 1224,
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karmagik hale gelen ve rekabetin zorlagtigi piyasalarda fark yaratan isletmeleri

belirginlestiren bir 6zellik olarak karsimiza ¢iktigina dair kanitlar artmaktadir.%*

Duygusal zekad unsurlari, aynmi zamanda performans ve etkin liderligin tahmin
edilebilmesi agisindan kullanilan gostergelerdir. Dubai’de 418 kisi iizerinde yapilan
aragtirmada performansin tahmin edilmesi ile duygusal zeka arasinda %58’lik bir
varyasyon bulunmustur. Performans kriterleri olarak da efektif olma, insanlari
etkileyebilme, iyi iliskiler kurma, kariyer gelisimi ve finansal durumlar ele
almmustir.®® Duygusal zeka yeterliliklerinin calisanlarin performansi agisindan ne
denli 6nemli ve etkili oldugunu gosteren ve 418 lider ile yapilan bu arastirmada

ortaya ¢ikan sonug Sekil 5’te sunulmustur.

DZ Ve Performans

160

145

115

L
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100
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70
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Performans Skorlan

Sekil 5 : Duygusal Zeka ve Performans

Joshua Freedman, The Business Case for Emotional Intelligence, Six Seconds, 3rd ed., 2010,
22’den uyarlandi.

Duygusal zeka ve performans arasindaki iliski ile ilgili yapilan baska bir aragtirma da
Avustralya’da yasayan ve 448 kisiden olusan, yonetim becerileri ve iletisim
ogrencileri lizerinde uygulanmistir. Dokuz hafta boyunca bu ogrenciler ve
olusturduklart gruplar izlenmistir ve ilk haftalarda duygusal zekadan yiiksek puan
alan takimlarin diisiik puan alan takimlara gére daha iyi performans gosterdikleri
saptanmistir. Dokuz haftanin sonunda ise tiim takimlarin performans diizeyi birbirine

yakin ¢ikmistir. Bu calisma ile duygusal zekasi yiiksek olan bireylerin, duygusal

% Joshua Freedman, The Business Case for Emotional Intelligence, Six Seconds, 3rd ed., 2010, 3.
% age, 12.
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zekas1 daha diisiik olan bireylere gore daha hizli, pratik, igbirlik¢i ve pratik is

takimlar1 olusturdugu ortaya konmustur.%

Duygusal zeka agisindan kusurlari bulundugu halde zirveye ¢ikmis pek ¢ok insan
vardir. Bu durum, uzun stiredir orgiitsel yasamin bir gercekligi olagelmistir. Ancak is
karmagiklasip is birligi gerektirdikge, insanlarin takim halinde en iyi calistigi

sirketler, rekabet distiinliigii kazanmuslardir.%’

Dolayisiyla performans yoOnetimi
calismalarinda, isin niteliklerine gore tanimlanan duygusal zeka Olglimlerinden
yardim alinmali ve g¢alisanlarin duygusal zeka yeteneklerinin gelistirilmesi tesvik

edilerek daha yiiksek bir verimlilik ile ¢calisilmasi saglanmalidir.

2.6.3. Duygusal Zeka ve Egitim

Egitim, “Onceden saptanmis amaclara gore, insan davraniglarinda belli gelismeler
saglamaya yarayan, planlh etkinlikler dizgesi” olarak tanimlanmistir. Insan
kaynaklar1 egitiminin tanimi ise, “calisanlarin ve onlarin olusturduklart gruplarin,
isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili bir sekilde
yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel
karar alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler
yapmayl amaglayan, bilgi, gorgii ve yeteneklerini arttiran egitsel faaliyet ve
eylemlerin tiimii” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikilarak egitimin
bireye bilgi, beceri ve yetenek kazandirarak bir degisimi gergeklestirme siireci
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu degisim gerceklestirme siireci, dnce kisinin

degisimi ile baslar, bunu &rgiitsel degisim ve sonra da toplumsal degisim izler.%

Insan kaynagim gelistirmeye yonelik profesyonel egitimler bireyleri ise hazirlamakta
ve/veya degisimlere adapte olmalarini kolaylastirmaktadir. Bu konuda rasyonel
konulardan ¢ok gelisime yonelik degisim yaratmay1 amaglayan, interaktif, yaraticilik
unsurlarin iceren egitimlere yonelik taleplerin artmasi ise duygusal zeka ve iletisim
egitimlerini giindeme getirmektedir.%® Egitim ve gelistirme unsuru, isin gerektirdigi
teknik konular disinda iletisim, catisma yOnetimi, motivasyon, stres yonetimi ve

miizakere teknikleri gibi spesifik konular1 da igermelidir.

% Peter J. Jordan ve dig., Workgroup Emotional Intelligence Scale Development and Relationship to
Team Process Effectiveness and Goal Focus, Human Resource Management Review, Vol. 12, No.2
(2002): 211.

% Goleman, 2011(a), 41.

%8 Uyargil ve dig., 2010, 163.

% Edizler, 2010, 2981.
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Calisanlar pozitif ve negatif duygularii oOrgiit i¢inde 6grenmeye yardimci ya da
ogrenmeyi engelleyen bir sekilde kullanabilirler. Arastirmalar, duygusal zekasi
yiiksek olan bireylerin duygusal zekasi daha az gelismis olan bireylere gore yeni
seyleri denemeye ve risk almaya kars1 daha istekli olduklarinmi desteklemektedir.
Bunun diginda Bar-On yaptigi calismalar sonucunda duygusal zekanin, cevre
sartlarina, baskilara ve stresli ¢alisma kosullarinda bireyleri basariya gotiiren unsur
oldugunu ortaya koymustur. Duygusal zekasi yliksek diizeyde olan bireyler
kendilerini ifade etme, iletisim, kendi kendini motive etme ve hedeflerine ulasma
konularinda daha basarihidir. Orgiitsel basar1 ve degisim igin isletmeler, duygusal
zekayr gelistirmeye ve gerekli egitimlerin uygulanmasina 6nem vermelilerdir.
Boylelikle hem oOrgiitsel Ogrenme saglanacak hem calisanlarin esnek planlar
yapabilme yetenekleri gelisecek hem de isletme performansi ve basaris1 artacaktir. '
Duygusal zeka alaninin gelistirilebilir bir zeka alani olmasi, yas ve deneyimlere bagh
olarak gelisim gostermesi, isletmelerin bu alana yonelik dikkat ve yatirimlarini
arttirmigtir. Duygusal zeka ve iletisim egitimleri siiphesiz insan kaynaginin
gelisimine hassasiyetle yaklasan ve en iist yonetimden tiim operasyonel diizeylere
kadar etkili bicimde niifuz etmek isteyen tiim isletmeler i¢in 6nemli bir katma
degerdir.’®! Literatiirde yapilan arastirma sonuglarma bakildiginda etkili iletisim,
problem ¢6zme vb. sosyal igerikli egitimler sonrasinda egitim alan ve almayan
gruplar karsilagtirildiginda egitim alan grubun is verimliliginde belirli yilizdelerde

artislar oldugu ortaya konmustur.

Calisanlar gerekli teknik becerilere sahip olduklarinda onlari birbirinden ayiran
yegane unsur, duygusal zeka olarak karsimiza cikmaktadir. Duygusal zekanin
gelisimi saglandiginda, iletisimde duygular1 kontrol etme yetenegine sahip olunmasi
ile beraber iyi iligkiler kurulmasi1 da olanakli hale gelmektedir. Bu da is yerinde iyi
iliskilerin ve diizgiin bir ¢alisma ortaminin olusmasini saglayarak is tatmini ve

performansini arttirir.

Duygusal zeka hem bireyi hem yoneticileri hem de 6rgiitsel basariy ilgilendiren bir
konudur. Isletmelerde giiven, uyumluluk, empati gibi yeteneklerin &nemi ve
gerekliligi daha fazla 6n plana cikartilarak sosyal yeteneklerle ilgili egitim

calismalar1 yayginlastirilmalidir.

100 Maryam Rafiq, Zainab Nasee, Bakhtiar Ali, “Impact of Emotional Intelligence on Organizational
Learning Capabilitiy”, International Journal of Academic Research, Vol. 3, No.4, (2011), 322.
101 Edizler, 2010, 2981.
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2.6.4. Duygusal Zeka ve Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi “Orgiitlerin, ileride ihtiya¢ duyacagi nitelikteki insan kaynagini
zaman i¢inde yetistirmesine yonelik faaliyetleri” kapsamaktadir. Bir baska deyisle
kariyer yonetimi, “Orgiitsel amaglarla bireysel amaclarin biitiinlestirilerek, bireysel

kariyer hedeflerinin gerceklesmesi konusunda isletme desteginin saglanmasidir”. 192

Duygular, kariyer gelisimi siirecinde tam olarak fark edilmese ya da anlagilmasa bile
bliylik bir rol oynamaktadir. Kariyer yonetimi literatiirii giderek duygular iizerine
odaklanmaktadir. Bireylerin bu anlamda belirledigi amaglar, yine duygularn ile
ilgilidir. Duygularin harekete gecirmesi bunu destekleyen bir nedendir. Yound ve
Valach, kisinin kendi duygularimin farkinda olmasiin kariyer yolunu ¢izmesi i¢in
gerekli oldugunu savunmaktadir. Onlara gore kariyer yonetimi ve duygular
arasindaki iliskinin li¢ Onemli nedeni vardir: Duygularin motive edici yoni,
duygularin eylemleri kontrol etmesi, duygularin kariyerler hakkinda &yki
gelistirmeleri.’®® Duygular ve kariyer ydnetimi arasindaki iliskiyi aciklayan bu iic

nedenin kisaca agiklamalar1 asagida sunulmaktadir:1%

o Duygularin Motive Etmesi: Baz1 kariyer eylemlerinin engelleyici olmasi,
miicadele gerektirmesi veya sikicit olmasini géz oniine alirsak, bir kisinin bu
eylemleri gergeklestirmesi ve siirdirmesi i¢in duygular ile kendini

giiclendirmesi ve gerekli enerjiyi kazanmasi gerekir.

o Duygularin Eylemleri Kontrol Etmesi: Bireylerin eylemleri konusunda karar

vermeleri i¢in sezgilerine glivenmeleri gerektigini ifade eder.

e Duygularin Kariyerler Hakkinda Oykii Gelistirmeleri: Kariyer Kisinin
yasaminda kaygi, heyecan, seving gibi pek ¢ok duygunun kaynagini
olusturdugu i¢in, kariyer hakkinda oOykiiler gelistirirken ve kariyer

yapilandirirken duygulardan biiytik 6l¢iide yararlanilmaktadir.

102 Uyargil ve dig., 2010, 266.

103 Annamaria Di Fabio, Emotional Intelligence: A New Variable in Career Decision-Making, 56.
http://cdn.intechopen.com/pdfs/27239/InTech-
Emotional_intelligence_a_new_variable_in_career_decision_making.pdf, [11.06.2016]

104 Edizler, 2010, 2980.
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Duygularin kariyer kararlariyla ilgili oldugunu destekleyen bir bagka goriis ise
Cooper’in goriisiidiir. Cooper’a gore, hislerine glivenen ve hislerinin kendilerine

rehber olmasina izin veren bireyler kariyer yolunda daha basarili olmaktadirlar.'%

Brown, George-Curran ve Smith yaptiklar1 arastirmada duygusal zekay:r empati,
duygularin kullanimi, kisiler arasi iligkiler ve 6zdenetim boyutlart ile ele almis ve
sonug olarak duygusal zeka ile kariyer yonetimi ile ilgili kararlar arasinda pozitif

yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.%

MBA programlarinda ya da miihendislik, hukuk veya tip gibi, mesleki se¢imin
neredeyse tiimiiyle entelektiiel beceriler ilizerinde odaklandigi kariyerlerde kimin
lider olarak ortaya ¢ikacaginin belirlenmesinde, duygusal zekanin agirligi IQ’ya gore

daha yiiksektir.%’

Yaratici diislince, tamamen pozitif ve iiretken sonuglarin elde edilebilecegi bir siireg
olmas1 nedeniyle, bireye kariyer yasaminda da nemli avantajlar sunmaktadir. fleriyi
gorebilen, degisimlere ayak uydurabilen, esnek ve kendine glivenen bir orgiit olma
yolunda yaratici ¢alisanlar katma deger yaratabilir. Boylece yaraticilik, yeni ve
somut fikirler saglamakla kalmayip; calisanlar1 yapmakta olduklar1 is konusunda
aragtirmaya, diisinmeye, iyilestirmeye ve yenilikleri uygulamaya yonelttigi igin
kariyer yasaminda pozitif bir gii¢ olusturmaktadir. Duygusal zekasi yiiksek
bireyilerin yaratict olduklari, yaraticiligin da girisimcilerin en 6nemli 6zelliklerinden
biri oldugu diisiiniiliirse duygusal zekd 6zelliklerinin girisimci davraniglar iizerinde

etkisi oldugu da soylenebilir.1%®

2.6.5. Duygusal Zeka ve Ucret

Literatiirde duygusal zeka ve ticret arasindaki iliskiyi ele alan incelemelere
rastlanamasa da is tatmini ve is performansi gibi farkli unsurlarin {icret konusu ile
iligskilendirilmesiyle duygusal zeka arasinda dolayli yoldan bir iligki diistinmek

mumkin olabilir.

1% Dij Fabio, age, 57.

106 Chris Brown, Roberta George-Curran, Marian L. Smith, “The Role of Emotional Intelligence

in The Career Commitment and Decision-Making Process”, Journal of Career Assesment, Vol. 11,
No.4, (2003): 379.

107 Goleman, 2011(a), 29.

108 Soner Polat, Ergin Aktop, “Ogretmenlerin Duygusal Zekave Orgiitsel Destek Algilarinin
Girisimcilik Davraniglarina Etkisi”, Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi, .22, (2010):
10.
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Wong ve Law, duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalarinda duygusal zekanin is tatminini olumlu yonde etkiledigini
saptamiglardir. Daha sonraki arastirmalarinda ise duygusal zekanin hem hayat hem is
tatminini arttirdifini ve bu sayede is performansina da olumlu etki ettigini

kanitlamislardir.1%®

Performans degerleme sonuglari terfi ve {icret gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda
kullanilmaktadir. Bu sebeple duygusal zeka seviyesi yiiksek olan bireylerin is
performansi ve tatmininin daha yiiksek olmasi ve buna takriben terfi ve iicret
konularinda daha fazla 6ne ¢ikmalar1 beklenir. Ancak konunun basinda da belirtildigi
gibi literatiirde duygusal zekd ve ticret arasinda yapilan bir arastirmaya

rastlanamamais olup, dolayl1 yoldan bu varsayima ulasilabilmektedir.

109 Giirbiiz, Yiiksel, age, 180.
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3. ETiK KARAR VERME

3.1. Etik Karar Verme ile ilgili Temel Kavramlar

3.1.1. Etik

Etik, glinimiizde sik kullanilan ve kokeni ¢ok eskiye dayanan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ahlak kavrami ile esdeger olarak kullanimlari goriilse de;
ahlak ve etik kavramlar1 arasinda ince farklar bulunmaktadir ve aradaki siniri

belirlemek oldukga zordur.

Etik (ethics) kelimesinin orijini, Yunanca “ethicos” kelimesinin kokeni olan “ethos”
sOzciigiine dayanmaktadir. Ethos, “karakter, alisilmis standart, toplumun duyarlilig1”
gibi anlamlar tasir. Ahlak (morality) kelimesinin orijini ise, Latince “moralitas”

sozciigiine dayanmaktadir.11

Tirk Dil Kurumu etik kavramini, “tore bilimi, ¢esitli meslek kollar1 arasinda
taraflarin uymasi veya kagmasi gereken davraniglar biitlinii, etik bilimi, ahlakla ilgili”

olarak tanimlamaktadir.'*!

Etik, ahlaki standartlarin ve degerlerin bireysel ya da toplumsal olarak uygun kabul
edilip edilmeyisini sorgular. Olay ve durumlarin karsisinda dogru, yanlis, 1yl veya

kotiiyii ayirt etmek konusunda belirleyici bir rol oynar.'?

Etik; mantik, epistemoloji (bilgi kurami) ve metafizik (doga &tesi) ile birlikte, eski
Yunan zamanindaki felsefi ¢aligmalarin  geleneksel alanlarindan  birini
olusturmaktadir. Etik, insan topluluklarina ait kurallari, normlari, uygulamalar1 ve

ahlaki standartlar1 sorgulayan bir felsefe dalidir. Ahlaki davranis ilkelerini, hak ve

110 Pinar Tinaz, Cahsma Yasamindan Ornek Olaylar, 2.bs. (Istanbul: Beta Yayinlari, 2009), 128.
1 Tiirk Dil Kurumu Sézliigii,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&quid=TDK.GTS.4fae5063689332.749
91589, [12.05.2012].

112 W, Glenn Rowe, Laura Guerrero, Cases in Leadership, 2nd ed. (USA: Sage, 2011), 440.

44


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4fae5063689332.74991589
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4fae5063689332.74991589

adalet bakimindan yargilayan, sistemlestiren ve hukuksal bir yap1 i¢inde diizenleyen
evrensel nitelikteki kurallar biitiiniinii igermektedir. Ahlak kavrami, uygun olan ya da
olmayan davranislar ve ifade edilmek istenenin hayata gegirilis tarz ile ilgilidir. Etik
kavrami ise, ahlaki standartlarin degerlendirilmesi, insanlarin refahinin

gelistirilmesini hedefleyen degerler ve uygulamalarla ilgilidir.**3

Etik, “ahlak ilkelerine iliskin felsefi galismalar” olarak da tanimlanabilir. Bu disiplin,
yalnizca dogru veya yanlisin ne olduguyla degil, ayn1 zamanda ahlaki &dev ve

yiikiimliiliigiin ne olduguyla da ilgilenmektedir. Shea’ya gore etik:1!4
e Bir ahlaki ilkeler grubunu veya degerler setini,
e Belirli bir teoriyi veya ahlaki degerler sistemini,

e Bir birey veya meslegi yoneten davranig ilkelerini ve standartlarini

kapsamaktadir.

Etik kavramini, insanlarin giinliik hayatlartyla hicbir igten baglantisi olmayan salt
“akademik” bir ¢aligma olarak kabul etmek dogru olmayacaktir. Giinliik hayatta bazi
sikintili durumlarla karsilasan herkes bir bakima etik filozofudur. Varsayalim ki, bir
insan hemcinsinin hayatina kiymamasi gerektigine inantyor ve varsayalim ki bu kisi
ayni zamanda tilkesini diismanlara karst savunma yiikiimliiliigi olduguna inaniyor.
Bu kisi iilkesi savasta iken ne yapmalidir? Ulkesi igin carpismayr reddederse, o
zaman bdyle yapmasi gerektigi yolundaki inancina ters diigmiis olur. Ote yandan
eger lilkesi i¢in savasirsa, bu gorevi yerine getirirken insan hayatina kiyabilir. Bu
gibi durumlarda ne yapmalidir? Nasil karar vermelidir? Siradan insanlart mesgul

eden bu tiir diisiinceler, etik teorileri meydana getiren ana malzemeleri olusturur.'*®

Felsefi bir disiplin olan etik, insan eylemlerini konu alir. Etik, insanlar arasindaki
iligkileri etkileyen degerleri, ahlaki bakimdan 1yi ya da koti, dogru ya da yanlis
davraniglarin niteligini ve dayanaginmi arastiran felsefe bilimidir. Etik degerler,
insanlarin toplumsal diizeni ve huzuru saglamak amaciyla benimsedikleri ve yasam

boyunca bir takim degisikliklere ugrayan degerlerdir. Diiriistliik, dogruluk, soziinde

113 Timaz, age, 128.

114 Sevki Ozgener, Is Ahlakimin Temelleri: Yénetsel Bir Yaklasim, 2.bs. (Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim, 2009), 5.

115 Mehmet Tiirkeri, Etik Kuramlari, (Ankara: Lotus Yaymevi, 2008), 12-13.
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durmak, sadakat, adalet, bagkalarina yardim etmek, baskalarina saygi gostermek,

sorumluluklarini yerine getirmek baslica temel etik degerler arasindadir.®

Santa Clara Universitesi tarafindan etik, bireylerin arkadas, ebeveyn, vatandas,
Ogretmen, is adami, profesyonel ve diger ortamlarda nasil hareket etmelerinin
gerektigini gosteren davranis standartlar1 olarak tamimlanmistir. Duygular, etik
se¢imler i¢in énemli bir veri saglasalar da etik, duygulara dayanmaz. Ayni zamanda
etik, dine de dayanmaz. Etik, hangi dine inandigimiza bakmaksizin biitiin insanlar
icindir; evrenseldir. Iyi bir hukuk sistemi bircok etik standard1 biinyesinde barindirsa
da; etik, hukuka ve yasalara da dayandirilamaz. Ve bu sayilanlarin disinda sadece
kiltlirel normlara ve bilime de dayandirilamaz. Hukuk, din, bilim, duygular ya da
kiiltiirel normlar tek basina bireylere nasil davranilmasi gerektiginin bilgisini
vermemektedir. Etik standartlarin olusturulmasi oldukga zor bir siirectir. Bu zorluk,
etik standartlarin hangi temele dayandirilacagi ve 6zel durumlarla karsilasildiginda
bu standartlarin nasil uygulanacagma iliskin iki temel problemi giindeme
getirmektedir. Bu problem karsisinda birgok filozofun ortaya koydugu ve etik ile
ilgili standartlarin olusturulmasinda yardimci olan bazi yaklasimlar asagidaki sekilde

ozetlenebilir: Y’

e Faydact Yaklagim: Sonuglarla ilgilenen bir yaklagimdir. Etik eylemin etkisinin
yarar saglamasi ya da en az zarara sebep olmasi, bir bagka deyisle miikemmel bir
denge olusturmasi kastedilir. Olas1 secenekler degerlendirildikten sonra en fazla

fayda saglayan se¢cenegin dogru olmasi esastir.

e Hak Yaklagimi: Bu yaklasim bireylerin siirdiikleri yasamda hangi ahlaki haklara
(gizlilik, kendi secimlerini yapabilme) sahip olduklari, bu haklar1 en iyi sekilde
korumay1 ve bu haklara saygi duymay1 6n planda tutmaktadir. Bir konu hakkinda
karar verirken, verilen kararin diger bireylerin haklarini ihlal etmemesi ilkesi hak

yaklagimi1 kapsaminda biiyiik 6nem tagimaktadir.

o Adalet Yaklagimi: Etik eylemlerin tiim insanlara esit davranmasini vurgular. Eger

esit davranilmiyor ise bunun agiklanabilir bir nedene dayaniyor olmasi gerekir.

116 Byrcu Isgiiden, Adem Cabuk, “Meslek Etigi ve Meslek Etiginin Meslek Yasami Uzerindeki
Etkileri”, Bahkesir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 62.

117 Santa Clara Universitesi, A Framework for Thinking Ethically,
http://www.scu.edu/ethics/practicing/decision/framework.html, [14.05.2016].
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Bu yaklagima gore eylemler, dogru ve tarafsizca gergeklesmeli; her bireyin temel

Ozgiirliikler hususunda esit haklara sahip oldugu ilkesi unutulmamalidir.

e Ortak Iyilik Yaklasimi: Bu yaklasim, toplumdaki herkesin refahi i¢in dnemli olan
genel kosullara dikkat ¢ekmektedir. Hukuk, egitim, saglik ve benzeri konularda
herkesin iyiliginin géz Oniline alinmasinin gerekliligine vurgu yapmaktadir.
Adalet yaklasiminda oldugu gibi biitiin bireylerin temel hak ve &zglrliiklerini

koruyarak maksimum fayday1 saglamay1 amaglar.

o Erdem Yaklasimi: Etik eylemlerin, biitiin insanlarin gelisimine katki saglamasinin
gerektigini vurgulamaktadir. Diiriistliik, cesaret, merhamet, comertlik, hosgorti,
sevgi, sadakat, diiriistliik, adalet, basiretli olma gibi degerlere sahip olunmasina
agirlik verir. Erdem, bireyin kendini en milkemmel sekilde gerceklestirmesi igin
sergiledigi tutum ve davranislar1 kapsayan bir kavram olarak kullanilmistir. Bu
yaklagimla bireyin kendi gelisimine ve diger bireylerin gelisimine faydali olmasi;

saglam ve istikrarli davranis ve kararlari ortaya koymasi ifade edilmektedir.

Etik yaklagimlar, filozoflarin miimkiin eylemler arasinda nasil se¢im yapilabilecegine
iligkin felsefi diisiincelerinin tirliniidiir. Bu yaklasimlar, kisinin istemelerinde neyin
belirleyici oldugunu, dogrunun, iyinin ve olmasi gerekenin niteligini, nasil eylemde
bulunulacagina ya da bir eylemde bulunmak i¢in nasil karar alinacagina iliskin

sorulara yanit aramislardir.}t®

Buraya kadar bahsedilen etik tanimlarindan yola ¢ikarak is etigi kavramini bireylerin
orgiitsel ortamda uymalar1 gereken ve Orgiitsel kararlar alirken yol gdsteren ilke ve

kurallar olarak basit¢e tanimlamak miimkiindiir.

Is etigi, calisma yasami icerisindeki davramislarin, uygulamalarin, kurallarm ve
standartlarin; ahlaki sorumluluk ve standartlar bakimindan incelendigi ve
degerlendirildigi bir siirectir. Bu siireg; bir Orglitiin, calisanlar, miisteriler,
tedarikgiler, hissedarlar ve diger orgiit, kurum ve kuruluslar ile olan iligkilerini
icermektedir. Ayn1 zamanda is yasamindaki yasalart ve toplumsal sorumluluk
ilkelerini de kapsamaktadir. Bu noktada is etigi, s6z konusu tiim iligkileri denetleyen

ve diizenleyen bir isleve sahiptir.°

118 Gzge Sanem Ozates, “Sosyal Hizmet Etiginin Felsefi Temelleri”, Toplum ve Sosyal Hizmet, c.21,
5.1 (2010): 87.
118 Tinaz, age, 130-131.
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3.1.2. Karar Verme

Tirk Dil Kurumu’nda verilen sozlik anlamima gore karar, “bir is veya sorun

hakkinda diistiniilerek verilen kesin yarg1” olarak tanimlanmustir.

Isletme yonetiminin bir kavrami olarak karar, bir “secim”i (tercih) ifade eder.
Yoneticinin veya herhangi bir kisinin herhangi bir konuda yaptig1 se¢im “karar”dir.
O halde “se¢me, tercih etme, tavir koyma, benimseme” ile “karar verme” kavramlari
birbirleriyle yakindan iligkilidir. Yoneticinin konu {izerinde detaylica diisiinmesi ve

sonucunda ¢dziim olarak ortaya koydugu yol ydneticinin kararini ifade eder.?°

Karar verme, alternatifler hakkinda bilgi topladiktan sonra, en uygun sonuca

ulasabilmek icin alternatifler arasindan secim yapma siirecidir.!?

Karar verme, 1900°1i yillarin baslarinda, Fayol’un yonetimin baslica fonksiyonlarini
tanimlamasi ile yonetimin Onemli bir bileseni olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Gilinlimiizde de yoneticilerin basarilarini ya da basarisizliklarini biitiinleyici bir unsur
olarak goriilmektedir.'?> Yéoneticiler, kararlar1 sadece kendileri igin degil, orgiit ve
calisan tim bireyler i¢in de verirler. Karar verme, 6ziinde sorulari cevaplamaktir.
Glniimiiziin karigik ve hizla degisen oOrgilit yapisinda yonetim karsisinda bircok
alternatif ve hedeflere ulasilabilmesi igin cevaplanmasi gereken bir¢ok soru vardir.
Bu yiizden karar vermenin amaci Orgiitsel hedefleri belirlemek ve belirlenen

hedeflere ulasmak olmalidir.*?®

Karar verme eylemi, arastirmacilarin tiimii tarafindan orgiit icerisindeki kiiltiirden
etkilenen, yonetimin-yoneticinin en 6nemli faaliyetlerinden biri olarak tanimlanmus,
hatta yonetim eyleminin karar verme eylemi ile 6zdes bir nitelige sahip oldugu
vurgulanmig,  karar verme  eylemi  olmadan  yOnetim  faaliyetinin

gerceklestirilemeyecegi ifade edilmistir.'?*

120 K ogel, age, 109.

121 Constantine Chatoupis, “Decision Making in Physical Education : Theoretical Perspectives”,
Studies in Physical Culture and Tourism, Vol.14, No.2 (2007): 195.

122 patricia M. Buhler, “Managing in the new Millenium”, SuperVision, Vol.62, No.2 (2001): 13.
123 Samuel M. Natale, Anthony F. Libertella, Brian M. Rothschild, “Decision-Making Process: The
Key to Quality Decisions”, American Journal of Management Development, Vol.1, No.4 (1995):
5.

124 Omer Akgiin Tekin, V. Rilya Ehtiyar, “Yonetimde Karar Verme: Bat1 Antalya Bolgesindeki Bes
Yildizl Otellerde Calisan Farkli DepartmanY éneticilerinin Karar Verme Stilleri Uzerine Bir
Arastirma”, Journal of Yasar University, c. 20, s.5 (2010), 3397.
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Karar verme isini bir siire¢ (proses) olarak gérmek miimkiindiir. Yani karar verme,
belirli bir baslangic noktasi olan ve buradan itibaren degisik is, faaliyet veya
diisiincelerin birbirini takip ettigi ve sonunda bir tercih yapilmasi ile sonuglanan bir
isler toplulugu, siire¢ olarak da ele alinabilir. Karar verme siireci asagidaki Sekil 6’da

gosterilen bes satha i¢inde incelenebilir:'?°

GIRDI 1.SAFHA | 2.SAFHA | 3.SAFHA | 4.SAFHA 5.SAFHA

VERI Amag Amag ve | Alternatif | Alternatifleri | Se¢im
SORUN Belirleme | Sorunlar1 | Belirleme | irdeleme ve | Kriterini
BILGI ve ya Irdeleme / Degerleme | Belirleme
GOZLEM | Sorun Oncelik ve
UYARI Tanimlama | Belirleme Secim
Yapma

Sekil 6 : Karar Verme Siireci

Tamer Kogel, Isletme Yonetimi (Istanbul: Beta Yayinlari, 2010),113’den uyarlandi.

Kararlar, genel olarak olagan ve olagandisi kararlar olarak kategorize edilebilir.
Birinci kategoriye planlama, ise alma, isten cikarma gibi Ornekler verilebilir.
Olagandis1 kararlar belirli siklikta verilmeyen kararlardir. Yeni bir fabrika ag¢ma,

strateji degistirme gibi kararlar olagandis1 kararlara 6rnek olarak verilebilir. 2

Karar verme, hedeflere ulasilmasinda hem bireysel hem de Orgiitsel anlamda en
temel ve en 6nemli bilesen olmasi bakimindan gelistirilmesi ¢ok 6nemli olan bir
yetenek olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu gelisimin saglanip daha hizli, pratik ve
faydali karalar alinabilmesi ile ilgili egitim programlar1 giiniimiizde yayginlagmistir.
Bunun yaninda karar vericiler farkli yollar {izerinden bu yOntemi
gerceklestirmektedirler ve bunun da kisisel 6zellikler, bilgi, deneyim veya problemin

tiirti gibi farkliliklarindan 6tiirii oldugu varsayilabilir.

Scott ve Bruce, karar vermede, karar verme gorevi ve ¢evrenin etkisinden daha cok,
karar verme davranigindaki miinferit farklarla ilgilenmisler ve bes farkli karar verme

stili tanimlamislardir. Bunlar:*?’

125 K ogel, age, 113.
126 Natale vd. age, 6.
127 Tekin, Ehtiyar, age, 3399.
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1. Rasyonel Stil (Rational): Karar vermeyi mantiksal ve yapisal bir yaklasim
cercevesinde ele alir. Rasyonel karar verici, olasi alternatifler hakkinda bilgi
toplayarak olumlu ya da olumsuz getirilerini dikkate alir kendisi i¢in en uygun olani

dikkatlice seger.

2. Sezgisel Stil (Intuitive): Karar vermede sezgilerin, duygularin ve diger soyut
faktorlerin etkin oldugu durumdur. Sezgisel karar verici 6nsezilerini kullanarak karar
verir ve diger karar verme stillerine gore daha kisa siirede karar verir. Onsezilerini

kullanan karar verici kararinin sonuglarinin sorumlulugunu kendi basina iistlenir.

3. Bagimli Stil (Dependent): Karar vermede diger kisilerin yonlendirme ve
desteginin etkin oldugu durumdur. Bagkalarinin yonlendirmesiyle karar veren kisi,

kararin dogurdugu sonucun sorumlugunu digerlerine yansitir.

4. Kagmma Stili (Avoidant): Karar verme davranisindan kaginmanin ve karar
vermeyi ertelemenin baskin oldugu durumdur. Kaginma egilimindeki karar vericiler,
yapilacak isin planlanan tarihten daha ileri tarihlere Otelenmesi sonucuyla
karsilagirlar. Kag¢inma davranmiginin  zamani  iyi  planlayamama, sorumluluk
duygusunun zayif olmasi, verilen kararin sonucu ile ilgili basarisiz olunacagi algisi
ile kaygi duyulmasi gibi birgok nedeni olabilir. Olduk¢a genis bir konu olan bu

sebepler kisinin ertelemeye egilim gostermesi ile sonuglanir.

5. Kendiliginden-Anlik Stil (Spontaneous): Fazla diistinmeden ve ani olarak karar
verme davranisinin baskin oldugu durumdur. Anlik karar vericiler diger alternatifler

hakkinda bilgi toplayip degerlendirmeden hizlica karar verirler.

Karar verme, tiim bireysel ve orgiitsel etkinliklerin temel dinamigidir. Biitlin
davraniglar, eylemler ve faaliyetler karar verme islemiyle baslar. Karar vermenin
Onemi, yerine getirilecek eylemin 6nemiyle dl¢iilecek, eylem ve davranislarin kalitesi
de verilen kararin kalitesine bagli olacaktir. Bireylerin farkliligi kadar onlarin karar
verme tarzlart da farklidir. Her bir birey, hayatinda vermis oldugu kararlarin bir
sonucudur. Karar vermenin bir¢ok yolu vardir. Karar verme, bilgi toplamayr ve

alternatifleri karsilastirmay icerir.12

Karar verme, bir orgiitte etkinliklerin gerceklesmesini, problemlerin ve ¢atismalarin

¢Oziimlenmesini saglayan temel yonetimsel siirectir. Bu baglamda s6z konusu siireg,

128 Muhsin Halis, “Karar Verme Eyleminin Davranigsal Temelleri-Gorgiil Bir Uygulama”, Akademik
Arastirmalar Dergisi, 5.14 (2002): 52-57.
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en kiiciik isten en biiylik ise kadar tiim etkinliklerde 6nemini hissettirmektedir. Karar
verme yOnetimin diger siirecleri arasinda baglanti gérevi yaparak bunlar1 dogrudan
etkiledigi ve yonlendirdigi i¢in basl basina bir siire¢ olarak da kabul edilmektedir.
Bu 6zelliginden 6tiirli baz1 yonetim bilimciler tarafindan, iletisim veya haberlesme
siireciyle birlikte ydnetimin baglanti siireci olarak degerlendirilmistir. Iletisim
siireciyle Orgiite ve yiiriitiilen etkinliklere iliskin gerekli bilgiler toplanmakta ve
toplanan bu bilgiler daha sonra amaglar dogrultusunda g¢esitli yonleriyle
degerlendirilerek, gerektiginde matematiksel ve istatistiksel yontemlerle de analiz

edilerek ulasilan sonuglara gore uygun kararlar verilebilmektedir.*?°

3.2. Etik Karar Verme

Etik karar verme, “bir davranisin ya da etkinligin ¢esitli yollarini ve/veya sonuglarini
etik ilkelere gore sistematik bir sekilde goz Oniine alarak ve degerlendirerek se¢im
yapma” siirecidir.®® Etik karar verme, etik ilkeler dogrultusunda hareket etmeyi
gerektirir. Adalet, haklar, diirtistliik, hakkaniyet ilkeleri en 6nemli etik karar verme

ilkelerindendir.t3!

Etik karar verme siirecinde, olasi segenekler arasinda bir degerlendirme yapilmakta
ve etik ilkelerle tutarlilik gosteren secenek tercih edilmektedir. Karar verme
stirecinde en onemli unsurlardan birisi karar verici oldugundan, etik karar verme
sirecinde calisanlarin ozellikleri olduk¢a 6nemlidir. Dolayisiyla karar vericinin
kisisel, sosyal, ekonomik ve kiiltiirel 6zellikleri karar verme siirecinin tamamini
dogrudan veya dolayl olarak etkileyebilmektedir. Ayrica, kisinin sahip oldugu etik
algi da bu siiregte etkilidir. Etik algi, etik karar verme siirecini yonlendiren bir

katalizor islevi gdrmektedir.'®?

Etik karar verme kavrami, buraya kadar anlatilanlar sonucunda ve etik ilkeler
dogrultusunda, “alternatiflerin degerlendirilmesi ile se¢im yapilmasi” olarak

tanimlanabilir. Bu karar verme siirecinde etik kodlarin sagladig: etik alg1 ve kisinin

129 Malik Y1lmaz, Mustafa Talas, “Bilgi Merkezinde Karar Verme Siireci”, Journal of World of
Turks, .2, s.1 (2010): 199-200.

130 Erkan Ozdemir, “Pazarlama Arastirmasinda Etik Karar Alma”, Ankara Universitesi SPF Dergisi,
€.64, 5.3 (2009): 132.

131 Semra Kiranli, Abdurrahman ilgan, “Egitim Orgiitlerinde Karar Verme Siireglerinde Etik”,
Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Aralik, s. 14 (2007): 150.

132 Atilla Akbaba, Esra Erenler, “Etik Karar Verme ve Cinsiyet Farkliliklar1 Uzerine Bir Arastirma”,
Dumlupinar Universitesi SBE Dergisi, Aralik, s. 31 (2011): 449.
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karar verme stili de biiyiik 6nem tasir. Bir durumun etik olup olmadigina karar
verirken nesnel olarak karar vermemizi saglayan Olgiitler asagidaki gibi

siralanabilir: %3

e Kararin baskalar: iizerinde onemli etkileri olmasi. Ornegin bir sanatcmin
albiimiinii bilgisayara kopyalamanin baskalar1 iizerinde énemli bir etkisi vardir.
Baska bir deyisle, kayit sirketi, miizisyenler ve diger ilgili orgiitlerin harcadigi

zaman ve emegin ¢alinmasi ile esdegerdir.

o Karar, alternatifler arasinda bir se¢cim yapmak demektir. Bu noktada eger etik
secenekler var ise etik ikilemlerde kalinmasi miimkiindiir sonucu ¢ikmaktadir.
Albiim O6rneginden devam edecek olursak, eger kazara bir albiim indirilmis ise

seceneklerden ve dolayisi ile etik karar vermeden s6z edilemez.

e Kararin birden fazla kigi tarafindan etik ile ilgili olarak algilanmasi. Karar
vericinin ve bagkalarmin verilen karar etik ile ilgili gérmesi, kararin etik bir
dereceye ulagmasini beraberinde getirir. Ornegin, bir bankanm yeni bir baraj
projesi i¢in kredi saglamasi, etik agidan notr bir karar olarak algilanabilir. Ancak
barajin o bolgede yasayan halk ve g¢evre lizerindeki etkileri i¢in endiselenen
miicadeleci grup icin bu etik agidan uygun olmayan bir karardir. Ya da albiim
orneginde oldugu gibi, alblimii bilgisayarina indiren kisinin bu durumu etik

acidan ele alip diistinmemesi bu durumun etik oldugu sonucuna ulastirmaz.

Bu li¢ maddeden hareketle, bir kararin etik olup olmamasinin dayandirildig: dlgiitleri,
kararin bagkalarina olan etkilerine, alternatiflerin varligina ve kararin bagkalar

tarafindan algilanigina bakarak karar vermek seklinde 6zetlemek miimkiindiir.

Etik karar vermek insanlarin segimlerimize saygili olmasini bekledigimiz gibi onlarin
Ozgiirce se¢imlerine saygili olmak, esit haklara sahip oldugumuzu benimsemek, esit
sorumluluklara sahip oldugumuzu unutmamak ve insanlar1 esit diizeyde 6nemsemek
gibi oOl¢iitler dahilinde miimkiindiir. Kararlarin sonuglarinin amaglarimizi ne kadar

etkiledigi kadar diger insanlara olan etkileri de dnemsenmelidir. 134

133 Andrew Crane, Dirk Matten, Business Ethics, 3ed ed. (New York: Oxford University Pres, 2010),
141-142.
134 Kyranli, f1gan, age, 152.
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Etik karar verme, ¢ok asamali ve karmasik bir siiregtir. Tiirk Psikologlar Dernegi,

etik karar verme siirecini asagidaki sekilde gosterildigi gibi agiklamugtir:*3®

Etik sorunun ve
kaynaginin
belirlenmesi

Olas1 eylem
seceneklerinin
belirlenmesi

Olas1 eylemlerin her birinin kisa ve
uzun vadede yarar ve zararlarinin
belirlenmesi

Tum ilke ve kurallar
degerlendirerek, eylem
olasiliklarindan birinin

secilmesi

Kararin harekete
gecirilmesi ve sonucun
sorumlulugunun
alinmasi

Eylemin sonucunun
degerlendirilmesi

Eger sorun ¢oziilememis ise
diger olasiliklarin devreye
sokulmasi

Sekil 7 : Etik Karar Verme Siireci

Tiirk Psikologlar Dernegi, Tiirk Psikologlar Dernegi Etik Yonetmeligi, 18 Nisan 2004 tarihinde
yapilan 27. Olagan Genel Kurul’da kabul edilen karardan uyarlandi.

Her alanda karsimiza ¢ikan etik karar verme kavrami, satran¢ oyunu ile birtakim

benzerliklere sahiptir. Bu benzerlikler asagidaki sekilde agiklanmistir:

135 Tiirk Psikologlar Dernegi, Tiirk Psikologlar Dernegi Etik Yonetmeligi, 18 Nisan 2004
tarihinde yapilan 27. Olagan Genel Kurul’da kabul edilmistir.

13 Eugene C. Hargrove, “The Role of Rules in Ethical Decision Making”, Inquiry: An
Interdisciplinary Journal of Philosophy, Vol.3, No.42 (2008): 7.
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Her ikisi de
sonuclarla ilgilidir ve
dogacak sonuglarin
tespit edilmesi zordur

Satrancta
Karar Verme

Karar vermeyve
rehberlik etmeleri
acisindan baz
kurallar kullanmilir

Her ikisinde de
zaman problemi
bulunmaktadir

Etik Karar
Verme

Var olan problemi
olusturan unsurlarim
belirleme acisindan
benzer zorluklara
sahiptirler

Sekil 8 : Etik Karar Verme — Satran¢ Oyunu Benzerligi

Eugene C. Hargrove, “The Role of Rules in Ethical Decision Making”, Inquiry: An
Interdisciplinary Journal of Philosophy, Vol.3, No0.42 (2008): 7°den uyarlandi.

Glinlimiizlin 6nemli bir kisminin gegtigi ¢alisma yasaminda da alinan kararlarda etik
konusu kapsamina giren pek ¢ok olayla karsilasilmaktadir. Bu noktada isletmelerde
etik kodlarin olusturulmast ve wuygulanmasi; ayrica lider konumundakilerin
davraniglariyla yol gosterici olmasi -etik liderlik- hem ¢alisanlarin motivasyonu hem

de isletmenin itibar1 agisindan olduk¢a 6nemlidir.

3.3. Etik Karar Verme ilkeleri

Etik karar verme, etigi ve karar vermeyi birlikte ele alan bir kavramdir. Karar verme
sirasinda  ¢esitli  ikilemlerle  karsilagilmast  muhtemel olup ikilemlerin
¢oziimlenebilmesi igin bireylere rehberlik edebilecek etik ilkelerin varligina ihtiyag
duyulacaktir. Her igletmenin kendi i¢inde devamli giincellestirebilecegi etik karar
verme rehberi olusturmasi, c¢alisanlarinin  etik  ilkelere uymalarina katki

saglayacaktir.t®’

Etik ilkeler ve etik ile ilgili uygulamalar, giiven kavraminin iglerin ylriitiilmesinde
hem mikro hem makro diizeyde 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. s hayatinda

yoneticilerin profesyonel hayatlar1 miisteriler, hissedarlar, tedarik¢iler ve ¢alisanlar

187 Kyranli, T1gan, age, 160.
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ile iligkilerinin giiven i¢inde devam etmesi ve gelismesine dayali olmasi1 da bunun bir

gostergesidir. 8

Etik degerler, bireyler arasinda var olan iligkilerle ilgilidir. Genellikle etik degerler,
“durtstlik” ya da “adalet” olarak tanimlanir. Etik degerlerin diizgiin bir sekilde
uygulanmasi, bu degerlerin hayata gecirilmesi ile miimkiindiir. Ust diizey yoneticiler,
insan kaynaklar1 yoneticileri ve tiim calisanlar karar ve hareketlerinde bu etik

degerleri goz oniinde bulundurmalidir.!3®

Buraya kadar anlatilanlardan yola ¢ikarak etik karar verme ilkelerini asagidaki

sekilde siralayabiliriz:

o Etik karar verme, bireylerin ve orgiitlerin her an karsilastigi bir durum olmakla
birlikte hem i¢ hem dis ¢evreyi ilgilendiren bir konudur. Bu durumda miisteriler,
calisanlar, hissedarlar ve tedarikg¢iler gozetilerek ve orgiit menfaatini 6n planda
tutarak karar verilmesi gereklidir.

e Adalet, diiriistliik ve giiven kavramlar: orgiitiin baslica degerleri olarak goriilmeli
ve etik degerlere bagli; ayn1 zamanda dis ¢evreyle uyumlu kararlar alinmalidir.

e Orgiit faaliyetlerinin basaris1 etkin bir iletisimin olmas1 ve devam ettirilmesi ile
gercekleseceginden etik karar verme rehberinin olusturulmasi ve yazili olarak
duyurulmasi gereklidir.

e Etik kararlar tutarli olmalidir. Daha 6nce benzer bir durumda verilen kararlar
gelecekteki kararlarla paralel olmalidir.

e Etik karar verme yasal icerikle uyumlu olmali ve orgiit kiiltlirline adapte edilmis
olmalidir.

e FEtik karar verme ilkeleri, orgiitiin baslica politikalarindan olmali ve seffaflig

saglamalidir.

Etik ilkeler yukarida bahsedilen maddelerin yani sira mesleki ya da bireysel agidan
ikileme diisme durumunda rehberlik ederek yardimeci olur. Eylemin alternatif
sonuclarinin olumlu ve olumsuz yonlerden degerlendirilmesi ve bir dengeye
getirilmesi ve ge¢misteki olaylarin incelenmesi ile de ikilemlerle karsilagildiginda

yardimc1 olabilecek diger alternatiflerdir.

1% Q. C. Ferrell, Larry G. Gresham, Joan Fraedrich, “A Synthesis of Ethical Decision Models for
Marketing, Journal of Macromarketing”, No.56 (1989): 55.

139 Yeter Demir, “Is Etigi Kavrami ve Isletmeler Agisindan Onemi”, man432.cankaya.edu.tr,
[30.05.2012].
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3.4. Etik Karar Vermeyi Etkileyen Faktorler

Genel olarak etik karar verme modelleri, bireyin karar verme davranigsinda var
oldugu diisiiniilen etkileri iki ana kategoriye ayirmaktadir. ilk kategori, bireysel karar
verici ile ilgili degiskenleri kapsarken; ikinci kategori, bireyin karar verdigi durumu

sekillendiren ve tanimlayan degiskenlerden meydana gelir.14°

3.4.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, etik karar vermeyi, etik sorunun algilanmasi ve degerlendirilmesi
bakimindan dolayli olarak etkilemektedir. Yapilan arastirmalar cinsiyet, yas, din,
meslek, egitim ve ulusal/kiiltiirel degerler gibi faktorlerin etik sorunlara duyarlilik

acisindan farkliliklar gésterdigini ortaya koymustur.
e Cinsiyet:

Cinsiyet faktorii, tiim alanlarda en fazla karsimiza ¢ikan demografik degiskendir.
Cinsiyet ile etik karar verme arasindaki iliski bir¢cok arastirmaci tarafindan
Olciilmiistiir. Cinsiyet ve etik karar verme iliskisi, kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi

daha etik davraniglar sergiledigini sorgulamaktadir.

Yapilan arastirmalardan cinsiyet ile etik karar verme arasindaki iliskiyi
dogrulayanlardan bazilari, kadinlarin erkeklerden daha etik davranislar sergiledigini
ortaya koymustur.}#! Buckley, Wiese ve Harvey’in isletme lisans dgrencilerinde etik
olmayan durumlarda yer alma davramisindaki cinsiyet farkliliklarini ele alan
calismanin sonuglart da etik olmayan davraniglarda bulunma egiliminin kadinlarda
erkeklere oranla daha az oldugunu gostermistir.1*? Turizm isletmelerinde staj yapan
ogrenciler ile yapilan bir arastirmanin sonuglari da kadinlarin etik davranis
dlciitlerinde erkeklere oranla daha hassas olduklarini ortaya koymaktadir.'*® Yapilan

arastirma sonuglarinin bazilari, erkeklerin kadinlardan daha etik oldugunu

140 Akbaba, Erenler, age, 450.

141 0. C. Ferrell, Steven J. Skinner, “Ethical Behaviour and Bureaucratic Structure in Marketing
Research Organizations”, Journal of Marketing Research, Vol.25, No.1 (1988): 106.

142 M. Ronald Buckley, Danielle S. Wiese, Michael G. Harvey, “An Investigation Into the Dimensions
of Unethical Behavior”, Journal of Education of Business, May/June (1998): 288.

143 Elbeyi Pelit, Evren Giiger, “Isletme Yoneticilerinin Calisanlara Karst Davramslarmin Is Etigi
Kapsaminda Degerlendirilmesine {liskin Bir Aragtirma”, Seyahat ve Turizm Arastirmalari Dergisi,
Nisan (2007): 44.
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vurgulamaktadir.'** Bazi arastirma sonuglar1 ise cinsiyet ve etik davramslar
arasindaki muhtemel iliskinin dogrulanmadigini ortaya koymustur.'*® Cinsiyet ve
etik karar verme davranigini ele alan ve turizm egitimi alan tiniversite 6grencilerinin,
mesleki yagamlarinda karsilasabilecekleri etik konulara yonelik yaklagimlariin nasil
sekillenebilecegini arastiran bir c¢alismada, cinsiyet faktoriiniin, etik karar verme

davranisi iizerinde 6nemli derecede farklilik yaratmadigini ortaya koymustur.146

Cinsiyet ve etik karar verme arasindaki iligkiyi konu alan arastirmalarin farkli

sonuglara ulastig1 ve net bir sonug ortaya koyulamadig: dikkat cekmektedir.
e Yas:

Yas ile etik karar verme arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini konu alan
arastirmalarin sonuglarina bakildiginda, cinsiyet faktdriinde oldugu gibi kompleks bir
tablo karsimiza c¢ikmaktadir. Bazi arastirmalar aralarinda anlamli bir iliski
bulunmadigini; bazilar1 ise yas¢a bliyiik bireylerin daha etik davrandiklarini 6ne

surmektedirler.

Knotts, Lopez ve Mesak, calismalarinda etik yargilamalarin cinsiyet, Ogrenim
gordiigii ana dal ve dinsel baglilikla anlamli bir iliski igerisinde oldugunu; yas ve
mensubu oldugu din ile etik yargilama arasinda ise bir iligki olmadigini ortaya
koymustur.*” Desphande ise 40 yasin iistiindeki yoneticilerin daha etik davrandigini
one siirdligli hipotezini dogrulamistir. Yaptig1 aragtirmada yasca biiylik yoneticilerin
etik olmayan davraniglara karsi geng¢ yoneticilerden daha fazla rahatsiz olduklarini
olemiistiir.1*® Yas ile etik arasindaki iliskiyi olgen baska bir arastirma geng
yoneticilerin yash yoneticilere gore daha diisiik etik standartlara sahip oldugunu ve

yoneticilerin yaslandik¢a daha etik davrandiklarini ortaya koymaktadir.4®

144 Canan Ay, “Isletmelerde Etiksel Karar Almada Kiiltiiriin Rolii”, Yonetim ve Ekonomi, .12, 5.2
(2005): 34.

145 Alan J. Dubinsky, Michael Levy, “Ethics in Retailing : Perceptions of Retail Salespeople”,
Academy of Marketing Science, Vol. 13, No.1 (1985): 12.

146 Akbaba, Erenler, age, 459.

147 Tami L. Knotts, Tara Burnthorne Lopez, Hani I. Mesak, “Ethical Judgements of College Students:
An Empirical Analysis”, Journal of Education for Business, Vol.75, No.3 (2000): 158.

148 Satish P. Deshpande, “Managers’ Perception of Proper Ethical Conduct: The Effect of Sex, Age
and Level of Education”, Journal of Business Ethics, No.16 (1997): 84.

149 Dane Peterson, Angela Rhoads, Bobby C. Vaught, “Ethical Beliefs of Business Professionals: A
Study of Gender, Age and External Factors”, Journal of Business Ethics, N0.31 (2001): 225.
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e Din:

Din, davranislar1 degerlendirmede bir referans noktasi olmakta ve ahlaki davranmaya
neden olusturmaktadir. Tiim dinsel geleneklerin ve buyruklarin isletme uygulamalari
tizerinde bakis agis1 olmasi nedeniyle, dinin bireylerin isletme ahlaki tutumlar

iizerinde 6nemli bir rol oynadig: goriilmektedir.*>°

Din ve etik ile ilgili konular arasindaki iliskiyi Ol¢en arastirma sonuglar1 agirlikli
olarak iki kavram arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
Weaver ve Agle, yaptiklart arastirmada dini inancin bireylerin profesyonel
hayatlarinda dogrudan ya da dolayli olarak etik davraniglar sergilemelerine etkili
oldugunu ortaya koymaktadir.®® Yéneticilerin dini tutumlar: ile etik davramislar
arasindaki iliskiyi 6lcen Aydemir ve Egilmez, iki degisken arasinda onemli ve
anlamli bir korelasyon oldugunu vurgulamaktadir.’®® Bu arastirmanin sonuglari ile
tutarlilik gosteren bagka bir ¢alisma olan Vitell ve Hunt’in ¢alismast da bireylerin
dini inanglarinin kuskusuz bir bigimde etik karar verme siirecini etkiledigini, dini
inanct bulunmayan kisilere gore dindar insanlarin deontolojik normlar1 daha net
tanimlayabildigini ve bu normlarin da etik ile ilgili konularda biiyiik rol oynadigin

vurgulamaktadir.*®3

Yapilan arastirmalar din ve etik karar verme arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu
desteklemekle birlikte, dini inanci olan kisilerin digerlerine gore daha etik kararlar

verdigini géstermektedir.
e Meslek:

Faaliyette bulundugu sektor tiirii ne olursa olsun, herhangi bir isletmede yoneticilik
gorevini istlenen kisinin "is etigl" c¢ergevesinde, isletmenin iligki icerisinde
bulundugu tiim gruplara kars1 bir takim etik sorumluluklarmin bulundugu tartisma
gdtiirmez bir gergektir. Iyi, kétii, dogru ve yanhs gibi kavramlari inceleyen, degerler
ve standartlar sistemi olarak tanimlayabilecegimiz etigin, 6ziinde dogru ve yanlis

Olclitleri yatmaktadir. Bu cercevede, bir isletmede yoneticilik roliinii iistlenen kisinin,

150 Ay, age, 35.

151 Gary R. Weaver, Bradley R. Agle, “Religiosity and Ethical Behavior in Organizations: A Symbolic
Interactionist Perspective”, Academy of Management Review, Vol.27, No.1 (2007): 77.

152 Muzaffer Aydemir, Oziim Egilmez, “An Important Antecedent of Ethical / Unethical Behavior
:Religiosity”, Euroasian Journal of Business and Economics, Vol.3, No.6 (2010): 81.

153 Shelby D. Hunt, Scott J. Vitell, “The General Theory of Marketing Ethics: A Revision and Three
Questions”, Journal of Macromarketing, Vol.26, No.2 (2006): 4.
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verdigi tim kararlarda s6z konusu bu dogru ve yanlis dl¢iitleri dikkate almasi, diger
bir anlatimla, etik ilkelere uygun davraniglar sergilemeleri hem orgiitii temsil eden en
yetkili kisiler olmalar1 acgisindan, hem de calisan ve miisterilere 6rnek rol modeli

olmalar1 bakimindan énem tasgimaktadir.'>*

Ornegin, pazarlama gibi belirli fonksiyonel alanlarda calisan y®oneticileri iiretim
alaninda calisan yoneticilere gore daha fazla etik problem ve ikilemlerle
karsilasabilir ve etik davranis i¢in daha fazla baskiya maruz kalabilirler. Yapilan
arastirmalarda satin alma yoneticileri ve satis elemanlar1 arasinda da farkli etik

perspektif oldugu ortaya konulmustur.>®

Farkli meslek gruplarinda calisan bireyler farkli etik ikilemlerle karsilasirlar. Bu

noktada bireyin etik algis1 ve isletme i¢i kod ve/veya kurallar gegerli olacaktir.

e Egitim:

Egitimin etik karar verme ve etik davranisa etkilerini inceleyen arastirma bulgular
genel olarak bir farklilik olmadigini ortaya koymaktadir. Deshpande, yapmis oldugu
arastirma ile 6nemli bir farklilik saptayamamis ve bunu isletme caligsanlarinin egitim

diizeylerinin genel niifusu homojen olarak temsil etmedigi nedeni ile olabilecegini de

eklemistir.1>®

Aydemir ise kiicliik isletme sahiplerinin etik ile ilgili algilarimi 6l¢tiigi
aragtirmasinda, yonetici ve isletme sahiplerinin etik davraniglarinin egitim seviyesine

gore farklilik gdstermedigini ortaya koymaktadir.*>’
e Ulusal ve Kiiltiirel Ozellikler:

Baska tilke ve kiiltiirlerden insanlarla karsilasildiginda, etik ya da etik olmayan
seylere dair algilar, etik sorunlarla basa ¢ikma gibi konular ile ilgili farkliliklart
gormek miimkiindiir. Kiiltlirlerarasi ¢aligmalar, kiiltiiriin bireyin etik algilamasini ve
dolayisiyla tutum ve davraniglari etkiledigi yoniindedir. Farkli kiiltlirlerden gelen

bireylerin dogru, yanlis ve degerler ile ilgili farkli inanglar1 etik karar verme ile ilgili

154 Pelit, Giiger, age, 45.

155 Ay, age, 35.

1%6 Deshpande, age, 83.

157 Muzaffer Aydemir, “The Ethical Perceptions of Small Business Owners”, Yonetim Bilimleri
Dergisi, c. 4, 5.2 (2006): 225.
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farkli varyasyonlarin olusmasina neden olur. Geert Hofstede’nin kiiltiir yaklasimi, bu

konudaki farkliliklarin anlasilmasinda yol gosterici bir arastirmadir.*>®

Hofstede’nin kiiltiirel farkliliklar1 agikladigi bes boyutu ve altlarinda toplanan

degerler sunlardur:>°

1. Bireycilik / Toplumculuk: Bireyciligin yiiksek oldugu toplumlarda ve 6rgiitlerde
birey, Oncelikle kendi ¢ikarlarimi ve hedeflerini diisiiniir. Toplumculuk boyutu
yiiksek olan toplum ve orgiitlerde ise, gruba baglilik, grup amaglari, sorumlulugu,

grup performans ve basarisi gibi kolektif degerler 6n plana ¢ikar.

2. Gii¢ Mesafesi: Gli¢ mesafesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde, statii farkliliklar1 ve
merkeziyet¢i yonetim anlayisi1 dikkat gekicidir. Gili¢ mesafesinin diisiik oldugu
kiiltiirlerde ise; yetenege bagli uzmanlik vardir, sinif ayrimindan rahatsizlik duyulur,
ast ve istler birbirine daha yakin olarak algilanir. Kararlara katilim yiiksektir ve
demokratik bir ortam vardir. Giig mesafesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde emirle is

yaptirma vardir ve kararlara katilim daha dusiiktiir.

3. Belirsizlikten Kaginma: Belirsizlikten ka¢inmanin yiliksek oldugu kiiltiirlerde,
belirsizlige karsi korku ve kaygiyla yaklasilarak, risk almaktan kacginilir. Kural ve
prosediirlere siki sikiya baglilik vardir. Belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu
toplum ve orgiitlerde ise, belirsizlik normal yasamin bir geregi olarak kabul edilerek,

belirli diizeylerde riskler tistlenilir.

4. Erkeklik / Disilik: Erkeklik 6zelligi gosteren kiiltiirlerde; basari, giig, rekabet,
para, miicadele, hirs dayaniklilik gibi erkek rolleriyle 6zdeslesmis degerler dnem
kazanir. Disilik 6zelligi gosteren toplum ve Orgilitlerde ise; paylasma, dayanigma,
arkadaslik, grup birligi ve beraberligi, giivenli iletisim kurma, empati gosterme, zayif
olanin yaninda yer alma ve is giivenligi gibi kadn rolleri ile ilgili degerler 6n plana

cikar.

5. Uzun Dénemli Planlama: Uzun donemli planlamanin yiiksek oldugu kiiltiirlerde,
degerlerin giicli ve kalicilifina 6nem verilerek ve gelecek kaygis1 giiderek, ileriye
yonelik planlar yapilir. Kisa donemli plan yapilan toplum ve orgiitler ise, gegmis ve

simdiki zamanla ilgilenirler.

18 Crane, Matten, age, 150.
159 Tyrhan Erkmen, Orgiit Kiiltiirii, 1.bs. (Istanbul: Beta Yaynlar1, 2010), 71-72.
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Hofstede’ nin ortaya koydugu bu boyutlar etik karar vermeye iliskin ulusal ve kiiltiirel
farkliliklarla ilgili bilgi vericidir. Ornegin, Kuzey Avrupa ve Amerika’da oldugu gibi
bireyciligin yiliksek oldugu toplumlarda bireyler etik problemleri tek baslarina ve
kendi bagimsiz kararlarina uygun olarak verirken; Giiney Avrupa ve Latin
Amerika’da oldugu gibi toplumculugun yiiksek oldugu kiiltiirlerde, karar verme
genis bir gruba damisilarak yapilabilir. Benzer sekilde, Japonya ve Cin gibi giic
mesafesinin yiikksek oldugu kiiltiirlerde c¢alisanlar, etik acidan siipheli bir durum
oldugunu hissetseler dahi tstleri tarafindan verilen emirleri sorgulamaya daha az

istekli olabilirler.16°

Selami Sargut, Hofstede’nin arastirmalarina dayanarak tilkemizde gergeklestirdigi
arastirmada; Tiirk kiiltlirliniin, ortaklasa davranisi bireyciligin onilinde tuttugu, Tiirk
kiiltiirintin san1ldi1g1 gibi cag dis1 sayilabilecek degerler sisteminin egemenligi altinda
bulunmadigi, kiiltliriimiiziin belirsizlikten kaginma egiliminin yiiksek oldugu, Tiirk
toplumunda orgiitsel giic mesafesinin fazla oldugu, Tiirk kiiltiirliniin uzlasmadan ve
yarigmadan kag¢inmayi 6zendirdigi ve Tiirk toplumunun genis baglamli bir kiiltiiriin

icinde yasadig1, varsayimlari tespit edilmistir.1%*
e Diger Faktorler:

Psikolojik faktorler, etik karar vermede dogru, yanlis kavramlan ile ilgili algi
farkliliklarinin nedenleri arasindadir. Psikolojik faktorler “biligsel ahlak gelisimi” ve
“kontrol odag1” olmak iizere iki farkli sekilde kategorize edilebilir. Bunlardan biligsel
ahlak gelisimi, Lawrence Kohlberg’in gelistirdigi ve isletmelerin etik karar verme
modellerinde en ¢ok kullanmaya egilimli oldugu teori olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu teori, iki bireyin etik bir problem karsisinda verdigi karara degil o karar1 verirken
hangi mantig1 kullandigina dikkat ¢ekmektedir. Cocukluktan yetiskinlige her bireyin
farkli bir ahlaki gelisimi ve farkli deneyimleri oldugu g6z Oniine alindiginda,
bireylerin yargilar1 da farkli olacaktir.!®? Kontrol odag: terimi ile ifade edilmek
istenen ise, bireylerin olaylarin kendi g¢abalariyla, kendi kontrolleri dahilinde mi;
yoksa sans, kader gibi faktorlerin sonucu olarak mi1 gerceklestigini diistinmeleri ile

ilgilidir. Etik karar verme siireci acisindan bakilirsa kontrol odag yiiksek olan bir

160 Crane, Matten, age, 151.
161 Ay, age, 38.
162 age, 152-153.
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bireyin eylemlerini sorgulayarak ve diisiinerek yapmasi, ayrica daha fazla

sorumluluk almasi beklenir.'%3

3.4.2. Durumsal Faktorler

Is diinyasinda etik karar verme konusunu sadece bireysel faktorler ile agiklamak
miimkiin degildir. Durumsal faktorler, ahlaki yogunluk, ahlaki ¢ergeve, odiil
sistemleri, otorite ve biirokrasi, Orgiit biiyiikliigii, endiistriyel faktorler ve diger

faktorler alt bagliklari ile detaylica ele alinacaktir.
e Ahlaki Yogunluk:

Ahlaki yogunluk kavrami ortaya c¢iktiktan sonra, etik karar verme modelleri ile
birlestirilmis ve problem ¢6zmede karar vericiler i¢in yol gdsterici olmustur. Jones
tarafindan tanimlanan ahlaki yogunluk ¢ok boyutlu bir kavramdir. Jones, bir
durumun ahlaki yogunlugunun degisebilirligini alt1 faktére dayandirmistir. Barnett ve
digerleri tarafindan gelistirilen Olgekle ise ahlaki yogunluk dort boyuta
indirgenmistir. Bu boyutlar sonuglarin biiytikliigii, toplumsal uzlasi, yakinlik ve

¢oziimiin aciliyeti olarak asagida tanimlanmistir:1%*

1. Sonuclarin Biiyiikliigii: Belirli bir eylemin sonucunda ortaya ¢ikacagina inanilan
zararin derecesi olarak tanimlanir. Eylem sonucunda ortaya ¢ikacak zarar ne kadar

bliytikse, etik problem algilama olasilig1 da o kadar biiylik olacaktir.

2. Toplumsal Uzlas1: Bir eylemin ahlaki olup olmadigiyla ilgili toplum uyusmasinin

algilanan derecesi olarak tanimlanur.

3. Yakimlik: Karar veren kisinin eyleme ne kadar yakin oldugu ile ilgili bir

kavramdir.

4. Coziimiin Aciliyeti: Bir eylemin bagslangici ile sonuglarinin ortaya ¢ikma zamamn

arasindaki farkin algilanan uzunlugu olarak tanimlanir.

163 age, 155-156.
184 Thomas M. Jones, “Ethical Decision Making by Individuals in Organizations: An Issue-Contingent
Model”, The Academy of Management Review, Vol.16, No.2 (1991): 373.
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Bireyin etik bir konuda yukaridaki boyutlara iliskin hissettigi yogunluk ytiksekse,
etik problem algilama derecesi de yiiksektir. Tersine, hissedilen yogunluk diisiikse,

etik problem algilama derecesi de ayni sekilde diisiik olacaktir.'®®
e Qdiil Sistemleri:

Odiil sistemleri ¢alisanlarin basarisin1 ve olumlu davranislarini dogru teshis etme ile
baslar ve basarilarin odiillendirilmesi ile sonuglanir. Bu siire¢, performans
degerlemede oldugu gibi temel yonetim ilkelerine uygun olarak etik g¢ercevede
yiiriitiilmelidir. Odiil sistemlerinin temelinde, etik davramislarin  sonucunda
calisanlarin odillendirilmesi bulunmaktadir. Etik davranislarin 6diillendirilmesi,
calisanlarin daha verimli ve etik kurallara bagli olarak caligmalarin1 saglayacaktir.
Odiillendirme, calisanlarin motivasyonunu artirmakla beraber calisanlarin ise ve
orgiite olan bagliliklarini artiracak ve olumsuz davraniglarin ortadan kalkmasini

saglayacaktir.16®

Orgiitlerde yoneticilerin etik olan davramslara tesvik etmesi ve ddiillendirmesi, etik
olmayan davramislari da  cezalandirmasi  gerekmektedir.  Odiillendirme,
cezalandirmaya gore calisanlarin {izerinde daha etkili sonuglar dogurmaktadir.
Bununla birlikte cezanin olmamasi da etik olmayan davraniglarin orgiit iginde

artmasina neden olabilir.1%’

Yapilan arastirmalar ddiillendirme ve etik karar verme/davranma arasinda anlaml bir
iliski oldugunu gostermektedir. Bireyler o&diillendirilecegi seyleri yapmaya
egilimlidirler; 6rnegin birgok isletme satis temsilcilerine belli bir miktarin iizerinde
satis yaptiginda prim vermeyi teklif ederek onlar1 motive etmeye ve satis miktarini
arttirmaya caligir. Prim elde edecegini bilen satis temsilcileri ise miisterilerle daha iyi
ve etik standartlar iginde iligkiler kurarak satig miktarlarini arttirmaya ve cazip gelen
odiilleri elde etmeye egilim gosteririler. Durumun tersine cezalandirilmayan etik

olmayan davranislarin ise tekrar edilme olasilig1 yiiksektir.'%®

185 yolkan Ozbek, Mehmet Emin Akkillig, Mehmet Oguzhan Ilban, “Tiiketicilerin Seyahat
Acentalarina Iligkin Etik Algilar1 ve Niyetlerini Belirlemeye Y&nelik Bir Aragtirma”, Ege Akademik
Bakais, c.11, .2 (2011): 327.

166 Halil Sayli, Duygu Kizildag, “Y6netsel Etik ve Yonetsel Etigin Olusmasinda insan Kaynaklari
Yénetiminin Roliinii Belirlemeye Yonelik Bir Analiz”, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, c. 9, 5.1 (2007), 246.

167 Muharrem Tuna, Murat Yesiltas, “Liderligin Etik Boyutu: Etik Liderligin Otel Isletmelerindeki
Isgorenler Tarafindan Algilanmasi”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, c.5, 5.3 (2013), 200.

168 age, 169.
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e Otorite ve Biirokrasi:

Insanlar sadece &diillendirilecekleri seyleri degil {istleri tarafindan kendilerine
sOylenenleri, daha dogrusu bu sOylenenlerden algiladiklar1 seyleri yaparlar. Cogu
zaman istlerinin  sOylediklerinin  dogru olup olmadigim1  sorgulamadan
gerceklestirirler.  Sorgulamadan yapilan seyler, c¢alisma yasaminda etik olan
davraniglara, yoneticilerin davranislarina bakarak karar verilmesinin de bir
sonucudur. Yapilan bir arastirma calisanlarin yilizde 20’sinin yoneticilerinin etik
standartlarin  ihlalinden kendilerini sorumlu tutmadiklarini; yiizde 25’inin
yoneticilerin etik suistimallerin rapor edilmesine g6z yumduklarini ve yiizde 30’ luk
bir kismin ise yoneticilerinin verdikleri soézleri tutmadigimi diisiindiiklerini ortaya

koymaktadir.1®°

Odiiller, cezalar ve otoritenin etik karar verme ile olan iliskisinin altinda yatan
baslica neden orgiitlerdeki biirokrasinin derecesidir. Giinliik dilde biirokrasi terimi
cogunlukla, “iglerin geciktirilmesi”, “bugiin git yarm gel”, “gereksiz formaliteler
toplam1” vs gibi olumsuz anlamda kullanilmaktadir. Oysa yOnetim ve organizasyon
alaninda biirokrasi, belirli o6zellikleri tasiyan, etkin bir Orgiit yapisi olarak ele
alinir.}’® Biirokrasinin etik karar verme ile olan iliskisi ahlaki &zerkligi baski altina
almast gibi yonlerden negatif bir etki olarak ele alinmaktadir. Biirokrasinin
calisanlarin yaptiklarini “neden” diye sorgulamalarina izin vermemesi ve bu sayede
calisanlarin sadece kurallar1 izleyen ahlak robotlar1 gibi davranmalari yoniinden

elestirilmektedir.1"

e Orgiit Biiyiikliigii:

Orgiit biiyiikliigii ve etik karar verme arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar
sonucunda farkli bulgulara ulagilmistir. Canan Ay, “Isletmelerde Etiksel Karar

Almada Kiiltiiriin Rolii” adli calismasinda ulasilan bulgularla ilgili bazi 6nemli

verileri aktarmistir:

LMurphy, etik davranis igin en 6nemli belirleyicinin 6rgilit boyutu oldugunu
vurgulamaktadir. Vitell ve Festervend, kiiciik isletmelerin rekabet edebilmek i¢in etik

olmayan davraniglara yonelik daha biiylik bir baskiya maruz kalabildiklerini

169 age, 170.
170 Kogel, age, 224.
171 Crane, Matten, age, 171.
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sOylemektedir. Bu yazarlarin arastirmasina gore, kiiciik isletme yoneticileri
endiistriler i¢inde etik olmayan uygulamalarin daha yaygin olduklarim
belirlemislerdir. Veit ve Micheal’in ¢alismasina gore daha kiigiik isletmelerde ¢alisan
yatirim analistlerinin, biiyiik isletmelerde ¢alisanlara gore daha diisiik ahlaki standarti
g6z Oniinde tuttuklar1 ortaya konulmustur. Diger yandan Dalton ve Kesner ise bunun
tam tersini ortaya koymakta ve biiyilik isletmelerin kii¢lik isletmelere gore daha az

etik davrandiklarin1 vurgulamaktadirlar”.1’

e [Endiistriyel Faktorler:

Endiistriyel faktorler basligi altinda bu kavram ile yakindan iliskili olan ve etik ile
iliskide konu olabilecek faktorlerden “rekabet” ele alinmustir. Etik kurallar ve
davranis kodlar1, hukuk kurallar1 6zelliklerine sahip degildir. Birlesme veya tehlikeli
rakibin elenmesi, rakiple dogrudan is birligi yapilmasi, pazarin ortak yonlendirilmesi,
hakim durumda olan isletmenin kurallari koymasi gibi yontemler, sadece isletmelerin
piyasada gliglerini siirdiirebilme ve rakiplerinden 6ne gecebilmek icin kullandiklari
yontemlerdir. Bunlar1 etik kodlara uyum agisindan irdelemek gerekir. Diizenleyici
kurallara uygun hareket ederek yeni bir diizen olusturmak ve daha fazla kar etmek
miimkiindiir. Fakat oncelikle kanunu ihlal etme davranisini hakli gésteren inanglar

sistemini degistirmek hatta yikmak ve yeni etik kodlar gereklidir."3

Bu konuda yapilan ampirik ¢alismalarin sonuclar1 farklilik gostermektedir. Sethr ve
Soma, etik veya etik dis1 davramista bulunma firsat ve isteklerini biiyiik Olcilide
rekabet dlizeyine baglamaktadir. Hegarty ve Sims, yaptiklar1 calismada rekabetin etik
karar verme davranigini azalttigin1 ortaya koymustur. Bununla birlikte Dubinsky ve
Ingram, rekabet ve etik karar verme arasinda anlamli bir iliski olmadigini ileri
siirmektedir.}’* Yapilan ¢alismalarda konu ile ilgili farkl1 sonuglar ortaya ¢ikmis olup

net bir sonug elde edilememistir.
e Diger Faktorler:

Durumsal faktorler acisindan sayabilecegimiz diger faktorler orgiit kiiltiirii, ulusal

kiltlir ve sartlar ve is rolleri olarak ¢ogaltilabilir. Ulusal kiiltiir, 6rgiit kiiltiiriinii de

172 Ay, age, 35-36.

13 Giil Efem, “Hukuki Agidan Rekabet Etigi”, http://www.hukuk.gazi.edu.tr/editor/dergi/5_4.pdf,
[11.06.2012].

174 At, age, 36.
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etkileyen bir faktordiir. Bu noktada orgiit kiiltiiriine etik davranis ve etiksel karar

verme agisindan kisaca deginmek yerinde olacaktir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel sorunlarin ¢dziimlenis yontemidir. Insanlar giinliik
yasamlarinda oldugu gibi orgiit yasamida da uyum ve diizenlilik isterler. Orgiit
tiyelerinin = “digsal uyum” ve “igsel biitiinlesme” konulartyla ilgili olarak
karsilastiklar1 sorunlara ¢dziim bulunmasi gerekmektedir. Orgiitlerde karsilasilan

sorunlarin ¢ogu, birtakim mevcut kiiltiirel dlgiitlere gore ¢dziimlenebilmektedir. !’

Is rolleri fonksiyonel (miihendis, muhasebeci vs.) ya da hiyerarsik (yonetici vs.)
yapida olabilirler. Roller bireyin degerlerini, nasil davranmasi gerektigini ve
baskalariin kendisinden olan beklentilerini belirlemede etkilidir. Bir grencinin rolii
ders boyunca dinlemek, notlar almak, soru sormak ya da cevap vermek iken
ogretmenin rolii ise; ders anlatmaktir. Is rolleri faktorii ile belirlenmis rollere uyum
saglanabilirligimizin etik karar vermeyi etkiledigi ifade edilmektedir. Is rolleri ve
etik karar verme veya etik davranislar arasinda yapilan arastirmalar sinirlidir.
Bununla beraber, 6nemli olan her bireyin farkli igeriklerde farkli rollere uyum
saglayabilecegi unutulmamalidir. Bireyler aileleriyle, arkadaslariyla ya da is
ortaminda birbirinden farkli rollere sahiptir ve bu da bireylerin birden fazla etik

benlige sahip oldugunu gostermektedir.'’®

3.4.3. Etik Kodlarin Etik Karar Vermeye Etkileri

Etik kodlarm tanimi bircok farkli sekilde yapilmistir. Oztiirk, etik kodlarm,
“yapilacak islerde saptanan standartlar olarak, kabul edilebilir davraniglarin

minimum &zelliklerini ortaya koydugunu” ifade etmektedir.t’’

Bektas ve Koseoglu ise etik kodlar1 “piyasanin aktorleri tarafindan, belirsiz ve
karmagik durumlarda karar vermeyi kolaylastirmak amaciyla gelistirilen yazili veya

yazili olmayan davranmig kaliplari” olarak tanimlamaktadir. Etik kodlar, is gorenin

175 Erkmen, age, 41.

176 Crane, Matten, age, 172.

177 Namik Kemal Oztiirk, “Yolsuzluklarla Miicadelede italya’dan Ders Alinabilir mi?”, Amme idare
Dergisi, ¢.34, 5.1 (2001), 9.
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ahlaki c¢ikmazla karsilastiginda hareket yoOniinii tayin eden bir pusula

niteligindedir.'’

Son yillarda is iligkilerindeki davraniglar1 diizenlemek amaciyla uzman gruplar
tarafindan kullanilan etik kodlar, yonetim alanindaki arastirmalarin da ilgi alanini
olusturmaktadir. Bell ve Bryman tarafindan ingiltere ve ABD’deki bir¢ok akademik
sosyal arastirma kurulusunun belirledigi etik kodlarin igerigi iizerine yapilan bir

calismada, ortaya konulan etik ilkeler su sekilde 6zetlenebilir:1"®

1. Itibar ve saygi

2. Bilgilendirme

3. Giivenilirlilik

4. Kisisel ve orgiitsel gizliligin korunmast

5. Diiristliik ve seffaflik

6. Arastirma bulgularinda yanlis beyan, anlatim ve yonlendirmelerden kaginilmasi

Calisanlarin  davranislarini  kontrol eden kurallar diizeni olarak kiiltiir, etik
davraniglarin olugmasini desteklemektedir. Giiglii bir kiiltiire sahip olan orgiitlerde
etik kodlar1 olusturmak ve bunlari davraniglara doniistiirmek daha kolay ve kisa
zaman alacaktir. Ciinkii orglit iiyeleri ortak olarak kabullendikleri ve kullandiklar1 bir
kurallar sistemi icinde yasamaya alismuslardir. Etik kodlarin orgiitlerde ortak
paylasilan degerlere doniistiiriilmesi etkileme giiciinii arttiracaktir. Etik kodlarin
kurumsallastirilmasi ve bunun hem orgiitsel kiiltiire ve hem de bireysel davraniglara

kazandirilmasi katilimei ve seffaf bir yonetim anlayisim gerektirmektedir. 8

Etik kodlar; politikalar ve davranis kodlari, orgiitiin faaliyette oldugu sektore 6zgii
deger ve ilkeler dogrultusunda ¢alisanlara yol gosterir. Ancak deger ve ilkelerin
belirlenmesi tek basina yeterli olmayacaktir, bu deger ve ilkelerin o6rgiit kiiltiiriine
sindirilmesi gereklidir.’8! isletmelerin genel olarak olusturacaklar etik kodlar,
isletmede gerek yoneticilerin gerekse c¢alisanlarin etik davramis  OSlgiitleri

istikametinde; dogru davranma anlayisi, degerleri, ilkeleri ve standart sistemlerini

178 Cetin Bektas, Mehmet Ali Koseoglu, “Etik Kodlarin Yonetsel Karar Alma Siirecine Etkileri ve Bir
Model Onerisi”, “Is, Gii¢” Endiistri fliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, c.9, s.2 (2007), 97.

179 Sibel Gok, “Is Etigi ve Is Ahlaki Arasindaki Tliski ve Calisma Yasaminda Is Etigini Etkileyen
Faktorler”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, .5, s.1 (2008), 10.

180 Sayli, Kizildag, age, 240-241.

181 age, 243.
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kapsayan ve bunlar1 0zgiir irade ve vicdamiyla yasama gecirip bir 6z disiplin
yaratarak tiim isletmelerin uzun dénemde ayakta kalmalarim1 saglayacak onemli
derecedeki destek unsurlarindan olacaktir. Fakat son zamanlarda yayginlik kazanan
bu tiir uygulamalarin 6zellikle isletme igerisinde genel bir yaptirimi bulunmamakta,
diger bir anlatimla s6z konusu bu kodlar genelde baglayicilik tasimamaktadir. Diger
taraftan s6z konusu bu kurallar; uyulmadiginda, toplumsal giigler tarafindan
ayiplanma, dislanma veya sosyal tepkilerin giindeme gelmesi gibi isletme adina bir
takim olumsuz durumlar ortaya cikarabilecek diizeyde bir mekanizma gorevini de

yerine getirmektedirler.182

Etik algilama, etik karar vermenin odak noktasidir. Konu veya davranisin etik
Onemini g6z Oniinde bulundurmayan birisi, etik karar verme siireciyle
ilgilenmeyecektir. Fakat bunun yerine o kisi etik sorgulanabilir kararlari
degerlendirmek icin ekonomik rasyolar gibi diger kriterleri kullanabilecektir.!8 Etik
alginin saglanmasi ise etik kodlar ile miimkiindiir. Bu noktada isletmelerde etik

kodlara 6nem verilmesi oldukca gerekli ve 6nemli bir konudur.

Her isletmenin algilama ve yargilama yetenekleri birbirinden farklidir. Dolayistyla
isletmelerin etik kodlarim1 algilama derecesi farkli olacagindan etik kodlarin
davraniglar1 etkileme giicliniin de ayni olmayacagi varsayimina ulasilmaktadir. Bu
baglamda etik kodlarin davranislart nasil etkiledigini agiklamak amaciyla bazi

metaforlar gelistirilmistir. Schwartz’mn ortaya koydugu metaforlar sunlardur:'84

e Kaural kitab1 metaforu: Kod, ¢alisanlardan nasil davranislar beklendigi ile ilgili
netlik saglar. Bu noktada etik kodlarin uygulanmasia yonelik el kitaplarinin
hazirlanip, calisanlar ile paylasilmasi etik kodlarin davranisa doniismesi i¢in

onemli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

e Yol gosterici levha metaforu: Kod, calisanlarin davranislariin etik olup
olmadigi konusunda ¢alisanlar1 diger bireylere ve isletme politikalarina

danigmaya yonlendirebilir.

e Ayna metaforu: Kod, galisanlarin isletme agisindan davranislarinin kabul

edilirligini teyit etme firsati saglar.

182 pelit, Giiger, age, 46-47.

183 J. A. Al-Khatib ve dig., “Business Ethics in the Arab Gulf States: A Three-Country Study”,
International Business Review, No.11 (2002), 99.

184 Bektag, Koseoglu, age, 105.
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e Biiyiite¢ metaforu: Kod, calisanlar1 bir sey yapmadan once iyi diisiinmeleri ve

dikkatli olmalar1 yoniinde uyarir.

e Kalkan metaforu: Kod, c¢alisanlarin etiksel olmayan taleplere karsi daha iyi

mukavemet etme yoniinde davranmalarini saglar.

e Duman detektorii metaforu: Kod, calisanlarin baskalarini etik davranislar

konusunda ikna etmesi ve uyarmasi ile ilgilidir.

e Yangin alarmm metaforu: Kod, calisanlarin dogru yetkiliyle temasa ge¢mesini

ve aksakliklar1 rapor etmesini saglar.
e Sopa metaforu: Kodun yaptirimi, ¢alisanlarin kurallara uymasini saglamasidir.

Etik kodlar hem calisanlara hem de yoneticilere yol gosterici bir nitelige sahiptir.
Etik kodlarin gelistirilmesi, herkesin sorumluluklarina sahip ¢ikmasi ve yerine
getirmesini sagladigi gibi daha iyi kosullarda bir ¢alisma ortami ve daha adaletli bir

orgiit ikliminin olusmasina katkida bulunur.

3.5. Etik Karar Verme Modelleri

Etik karar vermeyi farkli yonlerden ele alan ¢ok sayida model bulunmaktadir. Etik
karar modelleri, bireylere verecegi kararin etiksel agidan uygunluguna dair yol

gosterici olmalari agisindan 6nem tagir.

Bircok karar verme modelinin ortak yonii, nihai karara ulagilmadan once etik

yargilamalarin yapilmasidir.1%

Genelleme yapilacak olursa, biitiin modeller ilk olarak asagida belirtilen iki konu

tizerinde durmuslardr: 18
e Bireylerin karar verme siireclerindeki farkli asamalar.
o Siireclerdeki farkl: etkiler.

Etiksel karar verme siireci ile ilgili olarak gelistirilen modellerin 6nemli bir
boliimiiniin, Kohlberg’in Biligsel Ahlaki Gelisim Modelinden yararlandig
goriilmektedir. Bu modellerde, dogrudan dogruya Kohlberg’in modeline ya da bu

modelden esinlenen diger yazarlarin ¢alismalarina gonderme yapilmaktadir.

185 Akbaba, Erenler, age, 450.
186 Crane, Matten, age, 142.
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Dolayisiyla, gelistirilen modeller arasinda onemli Olgiide benzerlikler bulunmakta;

ote yandan her bir model ilgili literatiire farkli agilardan katkilar saglamaktadir.®’

3.5.1. Kohlberg’in Bilissel Ahlaki Gelisim Modeli

Kohlberg’in olusturmus oldugu bu etik karar verme modeli, sonraki yillarda bir¢cok
modelin gelistirilmesi igin temel olmustur. Alti asamadan olusan Kohlberg’in
Biligsel Ahlaki Gelisim modeline gore, bireyler benzer etiksel durumlarda farklh
kararlar verirler.*¥® Bunun nedeni bireylerin ahlaki gelisimin farkli asamalarinda yer

almasidir.'8°

Kohlberg calismalarinda; ¢ocuklara, ergenlere ve gencg yetiskinlere, etik ikilemlerle
ilgili kiiciik senaryolardan olusan bir anket formu vererek, onlarin etiksel
yargilamalarin1 incelemistir. Bu hikayelerin her biri, katilimcmin etiksel
yargilamalarinin temelinde yatan diislincelerini ortaya c¢ikarabilmek amaciyla,
birbirleriyle celisen ifadeler icerir. Bu Oykiilere iliskin yanitlara dayanarak yaptigi
calismanin sonucunda Kohlberg, ardistk altt asamadan olusan bir model

gelistirmistir.1% Kohlberg’in alt1 asamali teorisi asagidaki sekilde dzetlenebilir:1%

» Cezalandirma ve Itaat Asamasi: Kurallar ve otoriteler esastir ve bunlara uygun

davranilmalidir.

= Araci Amaglar ve Degisim Asamasi: Bireyin kendi ¢ikarlarina uydugu stirece

bagkalarinin ¢ikarlarina hizmet etmesi esastir.

- Ortak Kisiler Aras1 Beklentiler, Iligkiler ve Uyum Saglama Asamasi: Birey
icin dogru olan seyler sadakat, kurallar ve digerlerinin ondan bekledigi sekilde

davranmasi seklindedir. Bu degerler bireysel ¢ikarlarin tizerindedir.

= Sosyal Sistem ve Vicdan Muhakemesi Asamasi: Dogru olan toplumsal diizene

uymak, gorevini yapmaktir. (Bireyin algis1 bu asamada toplumsal diizeydedir.)

187 Oya Aytemiz Seymen, Tamer Bolat, “Kohlberg’in Biligsel Ahlaki Gelisim Modelinden Yararlanan
Etiksel Karar Verme Modellerinin Karsilastirmali Analizi”, Akdeniz IIBF Dergisi, s. 13 (2007): 26.
18 Q. C. Ferrell, John Fraedrich, Linda Ferrell, Business Ethics: Ethical Decision Making and
Cases, 8th ed. (USA: South Western Cengage Learning, 2008), 166.

189 Cenkan Sagir, “Karar Verme Siirecini Etkileyen Faktorler ve Karar Verme Siirecinde Etigin
Onemi: Uygulamali Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2006), 128.

190 Eliot Turiel, The Development of Social Knowledge Morality and Convention (Cambridge:
Cambridge University Pres, 1983), 153.

191 Ferrell, Gresham, Fraederich, age, 57.
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Haklar, Anlasmalar veya Faydacilik Asamasi: Temel haklarin, degerlerin ve
yasalarin korunmasi dogrudur. Diger asamadan farki bunlarin degisebilmesi de

s0z konusudur.

Evrensel Etik Degerler Asamasi: Dogru olan, evrensel etik degerlere (esitlik,

adalet, vs...) uygun davranmaktir.

3.5.2. Rest’in Etik Karar Verme Modeli

Kohlberg’in modelini gelistirerek gerceklestirdigi ¢calismasinda Rest etik karar verme

stirecini dort temel asamaya dayandirmistir: Etik Sorunun Farkina Varma, Etiksel

Yargi, Etiksel Niyet ve Etiksel Davranis. Asagida aciklamalarina yer verilen bu dort

unsur, etik karar vermenin belirleyicileridir.'%2

Etiksel Sorunun Farkina Varma: Kisi bazen etiksel sorunun farkinda
olmayabilir. Ya da farkinda olsa bile herkes benzer durumlar karsisinda farkl

davranislarda bulunabilir.

Etiksel Yargi: Bu asamada ifade edilmek istenen sey, bireyin durumlar

karsisinda neyin dogru neyin yanlis olduguna karar vermesidir.

Etiksel Niyet: Farkli eylem bigimlerinin farkli degerleri temsil ettigi ve farkli
giidiileri harekete gecirdigi diisiiniilecek olursa, etiksel karar verme acisindan
bireyin bunlardan hangisine gore segim yapacagi dnem tagir. Ornegin birey,
etiksel agidan dogru olarak nitelendirdigi bir davranisin kendisine zarar
verecegini ongordiigiinde farkli bir secimde bulunabilir. Dolayisiyla etiksel bir
yargilamada, kisinin ahlaki gelisim diizeyi etkili olmakla birlikte; bu yargilama
tek basina yeterli sayillamaz. Bu cercevede etiksel niyet, alinacak kararda etkili

olmaktadir.

Etiksel Davramis: Bu asama, harekete gecmeyi ve eylem planini uygulamayi
icerir. Burada atilacak adimlarin, karsi karsiya kalinacak giicliiklerin neler
olabilecegi belirlenir. Kisacasi kisi bu asamada, diger degiskenlerin etkileri ile

miicadele ederek etiksel davranisa kilitlenir.

192 Aytemiz, Bolat, age, 33.
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3.5.3. Trevino’nun Etik Karar Verme Modeli

Trevino’nun etik karar verme modeli bir etik ikilemin varligi ile baslamakta ve
Kohlberg’in modelindeki bilis asamasina dogru ilerlemektedir. Trevino’ya gore
etiksel karar verme stirecinin etiksel yargilama agamasinda, bilissellik diizeyinin yani
sira, bireysel ve durumsal faktorler de etkili olmaktadir. Bireysel faktorler bireyin
egosunun giicii, ¢evresine olan bagimlilig1 ve kontrol alani1 olmak iizere ii¢ baglik
altinda incelenebilir. Durumsal faktorler ise Orgiit kiiltiirli, yakin is ¢evresi ve isin

ozellikleri kapsaminda incelenmektedir. %

Bu modele gore, etiksel bir ikilem karsisinda bireysel olarak verilecek bir tepkinin ne
olacagini belirleyen unsur, bireyin biligsel ahlaki gelisim diizeyidir. Biligsel ahlaki
gelisim diizeyi, bireyin etiksel bir ikilem karsisinda nasil diisiindiigiinii ve bir durum
ile ilgili neyin dogru neyin yanlis olduguna iliskin olarak nasil karar verdigini

belirler; haklar, gorevler ve yilikiimliiliikler, etiksel ikilemin bir pargasidir.'%*

Trevino’nun yaklasimi, karar vermeyi agiklarken bireysel ve durumsal faktorlerin
birbiri ile olan etkilesimini ele almak ve etik karar vermeyi bir orgiit ortaminda

aciklamaya calismak seklindedir.!%

Asagidaki sekilde de goriildiigi gibi Trevino, Kohlberg’in etik karar verme modelini
iceren bir model gelistirmis ve egonun giicii, ¢evre bagimliligi, kontrol alani, orgiit
kiiltiirli, 15in Ozellikleri ve yakin 15 ¢evresi gibi faktorleri de ekleyerek katkida
bulunmustur. Trevino, Kohlberg’in temel bir yaklasim sagladigi “yoneticiler etik
ikilemler karsisinda nasil diisiiniir” sorusunun cevabini, bireysel ve durumsal
faktorlerin etkilesimini ele alarak genisletmis ve literatiire Onemli katkilar

saglamistir.

193 Thomas M. Jones, “Ethical Decision Making by Individuals in Organizations: An Issue-Contignent
Model”, Academy of Management Review,Vol.16, No.2 (1991), 368.

194 Aytemiz, Bolat, age, 34.

19 Maximilian B. Torres, “Character and Decision Making”, (Doktora Tezi: IESE University of
Navara, 2001), 81.
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BIREYSEL FAKTORLER
-Egonun Guicu
-Cevre Bagimhhg

-Kontrol Alani
EtikseliEtik
: BiLiS . Olmayan
Etiksel
ool Biligsel Ahlaki ; Davranig
Ikilem 20 SRR
Geligim Diizeyi
DURUMSAL FAKTORLER
YAKIN IS CEVRESI
-Pekigtirme
-Diger Digsal Baskilar
ORGUT KULTURU
-Hormatif Yapi

-Referans Gruplari
-Otoriteye Baghhk
-Sonuglarla ilgili Sorumiuluk
igiN OZELLIKLERI

-Rol iistienme

Etiksel Catigmanin Cozimu

Sekil 9 : Trevino’nun Etik Karar Verme Modeli

Linda Klibe Trevino, “Ethical Decision Making in Organizations: A Person-Situation Interactionist
Model”, The Academy of Management Review. Vol. 11, No.3 (1986): 603’ten uyarlandi.

3.5.4. Jones’un Etik Karar Verme Modeli

Jones, gelistirdigi etik karar verme modelinde “etiksel soruna” odaklanarak, “etiksel
yogunluk” olarak ifade edilen bir dizi yeni degiskeni kullanmistir. Yazar
caligmasinda sosyal psikolojiden, yeni kuramlardan, yeni kavramlardan ve

® Jones’a gore etik sorun, bireyin serbestce

sonuglardan  yararlanmustir.®
gerceklestirdigi eylemin sonuglarinin bagkalar1 i¢in dogurdugu yararli ya da zararli

sonuglart ifade eder.!®’

Jones, etik davranig ve etik karar vermeyi etik sorunun alti bileseni (sonuglarin
biiyiikliigii, sosyal uzlasma, etki olasiligi, gecici suur, yakinlik, etki yogunlugu) ile
bagdastirmaktadir. Bu bilesenlerin tiimiiniin etiksel yogunlugu olusturdugunu ve
etiksel yogunlugun etik davranis ve etik karar vermeye dogrudan etki ettigini 6ne

siirer.1%8

Asagidaki sekilde goriildiigli gibi Jones, Rest’in dort asamali modelini baglangic
noktas1 olarak almis ve etiksel yogunlugun bu asamalar: etkiledigini ileri siirmistiir.

Son olarak orgiitsel faktorleri de eklemistir. Orgiitsel faktérleri ise grup dinamikleri,

19 Jones, age, 366.
197 Torres, age, 132.
198 Jones, age, 372.

73



otorite faktorleri, sosyallestirme ve siiregler seklinde pargalara ayirmis ve etiksel

niyetin olusmasi ve etiksel davranis ile ilintilendirmistir.
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ETiKSEL YOGUHLUK
-Sonuglarm Bityiikligii
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ORGUTSEL FAKTORLER
-Grup Dinamikleri
-Otorite Faktorleri
-Sosyallestirme
-Siiregler

Sekil 10 : Jones’un Etik Karar Verme Modeli

Thomas M. Jones, “Ethical Decision Making by Individuals in Organizations: An Issue Contignent Model”, The Academy of Management Review, Vol.16,
No.2 (1991): 379’ dan uyarland



3.5.5. Ferrell ve Gresham’in Etik Karar Verme Modeli

Ferrell ve Gresham’in etik karar verme modeli pazarlama alaninda ortaya konmus bir
modeldir. Bu modele gore etik sorun ya da ikilem sosyal ve kiiltiirel ¢evreden dogar.
Etiksel sorun, bireysel olarak ve orgiit yapisi arasindaki etkilesime baglidir. Sorunlar
degistikce etiksel yargi ve davranisin da degisecegini One siiren bu model durumsal

bir 6zellik tasimaktadir.'®®

Ferrell ve Gresham tarafindan gelistirilen etik karar verme modeli agagidaki ii¢ temel

bilesenden olusmaktadir:

Bireysel Faktorler: Bilgi, degerler, tutumlar ve niyetler olarak ii¢ alt baslik olarak
incelenebilen faktorlerdir.?® Bireyin bilgi birikimi, mevcut deneyimi ve olaylar
karsisinda verdigi tepkilerin tiimiiniin etkili oldugu faktordiir.

Orgiitsel Faktorler: Orgiitsel faktorler, orgiit ici (is arkadaslari, iistler vb.) ve dist

(miisteriler, diger isletmeler vb.) faktorlerin etkileridir.?%

Birey icin Onemli Olan Diger Kisiler: Birey icin énem tastyan diger kisiler, etik
karar verme asamasinda bireyin deger verdigi ve etkilesim i¢inde bulundugu
bireylerdir. Bireyler 6grendikleri, uyguladiklar1 kural, norm, deger ve inanglari,
etkilesim i¢ine girdikleri ve ©Onem verdikleri diger sosyal gruplarin iiyeleri

aracihigryla kazanirlar.?%?

Gorildigi gibi, yazarlar tarafindan etik ya da etik dis1 karar vermenin incelenmesine
dontik olarak onerilen ¢ergeve, ¢ok boyutlu, siire¢ odakli ve durumsaldir. Modelde,
etik ikilemle ilgili bireysel karar vermeyi etkileyen unsurlara farkli boyutlar
eklenmistir. Ayrica, etik karar vermeye, etik ikileme neden olan sosyal ve kiiltiirel
cevre ile davranisin degerlendirilmesine yonelik geri bildirim de eklenerek stire¢

odakl1 bir yaklasim gelistirilmistir.2%3

199 Jones, age, 368.

200, C. Ferrell, Larry G. Gresham, “A Contingency Framework for Understanding Ethical Decision
Making in Marketing”, Journal of Marketing, VVol.49 (1985): 89.

201 Aytemiz, Bolat, age, 36.

202 Ferrell, Gresham, age, 90.

203 Aytemiz, Bolat, age, 37.
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Sekil 11 : Ferrell ve Gresham’in Etik Karar Verme Modeli

O. C. Ferrell, Larry G. Gresham, “A Contingency Framework for Understanding Ethical Decision Making in Marketing”, Journal of Marketing, Vol.49 (1985): 89’dan
uyarlandi.



3.5.6. Hunt ve Vitell’in Etik Karar Verme Modeli

Model, Ferrell ve Gresham’in modelinde oldugu gibi pazarlama alaninda ortaya
konmustur. Modelde etik karar verme durumlari i¢in dort bilesenden olusan faktorler
sunulmaktadir. Bunlar; kiiltiirel gevre, endiistri ¢evresi, oOrgiitsel ¢evre ve kisisel
tecriibelerdir. Bu degiskenler Kisinin karar alma siirecini etkileyen etmenler olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.?%

Hunt ve Vitell, modeldeki etik yargilama siirecini hem deontolojik, hem de teleolojik
fonksiyonu oldugunu ileri siirmektedirler. Modele gore birey ilk olarak bir etik
sorunun varligmin farkinda olmali sonrasinda ¢oziim yollar1 aramalidir.?® Kisi
sorunu ¢o6zmek igin deontolojik ve teleolojik degerlendirmede bulunur. Bunun
sonucunda olusan etik yarg: ile davranis arasina degisik niyetler girer ve bu da
davramiglar: etkiler. Davraniglar, etik yargilarla uyusmadigi zaman belirli bir
alternatifi kabul etme gibi durumsal zorlamalar ortaya ¢ikabilir. Sonugta kisi sectigi
alternatifin gercek sonuglarini degerlendirir ve bu sonuglar geri besleme yoluyla

Kisisel tecriibeyi olusturur.2®

Hunt ve Vitell’in gelistirdigi etik karar verme modeline yonelik yapilan ampirik
testler, yoneticilerin etik karar verme siirecinde hem deontolojik hem teleolojik
egilimli oldugu ortaya ¢ikarmustir. Ayrica yapilan testlerde yoneticilerin astlart etik
davranisa tesvik etmek i¢in odillendirme; etik disi davranista bulunmalaria karsi

cezalandirma egiliminde oldugu ortaya ¢ikmistir. 2%’

Mengii¢, 1998 yilinda Hunt ve Vasquez-Parraga caligmasini ¢ogaltarak 450 Tiirk
satig yoneticisine uygulamistir. Bulunan sonuca gore satig yoneticileri bir satis¢inin
davraniginin etik ya da etik dis1 olusuna karar verirken deontolojik degerlendirmelere
giiveniyor ancak teleolojik degerlendirmeler de bir rol oynuyor. Ayrica, Amerikali
satis yoneticileri ile karsilagtirildiginda Tirk yoneticilerin yiiksek oranda ceza ile
miidahale etmeye egilimli olduklar1 da arastirmanin sonuglarindandir. Sonug olarak

arastirma, Hunt ve Vitell’in arastirmasini destekler niteliktedir.?%®

204 Shelby D. Hunt, Scott Vitell, “A General Theory of Marketing Ethics”, Journal of Marketing
Ethics (1986), 8.

205 Ferrell Gresham, age, 59.

26 ()zdemir, age, 134.

207 Hunt, Vitell, 2006, 5.

208 age, 6.
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3.5.7. Etik Karar Modellerinin Sentezi / Diger Modeller ve Genel Bakis

Genel olarak etik karar verme modelleri, bireyin karar verme davranisinda var
oldugu diisiiniilen etkileri iki ana kategoride incelemektedir. Ilk kategori, bireysel
karar verici ile ilgili degiskenleri kapsarken; ikinci kategori, bireyin karar verdigi
durumu sekillendiren ve tanimlayan degiskenlerden olugmaktadir. Bireysel karar
verici ile ilgili faktorleri kapsayan ilk kategoride cinsiyet, yas, uyruk, kisilik, tutum,
degerler, egitim, din gibi faktorler yer alirken; ikinci kategori refarans alinan grup (is
arkadaslari, tepe yonetimi), 6diil, yaptirim, Orgiit biiyiikliigli, endiistri tiirii, rekabet
giicii gibi faktorlerden olugsmaktadir. Birgok karar verme modelinin ortak yonii, nihai

karara ulasilmadan 6nce, etik yargilamalarin yapilmasidir.?%

Yonetim bilimi acisindan, son 20 yilda etik karar verme siirecine iliskin kavramsal
modeller ortaya atilmistir. Baz1 kavramsal modeller, etiksel algilamalar1 karar verme
sirecinin anahtar unsuru olarak kabul ederken; bazilar1 ise etiksel algilamalari,
isletmecilik ve yonetim egitiminin en 6nemli parcasi olarak benimsemistir. Etiksel
karar verme modelini agiklarken bireylerin ahlaki gelisim diizeyinin bir gostergesi
olarak bireysel ve durumsal degiskenler iizerine odaklanmig; diger bir kismi da

etiksel algilamayi etik karar verme siirecinin ilk unsuru olarak ele almigtir.?1°

Rodgers ve Gago, gelistirilen tanimlar ve modellere dayanarak “Siire¢ Modelleme”
olarak adlandirdiklari bir kavramsal ¢ergceve olusturmuslardir. Yaptiklari bu ¢alisma
karar verme siire¢lerine iliskin bir bakis agis1 sunmakla beraber, en iyi ya da en etik
olarak herhangi bir felsefeyi 6ne siirmemektedir. Algi, bilgi, yargilama ve karar
verme seklinde olan dort asamali bir model olusturmuslardir ve karar verici, farklh

yollar kullanarak da karar verme siirecini tamamlayabilmektedir.?!!

Bireyin farkli yollar da deneyebilecegi ve tiim modellerin ¢ekirdegi niteliginde
olabilecek “Siire¢ Modelleme”, biitiin modellerin 6zeti, sentezi olarak ele alinabilir.
Bireyin etik ikilemi algilamasi, elindeki bilgileri kullanmasi, etik yargilama
sonucunda karar vermesi seklinde ilerleyen siire¢c daha dnce inceledigimiz modellerin
altyapisin1  olusturmaktadir. Rodgers ve Gago’nun modeli asagidaki sekilde

gosterilmistir. Modele gore A: algt (perception), B: bilgi (information), Y: yargilama

209 Akbaba, Erenler, age, 450.

210 Sagir, age, 120.

21 Waymond Rodgers, Susana Gago, “Cultural and Ethical Effects on Managerial Decisions:
Examined in a Throughput Model”, Journal of Business Ethics, Vol.31 (2001), 2.
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(judgement) ve K: karar verme (decision choise) olarak ifade edilmektedir. Modele

gore 6 farkl siirec gelistirilebilir:?'?

= Alg1 — Karar ( A-K)

= Alg1 — Yargilama — Karar (A-Y-K)

= Bilgi — Alg1 — Karar (B-A-K)

= Bilgi — Yarg: — Karar (B-Y-K)

= Alg1 — Bilgi — Yargi — Karar (A-B-Y-K)

= Bilgi — Alg1 - Yarg1 — Karar (B-A-Y-K)

Sekil 12 : Rodgers ve Gago’nun Siire¢ Modellemesi

Waymongd Rodgers, Susana Gago, “Cultural and Ethical Effects on Managerial Decisions:
Examined in a Throughput Model”, Journal of Business Ethics, VVol.31 (2001), 3’ten uyarlandi.

Biitiin etik karar verme modellerini tek bir modelle 0Ozetleyebilece§imiz ve
basitlestirebilecegimiz bir model olarak karsimiza ¢ikan siire¢ modellemesi, 6ziinii
anladigimizda ¢alisma yasaminda yonetsel anlaminda ve her kademede ihtiyag

duyabilecegimiz bir yardimer niteligindedir.

3.6. Etik Karar Vermenin insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarindaki Rolii

Etik ikilemler ve etiksel kararlar, hem pratikte hem de yapilan arastirmalarda insan
kaynaklar1 uygulamalarinda siklikla karsilagilan bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Ise alimdan isten ayrilma kararma kadar tiim fonksiyonlarla ilgili etik

dis1 kararlara 6rnek olacak birgok konu bulunmaktadir. En yaygin olarak ise alim

212 age, 4.
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sirasinda yapilan kayirmacilik, terfi konusunda yapilan kayirmacilik, 6zel yasamin
gizliligi ilkesine aykir1 davranislar, performans degerlendirme siirecinde gercek disi
degerlendirmelerin yapilmasi, taciz olaylari, cinsiyet ayrimciliklari vb. Ornek

verilebilir.

Insan kaynaklar1 alaninda etik dis1 davranislar konusu, Tiirkiye acisindan da ciddi
sorunlara gebedir. Gergekten de cagdas diinyada bu alanin daha etkin nasil
korunacagi tartisilirken ne yazik ki {ilkemizde hala bazi yoneticiler c¢alisanlarinin
ozel yasamlarina miidaheleyi kendilerine hak olarak gormektedirler. Ote yandan
firsat esitliginin de 6nemli bir diger etik deger oldugunu vurgulamak gerekir. insan
kaynaklariyla ilgili sorunlarin 6nemli bir kaynagi da firsat esitliginin yeterince

saglanamamis olmasi ile ilgilidir.?*3

Insan kaynaklar1 yonetimi, etik programlarin gelistirilmesi, uygulanmasi,
giincellenmesi, programla ilgili iletisimin saglanmasi ve program egitimlerinde
onemli bir role sahiptir. Fortune 500 listesinde yer alan iiretim ve hizmet
isletmelerinde yapilan c¢alismada isletmelerin  %28’nde insan kaynaklar
calisanlarinin etik yonetiminden sorumlu oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma

IK'Y nin etik yonetimindeki etkinliginin arttigin1 gdstermektedir.?**

Katilimcilarin ¢alistiklari igyerlerindeki is etigi uygulamalarinin, insan kaynaklar
boliimii olup olmamasi bakimindan degerlendirildiginde insan kaynaklar1 boliimii
olan igletmelerde ¢alisanlarin % 65,9’unun igyerlerinde, etik kurallar olusturmak i¢in
kurumsal kiiltiir gelistirme c¢abast goriilmektedir. Katilimeilarin % 50,1’inin
igyerlerinde yazili bir is etigi politikasi bulunmaktadir. Calisanlarin, % 31,7 sinin
isyerlerinde etik ile ilgili egitim calismalar1 yapilmaktadir. Insan kaynaklar1 boliimii
olan isletmelerde s6z konusu is etigi uygulamalari, insan kaynaklar1 boliimii olmayan

isletmelere oranla daha fazladir.?*®

Etik, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 agisindan 6nemi giin gegtikge artan bir
konudur. Etik karar verme ve insan kaynaklari islevleri arasindaki iligkiler, ilerleyen

boliimlerde daha ayrintili olarak ele alinacaktir.

213 Sabri Orman, Zeki Parlak, “Isletmelerde Is Etigi”, ITO, (2009), 288-289.
214 Sayli, Kizildag, age, 241.
215 Gok, age, 570.
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3.6.1. Etik Karar Verme ve Insan Kaynag: Secimi

Insan kaynagi segimi konusunda etik ikilemde kalan insan kaynaklari ¢alisan ve
yoneticilerinin ¢ok fazla oldugu bir gercektir. Etik degerlerin kontrolii ve
devamliliginin saglanmasinda baslanmasi gereken nokta tam da burasidir. Ag¢ik bir
pozisyon i¢in aday arastirma asamasindan baglayarak kisiler cinsiyet, hemserilik vb
pozisyon i¢in gergekte onemli olmayan kriterlere gore degil; egitim ve tecriibe gibi
kriterler gz &niinde bulundurularak secilmelidir. Ise alim siirecinde dikkat edilmesi
gereken en 6nemli konu esit istihdam firsat1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bagvuruda
bulunan tiim adaylar, ayn1 goriisme siireclerinden ve testlerden gecirilerek tiim

adaylara ayn1 mesafede olundugu gosterilmelidir.

Ise alim siireci, norm kadronun belirlenmesi sonucu olusan ihtiyaglar dogrultusunda
arayisina baslanacak pozisyonun gerekliliklerinin saptanmasi ile baglar. Bu asamada
belirlenen nitelikler ve pozisyonun gereklilikleri paralel olmalidir ve olusturulan
ilanda cinsiyet, dil, din, itk vb gibi faktorlere yer verilmemelidir. Bagvuru yapan
adaylarin bilgilerinin gizliligi 6n planda tutulmali ve ise alim siireci tamamlandiginda

basvuru yapan adaylara geri doniis yapilmalidir.

Is ilanlarinda ayrimcilikla ilgili rneklerden biri calisma yasaminda ayrimciliga karst
kampanya vyiiriiten kadin miihendislerden Beytan Tayat tarafindan yazilan “Is
[lanlarinda Ayrimcilik Yapamazsmiz® adli yazida gegmekte olup, ayrimcilik
konusunda bir takim diizeltmelerin baglatildigini ancak yeterli olmadigi belirtilmistir.
Kadmin g¢alisma yasamindaki alanini daraltan ayrimciliklar i¢in insan kaynaklari
ilgililerine c¢agr1 yapan Tayat, halen is ilanlarindaki ayrimciligin siirdiigiine dikkat
cekmistir. Ayn1 yazida ayrimciligm “Anayasanm 10. Maddesine, Is Kanunun 5.
Maddesine gore, Birlesmis Milletler Kadinlara Yonelik Her Tiirli Ayrimciligin
Ortadan Kaldirilmas1 Sozlesmesinin 11. Maddesi ve digerleri, Avrupa Birligi

Mevzuat: Uluslararas1 Calisma Orgiitii belgelerine” aykir1 oldugunu belirtmistir.?%8

Eczacibasi kariyer sayfasinda yayinlanan ilanlarin altinda “Eczacibasi toplulugunda,
kadinlarin i3 yasamimna katilminmi giliclendirmek amaciyla, tim ise alim
degerlendirmeleri sonrasi esit 6zelliklere sahip iki aday olmasi durumunda, kadin

aday tercih edilmektedir” ibaresi yer almaktadir.?!’ Bu da cinsiyet ayrimciligi

216 Suna Tevriiz, Is Hayatinda Etik, 1.bs, (Istanbul: Beta Yayinlar1, 2010) s.160.
217 Eczacibasi Kariyer, http://www.eczacibasikariyer.com/kariyer/yetenegi-secmek/ise-alim.aspx,
[25.04.2013].
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konusunda kadinlara onyargili yaklasan yoneticilerin hala var olmasina karsin

olumlu ve pozitif bir yaklagim olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ise alimda dikkat edilmesi gereken bir diger konu, etnik aziliklara yonelik
ayrimciliktir. Tiirkiye’de ise alimlarda karsilasilan en biiylik sorun torpil ve
kayirmaciliktir. Hemserilere oncelik tanimak, cinsiyet ve yas ayrimciligi yapmak
sikca rastlanan uygulamalardir. Ise eleman bulma ve segcme siirecinde objektif
kriterlere uyulmalidir.?*® fsletmelerin kendi biinyelerinde hazirlamis olduklari

basvuru formlarinda bu tarz ayrimciliga yol acacak ifadeler kullanilmamalidir.

IK yoneticileri, adaylarla ilgili bilgi toplanmas1 asamasinda bireylerin 6zel yasam
mahremiyetlerini korumaya 6zen gostermelidir. Bununla birlikte adaylarin referans
kontrolleri yapilirken de hassas davranmalidirlar. Ozellikle hala baska isletmelerde
calisan adaylarin is basgvurusu yapmalari nedeniyle isten ¢ikartilma ihtimalleri g6z

ontinde tutulmali ve bilgilerin gizliligi korunmalidir.?*

Isletmelerin ¢ogu tutum ve Kkisilik testleri uygulayarak potansiyel olarak etik
standartlara uyma egilimi i¢inde olan ve olmayan bireyleri ortaya ¢ikarirlar. Bireysel
degerleri orgiitiin etik degerlerinin disinda olan adaylarin tespit edilerek elenmesi,
orgiit icin dogru calisanlarin tespit edilmesi, birey oOrgiit uyumunun saglanmasi,
secilen uygun adaylarin kariyer gelisimlerine yardimci olunmasi igin bir
degerlendirme metodu olarak giivenirligi veya diiriistliigii 6lgen psikometrik testler

kullanilabilir.?2°

Ise alim siirecinin basindan sonuna etik ilkelere uyup objektif kriterler dahilinde
davranilmadigi siirece isletmenin verimliligi ve huzurlulugu istenen diizeyde
olmayacaktir. Bu konuda insan kaynaklari departmanina ve ise alim konusundaki

diger karar vericilere 6nemli gorevler diigmektedir.

3.6.2. Etik Karar Verme ve Performans Yonetimi

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin karsilasabilecegi baska bir etik ikilem ise performans

yonetimi konusundadir. Performans yonetimi uygulanan isletmelerde yilda bir ya da

218 Tlke Orug, Ziimriit Tontas, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Etik-Dis1 Davranislar ve
Yonetimi”, http://icongfesr2011.tolgaerdogan.net/documents/national_presantations/UL20.pdf
[25.04.2013].

219 Serkan Bayraktaroglu, Sevdiye Ersoy Yilmaz, “Is Etigi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Iliskisi:
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar1 Bazinda Bir Tartisma”, Afyon Kocatepe Universitesi [IBF
Dergisi, ¢ XIV (2012), 9.

220 Sayli, Kizildag, age, 244.
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iki defa calisanlarin hedeflerine ulagsma orani ve katkilar1 ¢aliganin yoneticisi
tarafindan; esitleri ya da kendileri tarafindan da puanlanarak bir degerlendirme
olusturulur ve bu veriler terfi, tlicretlendirme, isten ¢ikarma gibi konulara
yansimaktadir. Bu a¢idan performans degerlendirme sisteminin diizgiin ve adaletli

bir sekilde yliriitiilmesi 6nemlidir.

Bir orgiitte, etik degerlerin yayginlastirilmasi i¢in etkin ve adil bir performans
degerlendirme siirecinin olusturulmas1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 boliimiiniin
en Oonemli fonksiyonu, etik amaclar ve diiriistliik slirecini uyumlastirarak belirlenen
sistemi ve egitimde bu sistemin nasil kullanilacagini agiklamaktir. Uygulamada baz1
yoneticiler performans degerlendirmede dogruluk ve diiriistliigii goz ard1 etmekte ve
bu siireci politik amaglar dogrultusunda kullanabilmektedir. Onemli olan, calisan
standartlarinin acik olmasi, calisanlar1 degerlendirirken ne yone gideceklerini
anlamalarinin ve adil olarak kendi performanslarint degerlendirmelerinin saglanmasi,

performans degerlendirmede dogruluk ve diiriistliiktiir.??

Performans degerlendirme fonksiyonun etik cergevede yiiriitiilebilmesi i¢in goz

oniinde bulundurulmasi gerekli faktorler asagida gibi siralanabilir:??

= Performans degerleme kriterleri objektif, Ol¢iilebilir, Onyargidan uzak ve

ayrimciliga yol agmayacak sekilde olmalidir.
» Performans degerleme kriterleri herkese esit olarak uygulanmalidir.

= Kiriterlerin farkliligi, degerlenen ¢alisanlarin 6zelliklerinden degil yaptiklar isten

kaynaklanmalidir.

= Performans standartlarinin belirlenmesinde adaletli olunmalidir. Ulasilmasi ¢ok

kolay veya ¢ok zor olan, gergekgilikten uzak standartlar belirlenmemelidir.

= Performans degerlendirmenin 6nyargisiz ve adaletli bir sekilde yapilabilmesi i¢in

calisanlarin isi geregi iliski kurdugu herkes siirece dahil edilmeye calisilmalidir.

» Performans degerleme siirecinde farkli degerlendiricilerin olmasi daha objektif

sonuglarin ¢ikmasina sebep olmaktadir.

= Performansi degerlendirilecek c¢aliganlara siirecin her asamasinda dogru ve diiriist

bir sekilde bilgi verilmelidir.

221 Orug, Tontas, age, 5.
222 Bayraktaroglu, Y1lmaz, age, 14.
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= Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklartyla yapilacagi kararmin
verilmesinde, isin niteligi ve belirlenen hedeflerle uyumlulugu g6z oOniinde

bulundurulmalidir.

=  Degerlendirmede kullanilacak yontem, c¢alisanlarin performanslarini en dogru ve

adil bir sekilde ortaya koyabilecek diizeyde se¢ilmelidir.

» Degerlendiriciler kullanacaklar1 yontemle ilgili deneyime ve bilgiye sahip

olmalidirlar.

= Degerlendiriciler objektif olmali ve din, dil, 1k, cinsiyet, yas, siyasi diislinceler

gibi ayrimcilik gézeten dnyargilarini siirece dahil etmemelidirler.

» Performans degerlendirme sonucglariyla ilgili ¢alisanlara geri bildirimde

bulunulmalidir.

3.6.3. Etik Karar Verme ve Egitim

Egitim ve gelistirme fonksiyonunun uygulamaya gecirilmesinde ortaya ¢ikan farkli
etik konular séz konusudur. Oncelikle diger fonksiyonlarda oldugu gibi bu
fonksiyonun yliriitiilmesinde de adalet, firsat esitligi, dogruluk ve diiriistliik ilkeleri
benimsenmelidir. Yoneticiler firsat esitligi saglayarak g¢alisanlara egitim imkanlar

sunmal1 ve herhangi bir sekilde ayrimcilik gozetmemelilerdir.

Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin dogru ve etkin bir yontemle analiz edilmesi egitim
ve gelistirme fonksiyonunun ilk agamasini olusturmaktadir. Bu asamada ¢alisanlarin
mevcut nitelik ve performanslariyla ilgili objektif degerlendirmelerin yapilmasi ¢ok
onemlidir. Egitim ve gelistirme programlarinin sonunda yapilan degerlendirmeler,
egitimin amacia yonelik tutarli ve objektif degerlendirmeler uygulanarak siirecler

etik ¢ercevede yiiriitiilmelidir.

Calisanlara etik konusunda egitim verilmesi, Orgiit icinde olusabilecek etik disi
davraniglarin dnlenmesinde Onemli yarar saglar. Egitim sirasinda ¢alisanlar etik
kodlar1 ve uygulamalar1 tartisabilir, anlamadiklar1 noktalar1 sorabilir hatta olusan
beyin firtinasi ile sistemdeki eksiklikler giderilebilir, iyilestirmeler yapilabilir. Etik
egitimi Orgiit iklimini olumlu ydnde etkilemenin yaninda ¢alisanlarin tutum ve

davraniglarinda da olumlu degisikliklere yol agabilir. Egitimler sirasinda
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bilgilendirme saglamakla birlikte, calisanlarin olusturulan etik ilkelere iliskin

diisiinceleri alinir ve farkliliklar en aza indirgenmis olur.?%3

Etik egitimi ise alim siirecinin basinda, oryantasyon asamasinda baslamali ve ara ara
tekrarlanarak her seviyedeki calisanlara uygulanmalidir. Egitim ve giincellemeler
icin e-egitim programlarinin kullanilabilecegi gibi dikkat ¢ekici el kitapgiklar: ve
brosiirler de hazirlanabilir. Bu egitimlerin uygulanmasinin énemli ve gerekli oldugu
inanci1 oOrgiitte benimsetilerek, bu inanci destekleyici sekilde tist diizey yoneticiler bu
konuda calisanlara 6rnek davranmiglar sergilemesi etik iklimin olusturulmasinda

biiyiik 6nem tagir.

3.6.4. Etik Karar Verme ve Kariyer Yonetimi

Decenzo’ya gore kariyer planlamasi, “is yasamindaki basamaklar1 belirleme ve
kariyerini yonetmede c¢alisana yardim etme” siirecidir. Bdylece bireyin kariyer
amaglart ile orgiitsel olanaklar uyumlastirilmaya calisilir. Kariyer planlamasi orgiit
ve calisan arasinda bir nevi psikolojik sézlesmedir: Psikolojik s6zlesme, kii¢iilme ve
yonetsel kademeleri azaltma gibi ¢agdas yonetsel uygulamalar ile kisitlanan kariyer

olanaklar1 hakkinda 6rgiit ve calisan arasindaki iliskileri diizenler.??*

Insan kaynaklar1 yonetiminde kariyer yonetimi ile etik davranislar denildiginde akla
ilk gelen “nepotism” yani akraba kayirmaciligidir. Terfi s6z konusu oldugunda
yoneticilerin aile ya da tanidiklarina ilerlemede dncelik vermesi, ise alimlarda oldugu
gibi kariyer yoOnetiminde de gozlemlenen ve diger calisanlar i¢in motivasyonu
diisiiriicti, isletme genelinde de etik dis1 sayilacak bir davranistir. Nepotism disinda
esit durumdaki ¢alisanlara terfi firsatlarinin adil bir bi¢cimde uygulanmamast,
calisanlar arasinda cinsiyet, dil, din vb kriterler gozetilerek farkli uygulamalar

yapilmasi etik olmayan davraniglar kapsamindadir.

Ornegin tepe yonetimlere kadinlarin yerlestirilmesi konusunda her zaman siiphe
duyulmaktadir. Kadinlarin aile igindeki rol ve gorevlerinden dolayr onlarin
kendilerini yeterince ise veremeyecekleri ya da zaman ayiramayacaklari konusunda

yasanan dnyargidan dolay1 kadin ve erkekler arasinda ayrimcilik yapilmaktadir.?

223 Sayli,Kizildag, age, 245.

224 Giirhan Uysal, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
http://www.bafrakidem.org/kitap/kitap_icerikleri/insan%?20kaynaklari%20yonetimi.pdf, [25.04.2013].
225 Tevriiz, age, 174.
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Yoneticiler orgiitsel amaclar1 etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirebilmek icin
calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini géz oniinde bulundurmalidir. Calisanlarin pek
cok temel ihtiyaglar1 bulunmakla birlikte, kariyer yapmak da bunlardan bir tanesidir.
Orgiitler kariyer yonetimini etkin bir sekilde kullanarak ¢alisanlarin motivasyonunu
artirabilir ve oOrgiitsel amaglarimi daha yiiksek verimle gerceklestirebilirler. Kariyer
yonetimi, ¢alisanlarin  Orglite  bagliligmni, kendilerini  gelistirmelerini  ve
performanslarinin artirilmasinda kullanilan 6nemli bir aragtir. Nitelikli elemanlarin
kariyer beklentilerine cevap verilememesi ve bu siirecin iyi yonetilememesi, nitelikli
elemanlarin  kaybina neden olabilmektedir. Bu sebeple kariyer firsatlarinin
duyurulmasi, performans degerlendirme sisteminin en uygun ve objektif yontemle
uygulanarak c¢iktilariin kariyer yonetimi i¢in kullanilmasi ve calisanlara kariyer

danismanlig1 yapilmas: orgiitsel basari icin son derece dnemlidir.??®

3.6.5. Etik Karar Verme ve Ucretlendirme

Diger IKY fonksiyonlarinda oldugu gibi {icret yonetimi fonksiyonunun
yiirlitiilmesinde de farkli etik konular giindeme gelmektedir. Esit isi yapan calisanlara
esit iicret ve yan haklarin saglanmamasi, iist yonetime yakinlik, cinsiyet, din, siyasal
diisiince gibi objektif olmayan kriterlerin kullanilmasi baslica etik dis1 konular olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Montemayor, is etigi ve licret yonetimi arasindaki iliskisi ticret etigi (compensation
ethics) olarak ifade etmistir. Bu ifadeye gore iicret etigi, calisanlara 6denen {icretle
ilgili stratejilerin, ve kararlarin etik niteliklerini gelistirmek icin etik norm, ilke ve

standartlarin rehberliginden yararlanilmasi olarak tanimlanmustir.?%”

Isletmelerde {icret yonetimi hem piyasadaki islerin ve bu islere verilen iicretlerin
arastirtlmast hem de isletme i¢inde benzer islerde g¢alisan ve benzer Ozellikteki
calisanlarin ortalama {icretleri baz alinarak yapilmali; ¢alisanlara fark goézetmeksizin
uygulanmalidir. Ucretlendirme, performansa dayali olarak yapiliyorsa etik dist
davraniglar performans degerlendirme asamasindan itibaren karsimiza c¢ikiyor
olabilir. Islerle ilgili standartlarmn acikca ortaya konulmasi ve performans

degerlendirmenin adil bir sekilde yapilmasi ile ticret konusundaki etik disi

226 polat Tunger, “Degisen Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisinda Kariyer Yonetimi”, Ondokuz
Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, c.31, 5.1 (2012): 206.

227 Edilberto Montemayor, “Universal and National Norms for Organizational Compensation Ethics:
Using Severance Pay as an Illustration”, Global Compensation: Foundationsand Perspectives, ed.
L. R. Gomez , M. S. Werner, (Abington: Routledge, 2008): 29.
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davraniglarin 6niine gegilebilir. Boylelikle ¢alisanlarin 6rgiit bagliligi ve dolayisiyla

is performans1 ve motivasyonu artacaktir.

3.7. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Etik Davramsa Tesvik Edici Sistemler

Ayrimciligin 6nlenmesi ve esitligin saglanmasi, insan kaynaklari yonetiminde en
onemli ilkedir. Ayrimcilik, iilkemizde en ¢ok ihlal edilen etik alanidir. ikincil olarak,
0zel yasamin korunmasi 6nemli bir etik deger olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Gergekte
0zel yasam kavrami oldukc¢a karmasik bir konudur ve bu alanin sinirlarini net olarak
cizmek her zaman miimkiin olamayabilir. Bu konu 6zellikle bilgi teknolojileriyle
geleneksel olarak personel dosyalarinin gizliligi ¢ercevesinde tartisilan perspektifin
disina tasmaktadir. Bu nedenle, 6zel yasamin korunmasina iligkin tartigmalar son
yillarda insan kaynaklari yonetimini zorlayan temel konularin basinda gelme egilimi

tasimaktadir.??®

Bahsedilen bu etik dis1 davranislar konusunda tesvik edici sistemler gelistirmek
orgiitte sadece insan kaynaklari departmanmin rolii olmamakla birlikte, insan
kaynaklarinin sorumlulugunu iistlenebilecegi énemli bir boliim bulunmaktadir. insan
kaynaklar1 boliimi etik degerlerin saglanmasi ve devam ettirebilmesi igin oncelikle
etik tanimlarini agik ve anlasilabilir bir bigimde yapmalidir. Tanimlanan bu degerler
tim calisanlar ile paylasilmali ve egitimler diizenlenmeli hatta ara ara
tekrarlanmalidir. Bu egitimlere tepe yoneticiler de dahil olmali ve sistemin giiglii

oldugu, sahiplenildigi, hakkaniyet olgusu tiim ¢alisanlara benimsetilmelidir.

Buchholz ve Rosenthal'a gore etik bir orglitsel yap1 olusturma ve koruma konusunda

onemli olan faktdrler sdyle siralanmaktadir:?%°
» Ust yénetimin duyarlilig: ve kararlilhigs,

» Etik kodlar -kurallar,

* Etik egitimi,

* Etik kurum kiiltiirt,

« Etik karar alma,

» Stratejik yonetim gibi.

228 Orman, Parlak, age, 287-288.
229 Sayli, Kizildag, age, 242.
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Bu siireclerin basarili bir sekilde gergeklesmesi ve orgiitsel yapiya kazandirilmasi
icin IK'Y nin ¢esitli roller iistlenmesi gerekmektedir. Insan kaynag: politikalarinda
etik kodlarin temel alinmasi, etik kodlar ile kiiltiiriin uyumlagtirilmasi, etik kodlarin
isgorenlere Ogretilmesi ve benimsetilmesi IKY’nin yerine getirecegi Onemli
rollerdendir. Ayn1 zamanda, etik karar alma siiregleri ile ilgili yapinin olusturulmasi,
etik davranislarin kontrol edilmesi ve etik davranislarin 6diillendirilmesi, gibi

siirecler de IK'Y nin aktif rol almas1 gereken alanlardir.?*

3.8. Duygusal Zeka ile Etik Karar Verme Arasindaki iliskiyi inceleyen

Arastirmalar

Bu bolimde duygusal zeka ile etik karar verme arasindaki iliskiyi ele alan
calismalara deginilecektir. Etik karar verme ve duygusal zekad arasindaki iligkiyi
inceleyen arasgtirmalar genel olarak duygusal zekd diizeyinin etik karar vermeyi
olumlu etkiledigini varsaymis ve arastirma sonuglart da arastirma problemini

destekleyen bir bicimde sonuglanmistir.

Kilig ve Onen’in “Ogretmen Adaylarinin Duygusal Zekd Diizeyleri Ve Etik
Muhakeme Yetenekleri” adli arastirmasi 250 egitim fakiiltesi dgrencisi lizerinde
uygulanmis ve bu ¢aligmada 6gretmen adaylarinin duygusal zeka diizeyleri ve etik
muhakeme yetenekleri arasinda bir iliski olup olmadigi arastirilmistir. Ogretmen
adaylarinin, 6gretimsel lider olmalarinin yaninda, etiksel lider olmalarinin gerektigi
diisiiniildiiginde bu iki degisken arasindaki iliskinin incelenmesi bir zorunluluk
olarak ortaya cikmistir. Ogretmen adaylarinin etik muhakeme yeteneklerinin
degerlendirilmesinde Richmond ’in, “Ethical Reasoning, Machiavellian Behavior,
and Gender: The Impact on Accounting Students’ Ethical Decision Making” adli
anket Tiirkce’ye cevrilmis ve uyarlanmistir. Duygusal Zeka dlgegi de arastirmaci
tarafindan gelistirilmistir. 2! Yapilan korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda
O0gretmen adaylarinin duygusal zekalar1 ile etik muhakeme yetenekleri arasinda

olumlu yénde anlamli ancak diisiik bir korelasyon gozlenmektedir.?*?

Tirri’nin yaptig1 bir ¢alisma olan “Teachers’ Perceptions of Moral Dilemmas at

School”, 33 6gretmen iizerinde yapilmis olup 6gretimsel liderlerin karsilagtiklar: etik

230 g,
231 Kilig, Onen, age, 123.
232 age, 157.
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ikilemleri konu almis ve Ogretmenlerin karsilastiklar1 sorunlari incelemistir. Bu
incelemenin ilk asamasinda 6gretmenlerle miilakat yaparak etik ikilem kavramim
nasil tanimladiklarin1 ve karsilastiklar1 bir etik ikilem olaymni1 detaylandirmalar
istenmistir. Ikinci asamada ise etik karar verme 6lgegi uygulanarak olusturulan
olaylarla ilgili 6 alternatiften birinin se¢ilmesi ya da kendi 6nerilerinin not edilmesi
istenmistir. Anket sonuglarmma bakildiginda en dikkat ¢ekici nokta olarak
Ogretmenlerin etik ikilemleri kendi kendilerine ¢6zme egiliminde olmalar1 karsimiza

cikmaktadir.?®

Barbara Susan Scott’un “The Relationship Between Emotional Intelligence and
Ethical Decision Making” adli doktora tezi, bir {iniversitedeki 6grenci, ¢alisan ve
yoneticilerden olusan 250 kisi lizerinde uygulanmistir. Duygusal zeka, Mehrabian’in
duygusal zekd olgegi ile (General Emotional Intelligence Scale: GEIS)
Olgtimlenmistir. GEIS 6lgegi, duygusal zeka (emotional intelligence) ve duygusal
diisinme oOlgegi (emotional thinking scale) olarak iki bilesenden olusmaktadir.
Duygusal zeka 6l¢egi, duygusal zekanin unsurlari olarak varsayilan birtakim kisisel
ozellikleri Olgerken; duygusal diisiinme 6l¢egi, duygularin diisiince ve davranislara
olan etkisini Olger. Etik karar verme ise Defining Issues Test (DIT 2) kullanilarak
oleiilmiistiir.2* Coktan se¢meli bir dlgme yontemi olan DIT 2 testi, DIT 1 yeni bazi
ikilem ve Olgek maddeleri ile daha gilincel hale getirilip gelistirilmesi ile
olusturulmustur. 1970’11 yillarda Kohlberg’in ahlaki gelisim teorisine dayandirilarak
olusturulan bu o6lcek, ahlak psikolojisi ve egitimi alaninda ve is diinyasinda etik
muhakemeyi 6l¢gmek amaciyla yayginca kullanilir. Yapilan analizler dogrultusunda
tez ¢alismasinin sonucunda ise duygusal zeka ile etik karar verme arasinda 6nemli
diizeyde bir iligki oldugu saptanmistir. Ana degiskenlerin demografik degiskenlerle
olan iligkilerinin de detaylica ele alindig1 bu tez ¢aligmasinda, duygusal zeka ve etik
karar verme yeteneklerinin gelistirilebilirligi ve egitim diizeyi ile baglantilarina
Ozellikle vurgu yapilmis olup, egitimcilerin duygusal zeka ve etik muhakeme
konularina daha fazla yogunlagsmalart halinde duygusal zeka ve etik muhakeme

diizeylerinin gelismeye devam edecegi ortaya konulmustur.?®

233 Kirsi Tirri, “Teachers’ Perceptions of Moral Dilemmas at School. Journal of Moral Education”,
Journal of Moral Education, Vol.28, No.1 (1999): 42.

234 Barbara Susan Scott, “The Relationship Between Emotional Intelligence and Ethical Decision
Making”, Doctoral Thesis, Union University, 2004, 57.

235 age, 70.
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Deshpande, “A Study of Ethical Decision Making by Physicians and Nurses in
Hospitals” adli arastirmasinda Amerika’da devlet hastanelerinde ¢aligmakta olan
doktor ve hemsirelerden olusan 180 kisilik bir grup iizerinde uygulamistir. Etik
davraniglar 4, etik iyimserlik 6, duygusal zeka ise Law’un gelistirdigi 16 maddelik
Ol¢ekle analiz edilmis olup arastirma sonucuna gore etik davraniglar ve duygusal
zekd arasinda Onemli diizeyde bir korelasyon saptanmistir. Deshpande,
arastirmasinin sonu¢ kismina insan kaynaklar1 perspektifinden etige bakis agilari
sunmus ve insan kaynaklari departmaninin etik iklim yaratmada Onemli bir rol
tistlendigini, duygusal zekanin ise alimlarda, egitim ve gelistirmede, performans
yonetiminde kullanilmasi gereken bir ara¢ oldugunu vurgulamistir. Duygusal zeka
hastane calisanlarinin etik kararlar vermesinde énemli bir etkiye sahiptir. Arastirma
sonucuna gore empati, diiriistliik, duygularin1 yonetebilen kisilerden etik kararlar
vermeleri daha ¢ok beklenir. Ayrica hastane calisanlari i¢in etik egitimi etik karar

vermede 6nemli bir etkiye sahiptir.?%

Krishnakumar ve Rymph, “Uncomfortable Ethical Decisions: The Role of Negative
Emotions and Emotional Intelligence in Ethicel Decision Making” adh
arastirmalarini, Isletme &grencileri iizerinde gergeklestirmistir. Ogrencilerin ¢ogu
part-time islerde calismaktadir. Aragtirmacilarin etik karar verme siirecinde liziintii
ve Ofke duygularini spesifik olarak ele almis olmalar1 agisindan 6nemli bir
caligmadir. Hipotezler olusturulurken iiziintii ve 6fke duygularinin giiglii ve negatif
duygular olmasi ve kisilerin bu duygularla nasil basa ¢iktigini incelemislerdir. Daha
sonra duygusal zekd ve etik karar verme arasindaki iliskide Uziinti ve Ofke
duygularinin yerini ele almiglardir. Duygusal zekayr 16 maddeden olusan Situational
Test of Emotion Management (STEM) ile Slglilmiistiir. MacCann ve Roberts’in
gelistirdigi bu Olcek 30 maddeden olusur ancak arastirmada kullanilan 6zet bir
versiyonudur.?®” Etik karar verme kisminda kiigiik senaryolardan olusan bir mini
Olcek gelistirilmistir. Senaryolar tiziintii ve 6fke duygularinin vurgulandig: ifadeler
eklenerek modifiye edilmis ve ayni senaryonun ikinci versiyonu olusturulmustur.

Cevaplayicilar paragrafi okuduktan sonra 5 segenekten olusan siklardan kendilerine

236 Satish P. Deshpande, “A Study of Ethical Decision Making by Physicians and Nurses in
Hospitals”, Journal of Business Ethics, VVol.90 (2009): 393.

237 Sukumarakurup Krishnakumar, Doug Rymph, “Uncomfortable Ethical Decisions: The Role of
Negative Emotions and Emotional Intelligence in Ethicel Decision Making”, Journal of Managerial
Issues, Vol. 24, No. 3 (2012): 322.
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en yakim bulduklarin1 se¢mislerdir.?®® Arastirmanin sonucu duygusal zekanin etik
karar vermede 6nemli bir rolii oldugu yoniindedir. Duygusal zeka diizeyi yliksek olan
kisiler daha etik kararlar verirler. Arastirmanin sonu¢ ve Oneri kismina insan
kaynaklar1 departmanin duygusal zeka kriterini ise alimlarda gbéz Oniine almasi

gerekliliginin 6nemi vurgulanmustir.

Fernandez-Berrocal ve Extremera’nin yaptigi caligmanin bulgularmma gore etik
kararlarin kalitesi duygusal zekaya karsi ¢ok duyarlidir ve bu iki kavram birbiriyle
etkilesim halindedir. Bu da etik kararlar verirken duygusal yeteneklerimizin roliinii
daha iyi anlamamiza yardimci olur. Ahlaki muhakemede duygusal zekanin 6nemini
vurgulayan bu caligmada duygusal zekdnin duygular ve duygularin kaynaklar
arasinda denge kurarak kontrol saglamasi lizerinde calisilmis; Asya’daki hastalik

problemi ve giindelik yasamdan bir 6rnek olarak bosanma kararimi ele almgtir.2%

Fernandez-Berrocal ve Extremera, Asya hastalik problemi ornegini kullanarak,
duygusal zekanin riskli kararlar {izerindeki etkisini ortaya koymayi amacglamistir.
Duygusal zeka Trait Meta-Mood (TMMS-24) 6lgegi kullanilarak 6l¢timlenmistir.
TMMS-24, Salovey’in ¢alisma grubunun, algilanan duygusal zeka ya da bireylerin
kendi duygusal yetenekleri hakkindaki bilgisi olarak isimlendirilmistir. Olgek,
algilanan duygusal zeka ile ilgili 3 kilit noktaya sahiptir: Bireylerin kendi duygularini
ve ruh hallerini gézlemleme ve diistinme egilimleri; Duygularin ve ruh hallerinin
birbirinden agikca ayirtedilebilmesi; Duygularin diizenlenebilmesi ile ilgili egilimler.
189 {iniversite Ogrencisi lizerinde yapilan ve risk algisint Olgen bu c¢alismada
ogrencilerin ylizde 80’inin riskten ka¢cimmmaya egilimli oldugu; mutlu ve iyimser
insanlarin riskli durumlar olustugunda kaginma yaklasimi sergilemedigini ve gerekli

kosullarda risk alabildigini ortaya koymustur.?4°

Giinliik yasamda karsilagilan bir duygusal ikilem olarak bosanma kararini ele alan
Fernande-Berrocal ve Extremera 63 lise ve 79 finiversite Ogrencisi iizerinde
yaptiklar1 arastirmada TMMS-24 6lgegini kullanmistir. Olgegi uyguladiktan bir ay
sonra katilimcilara “The Bridges of Madison Country” filmini izletmislerdir. Filmde
Meryl Streep, evliligi iyi gitmeyen, 2 cocuklu bir kadin1 canlandirmaktadir. Clint

Eastwood ise kasabay1 ziyarete gelen bir fotograf¢i olarak rol almaktadir.

2% age, 329.

239 pablo Fernandez-Berrocal, Natalio Extremera, “About Emotional Intelligence and Moral
Decisions”, Behavioral and Brain Sciences”, Vol.28, No.4 (2005): 548.

20 e
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Fotografciya asik olan Meryl, tam da kocasinin kamyonundayken esi ile kalmak ya
da Clint Eastwood’un arabasina kosmak gibi bir ikilemde kalmistir. Filmin bu
boliimiinii izleyen katilimcilardan “kendileri aynt durumda olsa nasil davranirdi”
sorusunu cevapladiklar1 ve nedenlendirdikleri bir paragraf yazmalar1 istenmistir. Lise
Ogrencilerinin %73; {liniversite 6grencilerinin ise %54’ Clint Eastwood ile gitmesi
gerektigine karar vermiglerdir. TMMS-24 o6lceginin analiz sonuglarina gore
tniversite Ogrencilerinin duygusal zeka seviyeleri daha yiiksektir. Arastirma

sonuglarina gére duygusal zeka ve yas faktorii etik karar verme iizerinde etkilidir.?4

Smith’in doktora tezi polis memurlarinin duygusal zekd diizeyleri ile ahlaki
gelisimlerini konu almaktadir ve arastirmanin sonucunda ana degiskenler arasinda
kuvvetli bir iliski oldugu saptanmistir. Kentucky’de 50 polis memuru iizerinde
yapilan aragtirmanin amaci duygusal zeka ve ahlaki gelisim arasinda bir iligki olup
olmadigin1 saptamakla birlikte ¢ok degiskenli bir arastirmadir. Polislerin etik algisi
ve gorevi kotliye kullanma vb. durumlan ele alan ¢alismada; sosyal, davranigsal ve
politik yaklagimlarla, etik disi davranmislar kapsamli bir bicimde ele alinmistir.
Bedwell’in duygusal muhakeme envanteri, Klockors’un dogruluk envanteri ve
demografik sorulardan olusan enstriimanlar kullanilmigtir. Bulgular duygusal zeka
diizeyi yiiksek olan polis memurlarinin ahlaki gelisiminin de yiiksek oldugunu ortaya
koymustur. Duygusal zekanin gelisimine odaklanarak etik davraniglarin da pozitif

olarak etkilenecegi yapilan ampirik ¢alismalarla vurgulanmistir.?42

Bratton, etik karar verme siirecinde duygularin roliinii ele aldig1 “Affective Morality:
The Role of Emotions in the Ethical Decision-Making Process” baslikli tez
calismasinda, bazi bireylerin etik davranislar sergilemesine karsin digerlerinin neden
ve nasil etik olmayan davraniglara yoneldigi hakkinda incelemeler yapmistir. Bu
farkliliklarin sebebini, bireylerin duygusal reaksiyonlarindaki farkliliklarla agiklayan
Bratton, 378 {iniversite 6grencisi lizerinde yaptigr arastirmada Schutte’nin duygusal
zeka olgegini kullanmis ve etik karar verme ile ilgili senaryo teknigi kullanmustir.

Etik karar verme siireci ile duygular arasinda pozitif bir korelasyon oldugu sonucuna

241 age, 549.

242 Melanye V Smith, “Police Perceptions of Integrity: The Relationship Between Emotional
Intelligence and Moral Development Among Police Officers” (Doctoral Thesis, Capella University,
2009), 113.
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ulasan c¢alisma, konu ile ilgili ileride yapilacak ¢aligmalara da 1s1k tutacak

niteliktedir.2*3

Zeki Dastan’in  duygusal zekd diizeyinin is etigi algisi {izerindeki etkisinin
belirlenmesine yonelik yaptigi calismalarda, c¢alisanlarin toplam duygusal zeka
diizeylerinin, olumsuz is etigi algis1 diizeyini azalttig1 sonucuna ulagilmistir. Bar-On
Duygusal Zeka dlgegi ve Is Etigine Yonelik Tutumlar dlgeginin kullanildig: yiiksek
lisans tezinde, Is Bankas1 Genel Miidiirliigii’nde ¢alisan 257 kisi ile anket ¢alismasi
yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda, ¢alisanlarin olumsuz is etigi algilar ile
duygusal zekd diizeyleri arasinda istatistiksel agidan negatif yonlii bir iligki
saptanmigtir. Banka calisanlarinin duygusal zeka diizeyleri yiikseldik¢e, olumsuz is
etigi algilarinin azalmakta oldugu sonucuna varilmustir. Yapilan galismada, etik
¢oziimler konusunda insan kaynaklar1 departmam calisanlarina etik kodlarin
olusturulmasi, yayginlastirilmast ve uygulanmast konusunda Onemli gorevler

diistiigii 6zellikle vurgulanmistir.?4

Ulkemizde duygusal zeka ile etik karar verme arasindaki iliskiye dair yapilan
arastirmalarin sayis1 kisith olmakla birlikte, arastirma sonuglarinin yabanci literatiir
ile paralellik gosterdigi goriilmektedir. Bu boliime kadar olan kisimda, duygusal zeka
ve etik karar verme arasindaki iliski, insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda
aciklanmaya calisilmistir. Duygusal zeka ve etik karar verme ile ilgili modellere
deginilmis; bu iki degiskenin ayr1 ayri insan kaynaklari uygulamalar1 ile olan

iliskileri aragtirilmistir.

243 Virginia Kim Bratton, “Affective Morality: The Role of Emotions in the Ethical Decision-Making
Process” (Electronic Theses, Dissertations, 2004), 73.

244 7eki Dastan, “Calisanlarm Duygusal Zeka Diizeyleri ile Is Etigine Bakis Acilar1 Arasindaki Iliski
ve Bir Aragtirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2013), 92.
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4. DUYGUSAL ZEKA VE ETiK KARAR VERME ARASINDAKI ILiSKi
UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Literatiirde yer alan ¢alismalar gostermektedir ki; duygusal zeka diizeyi yliksek olan
bireylerin etik karar verme diizeyleri de yiiksektir ve duygusal zekanin gelisimine
odaklanarak etik davranislar arttirilabilir. Bu ¢alismalardan en 6nemlilerinden birisi
Desphande’nin “A Study of Ethical Decision Making by Physicians and Nurses in
Hospitals” baslikli ¢aligmasidir. Desphande’nin yaptig1 analizlerin sonuglara gore
etik davraniglar ve duygusal zeka arasinda giiclii bir korelasyon saptanmis olup yine
arastirma sonuglarinda etik konusunda insan kaynaklar1 perspektifinden bir bakis
acistyla bakilmasi ve etik kararlarin ve etik egitimlerinin yayginlastirilmasi

konularina deginilmistir.4

Bu arastirma ise, bireylerin duygusal zekalari ile etik karar vermeleri arasinda iliski
olup olmadigini telekomiinikasyon sektorii cergevesinde ele alirken, degiskenlerin alt

boyutlar1 arasindaki iliskiyi de ortaya koymay1 hedeflemektedir.

Arastirmanin 6nceki boliimlerinde deginildigi gibi, duygusal zeka ile etik karar
verme arasindaki iliski ozellikle yabanci literatiirde ele alinmig bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ulkemizde yapilan arastimalar ise daha kisith sayida
gerceklesmistir ve duygusal zekanin alt boyutlar1 genellikle goz ardi edilmistir.
Ozellikle etik karar verme degiskeni kapsaminda, degisimi baslatma ve siirdiirme
roliiniin biiyiik ve 6nemli kisminin insan kaynaklar1 departmaninda olmas1 nedeniyle,
bu arastirmanmn, hem literatire hem de is hayatina katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ulkemiz agisindan énemli bir konu olan ayrimcilik, empati gibi

kavramlar1 6n plana ¢ikaran bir arastirma olmasi acisindan da ayrica dnemlidir.

Duygusal zekanin gelistirilmesi ve etik karar vermeye tesvik edici sistemlerin

olusturulmasi ¢alisanlarin motive olmasi, ise katilimi ve ¢alisanlarin performansi

245 Desphande, age, 393.
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acisindan oldukca oOnemlidir. FEtik standartlarin yiiksek oldugu isletmelerde
calisanlarin bagliligi, performans: ve motivasyonu artacaktir. Insan kaynaklari
departmanlarinin dogru stratejiler kullanmasi ve dogru istihdami saglamasi igletmeler

i¢in tam da bu noktada dnemli 6lgiide kendini hissettirmektedir.

Bu aragtirma, duygusal zeka ve etik karar verme kavramlarini, insan kaynaklari
cercevesinde ele alarak etik kararlarin yayginlastirilmasini saglamak acisindan da
onem arz etmektedir. IKY uygulamalari, ¢alisan bagliligi ve dolayisiyla calisan ve
sirket performanslarim1 arttirmak suretiyle katki saglamaktadir. Arastirmada
orneklem olarak en hizli biiyiime gosteren sektorlerden, telekomiinikasyon
sektorlinlin Ui bliylik isletmesinin tercih edilmesi bakimindan da, arastirmanin

literatiire ve is hayatina katki saglamasi beklenmektedir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada secilmis olan Orneklemin ana kiitleyi temsil eder ozellikte oldugu
varsayllmaktadir. Ayn1 zamanda aragtirmanin gergeklestirildigi telekomiinikasyon
isletmelerinde gbrev yapan insan kaynaklari ¢alisanlarinin, arastirmanin veri toplama
araci olan ankete, dogru ve diiriist bir bigimde yanit verdikleri ve sorulari rasyonel

bir bigimde algiladiklar1 ve anladiklar1 varsayilmistir.

Arastirma esnasinda kullanilan anket formu, arastirmanin hedeflerine uygun bir
bicimde tasarlanmistir ve bu nedenle verilerin toplanmasi adina beklenen kosullar

saglamaktadir.

4.3. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirmada karsilasilan bir takim smirliliklar bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
arastirmada veri toplamak ic¢in kullanilan anketin, telekomiinikasyon sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerde ve insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarina
uygulanmis olmasidir. Farkli departmanlarda gérev alan ¢alisanlar arastirmaya dahil

edilmemistir.

Anket ¢alismasi, sektor olarak telekomiinikasyon sektoriinde; cografi alan olarak ise
Istanbul’da bulunan genel miidiirliik insan kaynaklari departmani calisanlarina

uygulanmigtir.
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4.4. Arastirmanin Modeli ve Tiirii

Bu calisma, telekomiinikasyon isletmelerinin insan kaynaklari departmanlarinda
gorev alan kisilerin duygusal zeka diizeyleri ile etik karar verme becerilerini ve bu
degiskenlerin alt boyutlar1 arasi iliskiyi incelemek maksadi ile gerceklestirilmis

tanimlayici bir aragtirmadir.

Arastirma modeli Sekil 13°te gosterilmektedir.

DUYGUSAL ZEKA ETiK KARAR VERME
e Duygularin e Sevgi
Farkinda Olma e Adalet

e Duygularimi i« Rivli s
Yézgtme ﬁ e s Birligi

e Kendini Motive
Etme

e Empati

e Sosyal Beceriler

Sekil 13 : Arastirma Modeli

4.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul’da bulunan telekomiinikasyon isletmelerinin insan
kaynaklar1 departmanlarinda gorev yapan c¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda telekomiinikasyon sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerden A, B ve C

isletmelerinde gorev yapan insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarina ulagilmistir.

Aragtirma kapsaminda Istanbul ilinde telekomiinikasyon operatdrleri incelendiginde
ve bu operatdrlerdeki insan kaynaklari departmanlarimin ¢alisan sayilarina

bakildiginda ortalama 400 kisinin istihdam edildigi goriilmektedir.

Aragtirma dogrultusunda her isletmeden esit sayida calisana ulasilmaya c¢alisilmig
ancak, mesai saatlerinin degisimi, izinli ¢alisanlarin olmasi, ankete katilmanin bazi

calisanlarca olumlu goriilmemesi vb. sebeplerle bu amaca ulagilamamistir. Bu
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baglamda arastirmanin 6rneklemini ise arastirmaya katilmayi kabul eden 161 insan

kaynaklar1 ¢alisani olusturmaktadir.

Gergeklestirilen arastirmada Orneklem asagida bulunan Orneklem formiilii ile

hesaplanmistir. Buna gére formiil su sekildedir;?*°
Mo= +2.8?

dz—
n: Orneklem biiyiikliigiinii ifade etmektedir.
s: Evren i¢in tahmin edilen standart sapmayi ifade etmektedir.
d: Kabul edilebilir sapma toleransini ifade etmektedir.
N= nNo

1+ no/ N
N: Evren biiyiikliigiinii ifade etmektedir.
Buna gore;
no= (1,96)>.0,52 =384,16

0,052

n= 384,16 =196

1+ 384,16/ 400

Formiile gore 6rneklem sayis1 196 olarak bulunmus fakat mesai saatleri, ¢alisanlarin
katilimdaki goniilsiizliigii, calisanlara ulagsamama vb. nedenler ile 161 katilimci

ankete dahil edilebilmistir.

4.6. Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Aragtirma formlar1 insan
kaynaklar1 c¢aliganlarina Survey Monkey internet sitesi tizerinden g¢evrimigi olarak

ulastirilmistir. Anket formu ii¢ ana boliimden meydana gelmektedir;

246 E J Bartlett, J.W.Kaortlik, C.C.Higgins,“Organizational Research: Determining Appropriate Sample
Size in Survey Research”, Information Technology, Learning, and Performance Journal, Vol.19
No.1, 46.
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Birinci boliimde, katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 5 soru
yer almaktadir. Arastirmada demografik 6zelliklere gore farkli tutumlar gosterilecegi
fikrinden hareketle duygusal zeka ve etik karar verme faktorlerinin demografik
ozellikler ile iligkisini anlamak amaciyla analizler de gergeklestirilmistir. Demografik
ozellikler; cinsiyet, egitim diizeyi, yas araligi, isletmede calisma siiresi ve gorev
alinan pozisyon olarak siralanmaktadir. Anket formunun birinci boliimiinde yer alan

5 soru ¢oktan se¢meli olarak yoneltilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde yer alan duygusal zeka 6l¢egi sorulari, 1999 yilinda Nick
Hall tarafindan gelistirilmis ve Tiirk toplumuna Elif Ergin tarafindan 2000 yilinda
“Universite Ogrencilerinin Sahip Olduklari Duygusal Zeka Diizeyi Ile 16PF Kisilik
Ozelligi Arasindaki liski Uzerine Bir Arastirma” isimli ¢alismada kullanilmak iizere
uyarlanmistir. Toplam 30 maddeden meydana gelen 6lg¢ek; ‘duygularin farkinda
olma’, ‘duygularin1 yonetme’, ‘kendini motive etme’, ‘empati’ ve ‘sosyal beceriler’
olmak iizere bes alt boyutu kapsamaktadir. Likert tipinde hazirlanmis olan dlgekte
maddelerin puanlamasi ‘kesinlikle katilmiyorum’ (1 puan), ‘katilmiyorum’ (2 puan),
‘kararsizim’ (3 puan), ‘katiliyorum’ (4 puan), ‘kesinlikle katiliyorum’ (5 puan)
seklinde yapilmaktadir. Degerlendirmede ters g¢evrilen ifade olmamakla birlikte,
Olcekten alman yiiksek puan duygusal zeka seviyesinin de yliksek olduguna isaret

etmektedir. Ifadelerin alt boyutlara gore dagilimi asagidaki gibidir:?4’

e Duygularin farkinda olma boyutunu 6l¢en ifadeler; 1, 2, 4, 17, 19 ve 25
numarali ifadelerdir.

e Duygularin1 yonetme boyutunu dlgen ifadeler; 3, 7, 8, 10, 18 ve 30 numarali
ifadelerdir.

¢ Kendini motive etme boyutunu 6lgen ifadeler; 5, 6, 13, 14, 16 ve 22 numarali
ifadelerdir.

e Empati boyutunu 6l¢en ifadeler; 9, 11, 20, 21, 23 ve 28 numarali ifadelerdir.

e Sosyal beceriler boyutunu 6lgen ifadeler; 12, 15, 24, 26, 27 ve 29 numaral

ifadelerdir.

Anket formunun iciincii boliimiinde yer alan etik karar verme Olgegi sorulari,

Ibrahim Kaya tarafindan 2015 yilinda ‘Etik Degerlere Yatkinlik Olgegi: Gegerlik ve

247 Keskin, age, 23.
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Gilivenirlik Calismasi’ isimli arastirmada kullanilmak iizere olusturulmustur. 16

sorudan olusan anketin alt boyutlara gore dagilimi asagidaki gibidir:>4

e Sevgi boyutunu 6lgen ifadeler; 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 ve 8 numarali ifadelerdir.
e Adalet boyutunu 6lgen ifadeler; 9, 10, 11, 12 ve 13 numarali ifadelerdir.

e Isbirligi boyutunu &lgen ifadeler; 14, 15 ve 16 numarali ifadelerdir.

4.7. Veri Analiz Teknikleri

Anket formu araciligiyla toplanan veriler ‘SPSS 15.0” programinda analiz edilmistir.
Verilerin normal dagilimina uygunlugunun arastirildigi test sonucunda, verilerin
normal dagildig1 goriilmiis ve bunun sonucunda parametrik testlerin kullanilabilecegi

tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgek maddelerinin  teorik olarak Ongoriillen faktor
bilesenlerine ayrilip ayrilmadigini tespit edebilmek i¢in kesifsel faktér analizi
gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan duygusal zeka ve etik karar verme
Olgeklerinin giivenilirligini gérebilmek adina Cronbach Alpha ig tutarlilik yontemi ile
giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Arastirmada insan kaynaklari ¢alisanlarinin
demografik 6zelliklerini belirlemek maksadiyla frekans analizi, tanimlayici istatistiki
analizler; duygusal zeka ile etik karar verme degiskenleri arasindaki iligskinin test
edilmesi i¢in de Pearson korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Ayrica demografik
bulgular ile alt boyutlarin iligki analizleri i¢in de Independent Sample T Testi ve One

Way Anova Testi uygulanmistir. Bu testlerin detaylar1 asagida sunulmustur.

4.8. Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan 6l¢cek maddelerinin teorik olarak Ongoriilen faktor
bilesenlerine ayrilip ayrilmadigimi tespit edebilmek i¢cin Varimax Rotasyonu ve
Temel Bilesenler Analizi kullanilarak kesifsel faktor analizi gerceklestirilmistir.
Faktor analizinde duygusal zeka ve etik karar verme oOlgekleri ayrt ayri faktor

analizine tabi tutulmustur.

Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi igin, Kaiser-Meyer-OIkin

(KMO) orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Yapilan

248 Tbrahim Kaya, “Etik Degerlere Yatkinlik Olgegi: Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi”, Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi, c.8, .41 (2015):973-974.
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analizler sonucunda KMO degerleri duygusal zekd olgegi icin 0,797; etik karar
verme Olgegi icin 0,878 cikmistir. KMO degerlerinin 0,5’in iizerinde olmalar1 ve
Bartlett testinin kuyruk olasiliginin da her iki 6lgek i¢in 0,001 6nem derecesinde
anlamli olmas1 dolayisiyla veri setinin faktér analizine wuygun oldugu

belirlenmistir.?4°

Faktor analizi sonucglarina gore duygusal zekd Olgeginde yer alan “Duygular
Yonetme” ve “Kendini Motive Etme” boyutlar1 teorik olarak ongoriilen faktor
bileseninde yer almayip bu boyutlar1 temsil eden maddeler katilimcilarin algisinda
ayni faktor yapisinda toplanmislardir. Her iki 6l¢ekte de Ongoriilen teorik faktor
yapisini bozan 6lgek maddeleri faktor disina ¢ikarilmistir. Faktor yiikleri en az 0,50
olacak sekilde gerceklestirilen faktor analizi sonuglar1 asagidaki tabloda yer
almaktadir.?®® Faktor bilesenlerinin toplan agiklanan varyanslari duygusal zeka dlgegi

icin %52, etik karar verme 6l¢egi icin ise %59 ¢ikmuistir.

Tablo 7 : Duygusal Zeka Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

. o Faktor Yiikleri
Faktorler Degiskenler 1 > 3 4
DY 6 DZ30 0,766
DY 4 DZ10 0,730
Duygularlnl DY_3_D28 0,703
Yonetme ve DY 1 DZ3 0,679
Kendini DY_5 DZ18 0,658
Motive Etme | KME_1 DZ5 0,604
KME_2 DZ6 0,574
DY 2 Dz7 0,510
EMP_3 DZ20 0,874
Empati EMP_4 DZz21 0,787
EMP 5 DZ23 0,740
SB 5 DZ27 0,765
Sosyal SB 1 DZ12 0,697
Beceriler SB 6 _DZ29 0,585
SB 4 DZ26 0,546
DFO 6 DZ25 0,689
Duygularm 5" 719 0,640
Farkinda
Olma DFO 1 DZ1 0,622
DFO 4 DZ17 0,582
Agiklanan Varyans % 26,900 11,298 7,624 6,601

249 Beril Durmus vd, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, 3.bs (Istanbul: Beta Yayinlari, 2010),
79.
250 age, 80.
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Toplam Ag¢iklanan Varyans % 52,423
KMO 0,797 p<0,001
Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi Kullanilmistir.

Duygusal zeka oOlgegi icin yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin

Orneklem Yeterlilik Olgiitii katsayisi da yeterli diizeyde bulunmustur.

Tablo 8 : Etik Karar Verme Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

Faktorler | Degiskenler 1 Faktor Sz(uklerl 3
EKV12 0,865
EKV9 0,817
Adalet EKV10 0,813
EKV11 0,781
EKV13 0,613
EKV4 0,760
EKV1 0,707
EKV6 0,671
Sevgi EKV3 0,648
EKV5 0,643
EKV2 0,605
EKV8 0,562
EKV15 0,794
Is Birligi | EKV14 0,773
EKV16 0,638
Aciklanan Varyans % 38,792 11,295 9,457
Toplam Agiklanan
pVaryans % 59,544
KMO 0,878 p<0,001
Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi
Kullanilmistir.

Etik Karar Verme 6lgegi igin yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin

Orneklem Yeterlilik Olgiitii katsayist da yeterli diizeyde bulunmustur.

4.9 Giuvenilirlik Analizi

Faktorlerin igsel tutarliliklarinin  hesaplanmasinda Cronbach’s Alpha katsayisi
degerlerinden yararlanilmigtir. Cronbach’s Alpha degeri faktor altindaki sorularin
toplamdaki giivenilirlik seviyelerini gostermektedir. Empati, Sosyal Beceriler,
Duygularin Farkinda Olma, Duygulart Yonetme ve Kendini Motive Etme, Sevgi,

Adalet ve Is birligi boyutlarina iliskin Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla yaklasik
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olarak 0,808, 0,738, 0,734, 0,825, 0,814, 0,889, 0,765 olarak bulunmus ve sz
konusu degerler % 70’in lstlinde yer aldig1 icin her bir faktér boyutunun igsel

tutarliklarinin yeterli olup iyi diizeyde giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.?%

Tablo 9 : Giivenilirlik Analizi

. Soru | Cronbach's
Faktorler Adedi Alpha
Empati 3 0,808
Sosyal Beceriler 4 0,738
Duygularin Farkinda Olma 4 0,734
Duygularim1 Yonetme ve
Kendini Motive Etme 8 0,825
Sevgi 7 0,814
Adalet 5 0,889
Is Birligi 3 0,765

4.10. Bulgu ve Yorumlar

4.10.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlari

Calismaya dahil olan kisilerin cinsiyet, egitim seviyesi, yas araliklari, isletmelerinde
calistiklar1 siire ve isletmede gorev aldiklari pozisyona dair demografik bilgiler

asagidaki tablolarda belirtilmistir.
Tablo 10’da katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlari izlenmektedir;

Tablo 10 : Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet n %

Kadin 114 70,8%
Erkek 47 29,2%
Toplam 161 100%

Buna gore 161 katilimcinin %70,8°1 kadin, %?29,2’s1 ise erkeklerden meydana
gelmektedir. Ankete dahil olan kisilerin  bliylk ¢ogunlugunu kadinlar

olusturmaktadir.

Tablo 11°de katilimcilarin egitim diizeylerine gore dagilimlar goriilmektedir;

21 Durmus vd, age, 89.
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Tablo 11 : Katihmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlar:

Egitim n %

Lise ve dengi 17 10,6%
On lisans 10 6,2%
Lisans 92 57,1%
Lisans Ustii 42 26,1%
Toplam 161 100%

Katilimceilarin %57,1°1 lisans mezunu, %26,1’1 lisans iizeri bir egitim kurumundan

mezun, %10,6’s1 lise ve dengi bir kurumdan mezun ve %6,2’si de bir 6n lisans

kurumundan mezun oldugunu belirtmistir.
Tablo 12’de katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimlart verilmektedir;

Tablo 12 : Katihmeilarin Yas Araliklarina Gore Dagilimm

Yas n %

18-25 26 16,10%
26-35 110 68,30%
36-45 18 11,20%
46-55 5 3,10%
56 ve tlizeri 2 1,20%
Toplam 161 100%

Buna gore, katilimcilarin biiyiilk ¢ogunlugu %68,30 oraninda 26-35 yas araliginda
yer almaktadir. Bunu takiben katilimeilarin %16,10°u 18-25 yas araliginda,
%11,20’s1 36-45 yas araliginda, %3,10’u 46-55 yas araliginda ve %]1,2’si de 56 ve
tizeri yas araliginda yer almaktadir.

Tablo 13°te katilimcilarin bulunduklar1 isletmede ¢alistiklar1 siire bakimindan

dagilimlari izlenmektedir;

Tablo 13 : Katihmcilarin Calisma Siiresi Bakimindan Dagilimlar:

Calisma siiresi n %

1 yildan az 52 32,3%
1-5 il 73 45,3%
5-10 yil 23 14,3%
10-15 il 5 3,1%
15 yil ve uzeri 7 4,3%
Atlanan 1 0,6%
Toplam 161 100
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Katilimcilarin %45,3°4 su an calistiklar1 isletmede 1 ila 5 yil arasinda gorev
yaptiklarini belirtmislerdir. Su anki isletmelerinde 1 yildan daha az siire ile gorev
yaptigi belirten kisilerin oran %32,3’tiir. Bunu takiben, %14,3 oraninda katilimci 5
ila 10 yil arasinda, %4,3 oraninda katilimc1 15 yil ve tizeri siire ile ve %3,1 oraninda
katilime1 10 ila 15 yil siire ile su anki isletmelerinde calistiklarini belirtmislerdir.
Ayrica %0,6 (1 kisi) oraninda katilimci calisma siiresine iligkin soruya yanit

vermemistir.

Tablo 14’te katilimcilarin  isletmelerindeki pozisyonlarmma gore dagilimlari
verilmistir;

Tablo 14 : Cahsanlarm Pozisyonlarima Gore Dagilimlari

Pozisyon n %

Calisan 100 62,1%
Orta Diizey YOnetici 16 9,9%
Ust Diizey Yénetici 44 27,3%
Atlanan 1 0,6%
Toplanan 161 100%

Buna gore, katilimcilarin %62,1°1 ¢alisan pozisyonunda yer aldiklarim1 ve ydnetim
kademesinde olmadiklarini belirtmislerdir. Bunu takiben, katilimcilarin %27,3 iiniin
insan kaynaklar1 departmaninda st diizey yonetici pozisyonunda oldugu ve
katilimcilarin %9,9’unun da orta diizey yonetici pozisyonunda oldugu goriilmektedir.
Ayrica katilimeilarin %0,6’smin (1 kisi) pozisyona iligkin soruya yanit vermedigi

gorilmektedir.

4.10.2. Verilerin Normal Dagilima Uyma Durum Testi

Ankette yer alan ‘Duygusal Zekd’ ve °‘Etik Karar Verme’ Olceklerinin normal

dagilim testleri Tablo 15 ve Tablo 16’da goriilmektedir.

Tablo 15 : Duygusal Zeka Olcegi Normal Dagihim Testi

Descriptives Statistic | Std. Error
Duygusal Zeka | Ortalama 3,962 0,030

- .
95% Confidence Lower Bound | 3,902
Interval for Mean

Upper Bound | 4,022

5% Trimmed Mean 3,962
Median 3,948
Variance 0,150
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Std. Deviation 0,387
Minimum 2,844
Maximum 4,938
Range 2,094
Interquartile Range 0,521
Skewness -0,004 0,191
Kurtosis 0,305 0,380

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin dagilimlarmin bi¢imlerini ortaya

cikarmak, onlarin yapisinin anlasilmast agisindan Onemlidir. Bu dagilimlarin

bigcimleri ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) hesaplamalariyla anlasilabilir.?2

Basiklik ve ¢arpiklik degerleri +1.0 ile -1.0 arasinda ise normal dagilim oldugu kabul

edilir.?® Duygusal zeka ifadelerine iligkin normallik testi sonuglarina baktigimizda

Skewness (-0,004) ve Kurtosis (0,305) degerlerinin -1 ile +1 arasinda oldugu

goriilmektedir. Buna gore duygusal zeka faktoriiniin alt faktorleri ile birlikte normal

dagildig1 kabul edilmistir.

Tablo 16 : Etik Karar Verme Olcegi Normal Dagilim Testi

Descriptives Statistic | Std. Error
ERpeKarar Ortalama 4283 | 0,038
Verme

95% Confidence

Interval for Mean Lower Bound 4,209

Upper Bound 4,358

5% Trimmed Mean 4,301

Median 4,349

Variance 0,230

Std. Deviation 0,479

Minimum 2,387

Maximum 5,000

Range 2,613

Interquartile Range 0.678

Skewness -0,553 0,191

Kurtosis 0,382 0,380

Etik karar verme Olgegine iliskin normallik testi sonuglarina

Skewness (-0,553) ve Kurtosis (0,382) degerlerinin -1 ile +1

bakildiginda ise

arasinda oldugu

goriilmektedir. Buna gore etik karar verme faktoriinlin alt faktorleri ile birlikte

normal dagildig: kabul edilmistir.

252 Sait Giirbiiz, Faruk Sahin, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, 3.bs. (Ankara: Segkin

Kitabevi, 2016), 216.
23 age, 218.
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Verilerin normal dagilim gostermesi ve karsilagtirilan gruplarin varyanslarinin

benzer olmasi, parametrik testlerin baslica dzelliklerindendir.?>*

4.10.3. Tamimlayia: Istatistiki Analizler

Tablo 17°de duygusal zeka ve etik karar verme degiskenlerine iligkin tanimlayici

istatistik sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 17 : Tanimlayici Istatistik Sonuclar

Descriptive Statistics N Ortalama Standart Sapma
Duygusal Zeka 161 3,962 0,387
Etik Karar Verme 161 4,283 0,479

Duygusal zeka ve etik karar verme degiskenlerine ait tanimlayict istatistik analizleri
(aritmetik ortalama ve standart sapma) incelemeye alindiginda; duygusal zeka icin
aritmetik ortalama 3,962; standart sapma 0,387 ve etik karar verme igin aritmetik
ortalama 4,283; standart sapma 0,479 olarak bulunmustur. Katilimeilarin duygusal
zeka ve etik karar verme ifadelerine daha ¢ok ‘katiliyorum’ yoniinde degerlendirme

yaptiklar1 goriilmektedir.

4.10.4. Duygusal Zeka ve Etik Karar Verme Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Son yillarda yapilan ¢aligmalarda duygusal zeka ve etik karar verme ile ilgili
arastirmalar yapilip aralarinda anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmussa da,
incelenen arastirmalarda duygusal zeka tek boyutlu olarak ele alinmis ve alt boyutlari
dikkate alinmamistir. Yapilan literatlir taramasinda Tiirkiye’de duygusal zeka
kavraminin daha c¢ok calisanlarin performansi; etik karar verme kavraminin ise
liderlik konulariyla iliskilendirildigi goze ¢arpmaktadir. Duygusal zekanin ve etik
karar vermenin alt boyutlarini ele alarak insan kaynaklar1 alaninda yapilmis herhangi

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Bu calismanin kuramsal cergevesi ve hipotezleri olusturulurken duygusal zeka
lizerine arastirmalar yapan ve lizerine yazdig kitaplarla duygusal zeka kavramina

dikkatleri ¢eken ve popiiler hale getiren Goleman’in modelinden yola ¢ikilmistir.

4 age, 221-222.
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Goleman, Mayer ve Salovey’in ¢aligmalarini temel alarak duygusal zekay1 bes boyut

altinda incelemistir.?>

Kuramsal ¢ergeve ve hipotezler agisindan etik karar verme degiskeni ele alindiginda
ise incelenen bir ¢ok etik karar verme modeli ve siire¢ modellerinin sonucunda her
meslek grubunun hatta her isletmenin kendi iginde olusturdugu etik karar verme ilke
ve kurallar1 bulundugu dikkat ¢ekmistir.

Etik Yatkinlik Olgegi’'ni gelistiren Kaya, ilgili makalesinde “alanyazin
incelendiginde etik kavramlar {lizerinde yapilan caligmalarin gliniimiize ¢ok yakin
zamanlarda basladig1 ve etik kavramlara iligskin 6lgek caligsmalarinin oldukga kisith
oldugunu; bireylerin etik degerlere yatkinliginin belirlenebilmesine iliskin

alanyazinda ise herhangi bir 6lgege rastlanamadigindan” bahsetmistir.2%®

Yaptig1 analizler sonucunda sevgi, adalet ve is birligi seklinde iic faktorde
yogunlasmis ve 16 maddelik bir dlgek elde etmistir. “Sevgi”, “Adalet” ve “Isbirligi”
tiim meslek gruplar1 i¢in temel etik degerler olarak kabul edilerek duygusal zeka ve
etik karar verme arasindaki iliskiyle ilgili olarak ana hipotez ve alt boyutlara iliskin
hipotezler asagidaki sekilde degerlendirilmistir.?” Korelasyon katsayisinin alacagi
degerlere gore yapilan degerlendirmelerde katsayr 0-0.3 arasinda deger aliyorsa
iliskinin zayif, 0.3-0.7 arasinda degerler aliyorsa iliskinin orta, 0.7-1 arasinda
degerler aliyorsa iliskinin kuvvetli oldugu yorumu yapilabilir.?® Duygusal zeka ile
etik karar verme arasindaki iligkiyi ele alan bu calismada, tezin ilgili kisimlarinda

deginilen model ve ¢alismalardan yola ¢ikarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Duygusal zeka ve etik karar verme arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
Desphande, ABD’de devlet hastanelerinde ¢alisan hemsirelerle yaptigi ¢aligmalarin
analiz edilmesi sonucunda duygusal zeka ve etik karar verme arasinda 6nemli bir
korelasyon saptamistir. 2°° Krishnakumar ve Rymph, duygusal zekanin etik karar
vermede 6nemli bir rolii oldugunu gostermislerdir ve insan kaynaklar1 departmaninin
ise  alm siireclerinde duygusal zeka kriterini  Onemsemesi  gerektigini

vurgulamislardir.?®

2% Sabuncuoglu, Tiiz, age, 236.

2% Kaya, age, 970.

257 age, 968.

28 Giirbiiz, Sahin, age, 264.

259 Desphande, age, 393.

260 Krishnakumar, Rymph, age, 322.
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Duygusal zeka ile etik karar verme ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki olup

olmadigin test etmek i¢in asagida Hi hipotezi gelistirilmistir.

Hi: Telekomiinikasyon isletmelerinin insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin

duygusal zekalari ile etik karar verme arasinda anlamli ve olumlu bir iligki vardir.

Tablo 18 : Duygusal Zeka ve Etik Karar Verme Korelasyon Analizi

Correlations g:ﬁ/é?usal Etik Karar Verme
Duygusal Zeka Pearson Correlation 1 0,532**
Sig. (2-tailed) 0,000
N 161 161
Etik Karar Verme Pearson Correlation 0,532** 1
Sig. (2-tailed) 0,000
N 161 161
** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

Tablo 18’de duygusal zeka ve etik karar verme degiskenleri arasindaki iliskiyi analiz
etmek amaciyla gerceklestirilen korelasyon analizinde iki degisken arasinda pozitif
yonlii ve orta derecede bir iliskinin oldugu goriilmistiir. Analizin korelasyon degeri
r=0,532 (p=0,000< a=0,01) olarak hesaplanmistir. Buna gore; Hi hipotezi
desteklenmektedir ve duygusal zeka ile etik karar verme arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iliski oldugu sdylenebilecektir.

Cooper ve Sawaf, gereginden fazla duygunun mantik yiiriitme siirecini olumsuz
etkiledigini 6ne siirerek duygulari etkin kullanmanin bireysel ve yonetsel basariya
katki sagladigin1 ortaya koymustur. Duygularin muhakemeyi hizlandirdigimmi ve
ahlaki degerleri harekete gecirdigini savunmuslardir.?®® Bu noktada karmasik
duygulart ayirt etmenin 6nemi karsimiza ¢ikmaktadir. Buradan hareketle duygularin
farkinda olma diizeyi ile etik karar verme ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi test

etmek i¢in Hz hipotezi gelistirilmistir.

H2: Telekomiinikasyon isletmelerinin insan kaynaklari departmani ¢alisanlarinin
duygularimin farkinda olma diizeyi ile etik karar verme ve boyutlar1 arasinda anlamli

ve olumlu bir iliski vardir.

Duygularin farkinda olma diizeyi ile etik karar verme ve alt boyutlar1 arasindaki
iligkiyi analiz etmek maksadiyla yapilan korelasyon analizinde; duygularinin

farkinda olma ve etik karar verme korelasyon degeri r=0,324 olarak hesaplanmuistir.

261 Ural, age, 211-212.
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Buna gore; duygularin farkinda olma ile etik karar verme degiskeni arasinda pozitif

yonlii ve orta derecede bir iliski oldugu goriilmektedir.

Duygularin farkinda olma ile etik karar verme degiskeninin alt boyutu olan sevgi
arasinda pozitif yonlii ve orta derecede bir iliski oldugu goriilmektedir. Analizin

korelasyon degeri r=0,303 olarak hesaplanmistir.

Duygularin farkinda olma ile etik karar verme degiskeninin alt boyutu olan adalet
arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede bir iliski oldugu izlenmektedir. Analizin

korelasyon degeri =0,206 olarak hesaplanmaistir.

Duygularmin farkinda olma ile etik karar verme degiskenin alt boyutu olan is birligi
arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede bir iliski oldugu goriilmektedir. Analizin

korelasyon degeri r=0,278 olarak hesaplanmustir.

Buna gore H2 hipotezi, duygularmin farkinda olma ve etik karar verme ve alt

boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugundan desteklenmektedir.

Duygularin1 yonetebilen kisilerin sorun ¢6zme tekniklerinden en iyi sekilde
yararlanabildigi yapilan arastirmalar ile dogrulanmistir.®?> Duygular1 ydnetme
diizeyi, kisinin hem kendi duygularint hem de baskalarinin duygularini yonetmesiyle
ilgilidir. Arastima sonuglarina gore duygulari yonetebilmenin ozellikle ilerleyen
yaslarda daha etkin oldugu yani daha akilci kararlar alabilmeye sevk ettigi ortaya
konulmustur.?®® Diger yandan motivasyonla ilgili yapilan arastirmalardan 6rnek
verecek olursak, otel isletmelerinde yonetici etik davraniglarinin motivasyon ve is
tatminine etkisini ele alan bir ¢alismada yonetici etik davranisi ile motivasyon ve is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur.?®* Atmaca, “Insan
Kaynaklart Yonetimi ve Etik” makalesinde calisma yasaminda “etik” ile
“motivasyon” arasindaki giiclii baglarin goz ardi edilmemesi gerektigini; zira
calisanlarin kendilerini gelistirmeleri, kendilerine ve mesleklerine olan saygilarini
pekistirmeleri, bir yerde etik degerleri i¢sellestirmeleri ve bu degerlere duyarl bir is

ve iligkiler sistemi gelistirmelerinin etik ve motivasyon iligkisine baglh oldugunu

262 Giiney, age, 177.

263 Emel Adsiz, “Ydneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Karar Verme Stillerine Etkisi” (Yiiksek
Lisans Tezi, Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2016), 96.

264 Alptekin Sokmen, Emre Burak Ekmekgioglu, “Yonetici Etik Davramglarinin Sinir Birim

Calisanlarinin Motivasyon ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Adana’da Bir Arastirma”, isletme
Arastirmalar Derqgisi, .5, s.4 (2013): 96.
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ifade etmistir.?®® Bu dogrultuda duygular1 ydnetme ve kendini motive etme diizeyi ile
etik karar verme ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi test etmek icin H3 hipotezi

gelistirilmistir.

H3: Telekomiinikasyon isletmelerinin insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin
duygularint yonetme diizeyi ile etik karar verme ve boyutlar1 arasinda anlamli ve

olumlu bir iliski vardir.

Duygularmi yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile etik karar verme degiskeni
ve alt boyutlar1 arasinda yapilan korelasyon analizi neticesinde; duygularin1 yonetme
ve kendini motive etme diizeyi ile etik karar verme arasindaki korelasyon degeri
r=0,421 olarak hesaplanmistir. Buna goére, duygularini yonetme ve kendini motive
etme ile etik karar verme arasinda pozitif yonlii ve orta derecede bir iliski

bulunmaktadir.

Duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile etik karar vermenin alt
boyutu olan sevgi arasinda gergeklestirilen korelasyon analizinde r=0,291 olarak
hesaplanmistir. Buna gore; duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile
etik karar vermenin alt boyutu sevgi arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede bir

iligki oldugu goriilmektedir.

Duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile etik karar vermenin alt
boyutu olan adalet arasinda gergeklestirilen korelasyon analizinde r=0,331 olarak
hesaplanmigtir. Buna gore duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile
etik karar vermenin alt boyutu adalet arasinda pozitif yonlii ve orta derecede bir iliski

oldugu goriilmektedir.

Duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile etik karar vermenin alt
boyutu is birligi arasinda gergeklestirilen korelasyon analizinde r=0,367 olarak
hesaplanmigtir. Buna gore, duygularini yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile
etik karar vermenin alt boyutu is birligi arasinda pozitif yonlii ve orta derecede bir

iliski bulunmaktadir.

Buna gore Hs hipotezi, duygularinin farkinda olma ve kendini motive etme diizeyi ile
etik karar verme ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli iliski bulundugundan

desteklenmektedir.

265 Kemal Atmaca, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Etik”, Sayistay Dergisi, s. 76 (2010): 73.
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Ozen’e gore, “empati yetenedi sayesinde birey, baskalarmin duygu, diisiince ve
davraniglarini, ihtiyaglarini, kaygilarimi anlayabilir, kendini baskalarimin yerine
koyarak onlar gibi disiiniip davranabilir, onlar1 olduklar1 gibi kabullenebilir ve
onlarin davranislarina sayg1 gosterebilir”.26¢ Crane ve Matten ise etik karar vermede
“kararin  baskalar1 {izerinde Onemli etkilerinin olmasi”n1 bir kriter olarak
belirlemislerdir.?®” Her iki ifadeye bakarak empati ve etik kavramlarinin
“baskalar’”™ 1 iceren ve birbiri ile ilinti kavramlar olduklarimi gorebiliriz. Bu
dogrultuda empati kurabilme diizeyi ile etik karar verme ve alt boyutlar1 arasindaki

iliskiyi test etmek i¢in H4 hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Telekomiinikasyon isletmelerinin insan kaynaklari departmani calisanlarinin
empati kurabilme diizeyi ile etik karar verme ve boyutlar1 arasinda anlamli ve olumlu

bir iliski vardir.

Empati kurabilme diizeyi ile etik karar verme degiskeni ve alt boyutlar1 arasinda
yapilan korelasyon analizi neticesinde; empati kurabilme ve etik karar verme
korelasyon degeri r=0,229 olarak hesaplanmistir. Buna gére empati kurma ile etik

karar verme arasinda pozitif ve zayif derecede bir iliski mevcuttur.

Empati kurabilme ve etik karar vermenin alt boyutu sevgi arasinda gergeklestirilen
analizde korelasyon degeri r=0,178 olarak hesaplanmistir. Buna gore, empati ile etik
karar verme alt boyutu sevgi arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede bir iliski

mevcuttur.

Empati kurabilme ve etik karar vermenin alt boyutu adalet arasinda gergeklestirilen
analizde korelasyon degeri 1=0,195 olarak hesaplanmistir. Buna goére, empati ile etik
karar vermenin alt boyutu adalet arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede bir iligki

mevcuttur.

Empati kurabilme ve etik karar verme alt boyutu is birligi arasinda gergeklestirilen
analizde korelasyon degeri r=0,174 olarak hesaplanmistir. Buna gore, empati ile etik
karar vermenin alt boyutu is birligi arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede bir iligki

mevcuttur.

Buna gore Hs hipotezi, empati diizeyi ve etik karar verme ve alt boyutlar1 arasinda

pozitif yonli iliski bulundugundan desteklenmektedir.

266 Yener Ozen, “Etik mi? Ahlak m1? Modernite mi? Medeniyet mi?”, Dicle Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 5.5 (2011): 72.
267 Crane, Matten, age, 141-142,
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Dogan ve Demiral, “Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii ve Onemi” adli
makalelerinde gilinlimiizde isletmeler i¢in basarili olanlar listesinin ilk siralarinda
teknik bilgi ve beceri bakimindan iyi olanlarin degil; is arkadaslari ile iyi iliskiler
yiiriitebilen ve saglikli iliskiler kurabilen, ekip caligmasi yapabilen c¢alisanlarin

oldugunu vurgulamaktadir.?®8

Okul yoneticileri tlizerinde yapilan bir bagka
arastirmada ise bir yonetici Orgiitte ne kadar iist kademede bulunuyorsa insanlar arasi
iliskilerin artmasi ile duygusal zekaya sahip olmasinin daha 6nemli hale geldigi
ortaya konulmustur.?®® Sosyal becerilerin éneminin gitgide artmasi ve 6zellikle karar
verici kisilerin sahip olmasi1 gereken en 6nemli yeteneklerden biri olmasi sebebiyle
sosyal beceriler ile etik karar verme ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi test etmek igin

Hs hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Telekomiinikasyon isletmelerinin insan kaynaklari departmani c¢alisanlarinin
sosyal beceri diizeyi ile etik karar verme ve boyutlari arasinda anlamli ve olumlu bir

iligki vardir.

Sosyal beceriler diizeyi ile etik karar verme degiskeni ve alt boyutlar1 arasinda
yapilan korelasyon analizi neticesinde; sosyal beceriler ve etik karar verme
korelasyon degeri r=0,538 olarak hesaplanmistir. Buna gore sosyal beceriler ile etik

karar verme arasinda pozitif ve orta derecede bir iliski mevcuttur.

Sosyal beceriler ve etik karar verme alt boyutu sevgi arasinda gerceklestirilen
analizde korelasyon degeri r=0,429 olarak hesaplanmistir. Buna gore, sosyal
beceriler ile etik karar verme alt boyutu sevgi arasinda pozitif yonlii ve orta derecede

bir iliski mevcuttur.

Sosyal beceriler ve etik karar verme alt boyutu adalet arasinda gergeklestirilen
analizde korelasyon degeri r=0,339 olarak hesaplanmistir. Buna gore, sosyal
beceriler ile etik karar verme alt boyutu adalet arasinda pozitif yonlii ve orta derecede

bir iliski mevcuttur.

Sosyal beceriler ve etik karar verme alt boyutu is birligi arasinda gerceklestirilen
analizde korelasyon degeri r=0,508 olarak hesaplanmistir. Buna gore, sosyal
beceriler ile etik karar verme alt boyutu is birligi arasinda pozitif yonlii ve orta

derecede bir iliski mevcuttur.

28 Dogan, Demiral, age, 227.
269 Babaoglan, age, 122.
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Buna gore Hs hipotezi, sosyal beceriler diizeyi ve etik karar verme ve alt boyutlar

arasinda pozitif yonli iligski bulundugundan desteklenmektedir.

114



Q1T

Tablo 19 : Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonuclar:

. Duygular1 Yonetme . Sosyal Duygularin . s Etik Karar
Correlations Kenﬁigni Motive Etme Enegl Bece)r/iler Farkl}III%a Olma Sevgi Adalet Isbirligi Verme
Duygular1
Yonetme Kendini | Pearson Correlation 1 0,278** 0,390** 0,392** 0,291** 0,331** 0,367** 0,421**
Motive Etme
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Empati Pearson Correlation 0,278** 1 0,413** 0,217** 0,178* 0,195* 0,174* 0,229**
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,006 0,024 0,013 0,027 0,003
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Sosyal Beceriler | Pearson Correlation 0,390** 0,413** 1 0,298** 0,429** 0,339** 0,508** 0,538**
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Duygularin 1 5 6on Correlation 0,392%* 0,217** 0,298** 1 0,303** | 0,206** 0,278** 0,324%*
Farkinda Olma
Sig. (2-tailed) 0,000 0,006 0,000 0,000 0,009 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Sevgi Pearson Correlation 0,291** 0,178* 0,429** 0,303** 1 0,560** 0,363** 0,741**
Sig. (2-tailed) 0,000 0,024 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Adalet Pearson Correlation 0,331** 0,195* 0,339** 0,206** 0,560** 1 0,422** 0,832**
Sig. (2-tailed) 0,000 0,013 0,000 0,009 0,000 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Isbirligi Pearson Correlation 0,367** 0,174* 0,508** 0,278** 0,363** 0,422** 1 0,799**
Sig. (2-tailed) 0,000 0,027 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161
Etik Karar Verme | Pearson Correlation 0,421** 0,229** 0,538** 0,324** 0,741** 0,832** 0,799** 1
Sig. (2-tailed) 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 161 161 161 161 161 161 161 161

(**) Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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




4.10.5. Insan Kaynaklar1 Cahsanlarinin Duygusal Zeka ve Etik Karar Verme
Puanlarinin Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesi

Bu boliimde duygusal zeka ve etik karar verme 6l¢eklerinde yer alan alt boyutlara ait

diizeylerin  katilmecilarin  demografik  Ozelliklerine gore degisim  gosterip
gostermedigi arastirilmistir. Veriler normal dagildigindan Independent-Samples T-

Testi ve One Way Anova testi uygulanmustir.

Tablo 20’de duygularin farkinda olma diizeylerinin cinsiyete gore anlamli bir fark

gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 20 : Duygularin Farkinda Olma Diizeyinin Cinsiyete Gore T-Testi

Sonuclari
Cinsiyet N Ort. St t p
Sapma
Kadin 114 4,249 0,425
0,050 0,824
Erkek 47 4,080 0,449

Ortalamalara bakildiginda, kadinlarin duygularinin farkinda olma ortalamasi (4,249),
erkeklerin (4,080) ortalamasina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak t-
testi sonuglar1 s6z konusu farkin bir anlam igermedigini sdylemektedir. Buna gore;
duygularin farkinda olma diizeyi ile cinsiyet arasinda bir iliski olup olmadigina dair
gerceklestirilen analizde katilimeilarin - duygularinin  farkinda olma  diizeyleri

cinsiyetlerine gore (p:0,824; p>0,05) anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 21’de duygularin farkinda olma diizeyinin egitim gruplarina goére anlamli bir

fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 21 : Duygularin Farkinda Olma Diizeyinin Egitim Seviyesine Gore One
Way Anova Testi Sonuglari

Egitim Std. Homogeneity .
Diizeyi N Ort Sapma | of Variances Sig.
Lise ve dengi 17 4,000 0,566
Onlisans 10 4,200 0,511

- 0,300 0,244
Lisans 92 4,213 0,435
Lisansiistii 42 4,250 0,354
Toplam 161 4,199 0,437 0,300 0,244
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Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimcilarin duygularinin farkinda olma
ortalamasi (4,000), 6n lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin (4,200), lisans
diizeyinde egitim alanlarin (4,213) ve lisans tizerinde egitim alanlarin (4,250) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,300>0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,244>0,05 olarak bulundugundan, ‘%95 giivenle,
katilimcilarin egitim diizeylerine gore duygularinin farkinda olma seviyelerinde

anlaml bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 22’de duygularin farkinda olma diizeyinin yas araligina gore anlamli bir fark

gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 22 : Duygularin Farkinda Olma Diizeyinin Yas Arahgina Gore One Way
Anova Testi Sonuclar:

Yas Arahg N Ort. Std. Sapma :'19 \r?:ﬁ?;\?]iletz Sig.
18-25 26 4,240 0,377
26-35 110 4,155 0,445
36-45 18 4,264 0,441 0,734 0,116
46-55 5 4,650 0,418
56 ve Uzeri 2 4,375 0,177
Toplam 161 4,199 0,437 0,734 0,116

18-25 yas araligindaki katilimcilarin duygularin farkinda olma diizeyi ortalamasi
(4,240), 26-35 yas araligindaki katilimcilarin (4,155), 36-45 yas araligindaki
katilimcilarin (4,264), 46-55 yas araligindaki katilimcilarin (4,650) ve 56 yas ve
tizerindeki katilimcilarin (4,375) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde
edilen sonuca gore 0,734>0,05 oldugundan %095 giivenle gruplarin varyanslar
homojendir. 46-55 yas ve iizerindeki katilimcilarin ortalamasi digerlerine gore
belirgin bir sekilde yiiksek olsa da, Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri
0,116>0,05 olarak bulundugundan, ‘%95 giivenle, katilimcilarin yaslarina gore

duygularmin farkinda olma seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 23’te duygularin farkinda olma diizeyinin ¢alisma siiresine gore anlamli bir

fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.
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Tablo 23 : Duygularin Farkinda Olma Diizeyinin Calisma Siiresine Gore One
Way Anova Testi Sonu¢lar:

Gron | w | on st saoma B0 i
1 Yildan Az 52 4,232 0,401
1-5 Y1l 73 4,188 0,401
5-10 Y1l 23 4,174 0,566 0,101 0,944
10-15 Y1l 5 4,100 0,548
15 Y1l ve tizeri 7 4,250 0,629
Toplam 160 4,201 0,439 0,101 0,944

Su anki isletmesinde 1 yildan daha az siire ile ¢alisan katilimcilarin duygularin
farkinda olma diizeyi ortalamasi (4,232), 1-5 yil siire ile ¢alisan katilimcilarin
(4,188), 5-10 yil siire ile calisan katilimcilarin (4,174), 10-15 yil siire ile calisan
katilimeilarin (4,100) ve 15 yil ve lizeri siire ile ¢alisan katilimcilarin (4,250) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,101>0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,944>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin su anki isletmelerinde calisma stirelerine gore duygularin farkinda

olma seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 24’te duygularin farkinda olma diizeyinin ¢alisilan poziyona gore anlamli bir

fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 24 : Duygularin Farkinda Olma Diizeyinin Calisilan Pozisyona Gore One
Way Anova Testi Sonuclar:

Cah.sllan N Ort. Std. Sapma Homogenelty Sig.
Pozisyon of Variances

Calisan 100 4,205 0,437

Orta Diizey

Yonetici 10 A58 04 0965 | 0914

Ust Duzey 44 4,206 0,445

Y Onetici

Toplam 160 4,201 0,439 0,965 0,914

Su anki isletmesinde ‘calisan’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin duygularin
farkinda olma diizeyi ortalamasi (4,205), ‘orta diizey yonetici’ pozisyonunda gorev
alan katilimcilarin (4,156) ve ‘lst diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan

katilimcilarin (4,206) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca
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gore 0,965>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarm varyanslari homojendir. Ust
diizey yoneticilerin duygularin farkinda olma ortalamas: daha yiiksek olsa da Anova
testinin sonucunda ‘Sig.” degeri 0,914>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin su anki isletmelerinde calistiklar1 pozisyonlarina gore duygularin

farkinda olma seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamaistir.

Tablo 25’te duygularini yonetme ve kendini motive etme diizeyinin cinsiyete gore

anlaml bir fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 25 : Duygularim1 Yonetme ve Kendini Motive Etme Diizeyinin Cinsiyete
Gore T-Testi Sonuclar:

- St.
Cinsiyet N Ort. Sapma t p
Kadin 114 3,543 0,618
1,654 0,200
Erkek 47 3,691 0,552

Ortalamalara bakildiginda, kadmlarin duygularini yénetme ve kendini motive etme
ortalamasi1 (3,543), erkeklerin (3,691) olarak Olgiilen ortalamasina gore daha
distiktiir. Ancak t-testi sonuglari s6z konusu farkin bir anlam igermedigini
sOylemektedir. Buna gore; duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile
cinsiyet arasinda bir iliski olup olmadigina dair gerceklestirilen analize gore

(p:0,200; p>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 26’da duygularini yonetme ve kendini motive etme diizeyinin egitim

seviyesine gore anlamli bir fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 26 : Duygularim Yonetme ve Kendini Motive Etme Diizeyinin Egitim
Seviyesine Gore One Way Anova Testi Sonuclari

Egiﬁm . N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
Seviyesi of variances

Lise ve dengi 17 3,596 0,604

Onlisans 10 3,813 0,438

Lisans 92 3,588 0,650 0.114 0,603
Lisansiistii 42 3,524 0,521

Toplam 161 3,586 0,601 0,114 0,603

Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimcilarin duygularini yonetme ve kendini
motive etme ortalamasi (3,596), 6n lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin
(3,813), lisans diizeyinde egitim alanlarin (3,588) ve lisansiistii egitim alanlarin

ortalamas1 ise (3,524) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen
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sonuca gore 0,114>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir.
Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,603>0,05 olarak bulundugundan ‘%95
giivenle, katilimcilarin egitim diizeylerine gore duygularimi yonetme ve kendini

motive etme seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 27°de duygularimi1 yonetme ve kendini motive etme diizeyinin yas araligina

gore anlamli bir fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 27 : Duygularim Yonetme ve Kendini Motive Etme Diizeyinin Yas
Aralhigina Gore One Way Anova Testi Sonuclar:

Yas Arahigi N Ort. St. Sapma ':?T;r?ggigg Sig.
18-25 26 3,519 0,559

26-35 110 3,553 0,589

36-45 18 3,715 0,757 0,041 0,271
46-55 5 3,975 0,379

56 ve Uzeri 2 4125 -

Toplam 161 3,586 0,601 0,041 0,271

18-25 yas araligindaki katilimeilarin duygularini yonetme ve kendini motive etme
diizeyi ortalamasi (3,519), 26-35 yas araligindaki katilimcilarin (3,553), 36-45 yas
araligindaki katilimcilarin (3,715), 46-55 yas araligindaki katilimeilarin (3,975) ve
56 yas ve lzerindeki katilimcilarin (4,125) olarak hesaplanmistir. Homojenlik
testinden elde edilen sonuca gore 0,041>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin
varyanslari homojendir. Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,271>0,05 olarak
bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin yaglarma gore duygularini yonetme ve
kendini motive etme seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamugtir. Anlamli bir
fark olmasa da yas araligi arttikca ortalamanin yiikseldigi yani kisilerin kendi
duygularint yonetme ve kendilerini motive etme seviyelerinin arttigi goze

carpmaktadir.

Tablo 28’de duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyinin ¢aligma siiresine

gore anlamli bir fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.
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Tablo 28 : Duygularim1 Yonetme ve Kendini Motive Etme Diizeyinin Calisma
Siiresine Gore One Way Anova Testi Sonuclar

Calisma Siiresi N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
of variances

1 Yildan Az 52 3,630 0,570

1-5 Y1l 73 3,557 0,625

5-10 Y1l 23 3,647 0,633 0,720 0,686
10-15 Y1l 5 3,250 0,776

15 Y1l ve tizeri 7 3,643 0,430

Toplam 160 3,588 0,603 0,720 0,686

Su anki isletmesinde 1 yildan daha az siire ile calisan katilimcilarin duygularini
yonetme ve kendini motive etme diizeyi ortalamasi (3,630), 1-5 yil siire ile ¢alisan
katilimcilarin (3,557), 5-10 yil siire ile galisan katilimeilarin (3,647), 10-15 yil siire
ile ¢alisan katilimcilarin (3,250) ve 15 yil ve lizeri siire ile ¢alisan katilimcilarin
(3,643) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore
0,720>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslart homojendir. Anova
testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,686>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin su anki isletmelerinde ¢alisma siirelerine gore duygularint yonetme ve

kendini motive etme seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 29’da duygularini yonetme ve kendini motive etme diizeyinin ¢alisilan

pozisyona gore anlamli bir fark gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 29 : Duygularim Yonetme ve Kendini Motive Etme Diizeyinin Calisilan
Pozisyona Gore One Way Anova Testi Sonuglar:

Cah.sllan N Ort. St. Sapma Homogenelty Sig.
Pozisyon of variances

Calisan 100 3,548 0,593

Orta Diizey

Yénetici 16 3,484 0,530 0,821 0,235
Ust Diizey 44 3,716 0,641

Y Onetici

Toplam 160 3,588 0,603 0,821 0,235

Su anki isletmesinde ‘galisan’ pozisyonunda goérev alan katilimcilarin duygularini
yonetme ve kendini motive etme diizeyi ortalamasi (3,548), ‘orta diizey yonetici’
pozisyonunda gorev alan katilimcilarin (3,484) ve ‘Uist diizey yonetici’ pozisyonunda

gorev alan katilimcilarin (3,716) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde
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edilen sonuca gore 0,821>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslar
homojendir. Ust diizey yéneticilerin duygularini yonetme ve kendini motive etme
diizeyi ortalamasi daha yiiksek olsa da Anova testinin sonucunda ‘Sig.” degeri,
0,235>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin isletmelerinde
calistiklar1 pozisyonlarina gore duygularini yonetme ve kendini motive etme

seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 30°da empati diizeyinin cinsiyete goére anlamli bir fark gosterip gostermedigi

izlenmektedir.

Tablo 30 : Empati Diizeyinin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclari

- St.
Cinsiyet N Ort. Sapma t p
Kadin 114 4,117 0,598
1,219 0,271
Erkek 47 3,929 0,606

Ortalamalara bakildiginda, kadinlarin empati ortalamasi (4,117), erkeklerin empati
ortalamasi (3,929) olarak ol¢iilmiistiir. Kadinlarin ortalamasinin erkeklere gore daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Ancak t-testi sonuglari s6z konusu farkin bir anlam
icermedigini sOylemektedir. Buna gore; empati diizeyi ile cinsiyet arasinda bir iliski
olup olmadigmma dair gergeklestirilen analizde katilimcilarin empati diizeyleri

cinsiyetlerine gore (p:0,271; p>0,05) anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 31°de empati diizeyinin egitim seviyesine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 31 : Empati Diizeyinin Egitim Seviyesine Gore One Way Anova Testi

Sonuclari
Egitim Seviyesi| N Ort. | St Sapma | jomogeneity | ;.
of variances

Lise ve dengi 17 4,059 0,690

Onlisans 10 3,900 0,446

Lisans 92 4,098 0,624 0,248 0.754
Lisansiisti 42 4,024 0,567

Toplam 161 4,062 0,605 0,248 0,754

Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimcilarin empati ortalamasi (4,059), 6n

lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin (3,900), lisans diizeyinde egitim
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alanlarin (4,098) ve lisansiistii egitim alanlarin (4,024) olarak hesaplanmistir.
Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,248>0,05 oldugundan %95 giivenle

2

gruplarin  varyanslar1 homojendir. Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri
0,754>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin egitim diizeylerine

gore empati seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 32’de empati diizeyinin yas araligina gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 32 : Empati Diizeyinin Yas Araligina Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Yas Arahgi N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
of variances

18-25 26 4,115 0,480

26-35 110 4,045 0,622

36-45 18 4,037 0,704 0,241 0,811
46-55 5 4,333 0,624

56 ve lizeri 2 3,833 0,236

Toplam 161 4,062 0,605 0,241 0,811

18-25 yas araligindaki katilimcilarin empati diizeyi ortalamasi (4,115), 26-35 yas
araligindaki katilimcilarin (4,045), 36-45 yas araligindaki katilimeilarin (4,037), 46-
55 yas araligindaki katilimcilarin (4,333) ve 56 yas ve lzerindeki katilimcilarin
(3,833) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore
0,241>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslar1 homojendir. 46-55 yas
araligindaki katilimcilarin ortalamasi digerlerine gore belirgin bir sekilde yiiksek olsa
da Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,811>0,05 olarak bulundugundan ‘%95
giivenle, katilimcilarin yaslarima gore empati seviyelerinde anlamli bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 33°te empati diizeyinin c¢alisma siiresine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

123



Tablo 33 : Empati Diizeyinin Calisma Siiresine Gore One Way Anova Testi

Sonuclari
. Homogeneit .

Calisma Siiresi N Ort. St. Sapma of Var?ancesy Sig.
1 Yildan Az 52 4,000 0,686

1-5 Y1l 73 4,132 0,517

5-10 Y1l 23 4,101 0,655 0,092 0,472
10-15 Y1l 5 3,933 0,894

15 Y1l ve Uzeri 7 3,762 0,460

Toplam 160 4,063 0,606 0,092 0,472

Su anki isletmesinde 1 yildan daha az siire ile ¢alisan katilimcilarin empati diizeyi
ortalamasi (4,000), 1-5 il siire ile ¢alisan katilimeilarin (4,132), 5-10 yil siire ile
calisan katilimcilarin (4,101), 10-15 y1l siire ile ¢aliganlarin (3,933) ve 15 yil ve lizeri
stire ile ¢alisan katilimeilarin (3,762) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden
elde edilen sonuca gore 0,092>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari
homojendir. Anova testinin sonucunda, Sig.” degeri 0,472>0,05 olarak
bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin su anki isletmelerinde c¢alisma

slirelerine gore empati seviyelerinde anlaml bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 34’de empati diizeyinin calisilan pozisyona gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 34 : Empati Diizeyinin Cahsilan Pozisyona Gére One Way Anova Testi

Sonuclari
Cahsilan N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
Pozisyon of variances
Calisan 100 4,077 0,566
Orta Diizey
Yonetici 16 3,958 0,582 0,515 0,769
Ust Diizey a4 4,068 0,706
Y Onetici
Toplam 160 4,063 0,606 0,515 0,769

Su anki isletmesinde ‘calisan’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin empati diizeyi
ortalamasi (4,077), ‘orta diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin
(3,958) ve ‘iist diizey yonetici’ pozisyonunda gérev alan katilimcilarin (4,068) olarak

hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,515>0,05
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oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,769>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katiimcilarin  su anki isletmelerinde ¢alistiklar1 pozisyonlarina gore empati

seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 35’te sosyal beceri diizeyinin cinsiyete gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 35 : Sosyal Beceri Diizeyinin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclar:

o St.
Cinsiyet N Ort. Sapma t p
Kadin 114 4,037 0,487
2,540 0,113
Erkek 47 3,910 0,644

Ortalamalara bakildiginda, kadinlarin sosyal beceri diizeyi (4,037); erkeklerin ise
(3,910)’dur. Kadinlarin sosyal beceri diizeyi ortalamasinin erkeklerin ortalamasina
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak t-testi sonuclari s6z konusu farkin bir
anlam icermedigini sOylemektedir. Buna gore; sosyal beceri diizeyi ile cinsiyet
arasinda bir iligki olup olmadigma dair gergeklestirilen analizde (p:0,113; p>0,05)

anlaml bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 36’da sosyal beceri diizeyinin egitim seviyesine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 36 : Sosyal Beceri Diizeyinin Egitim Seviyesine Gore One Way Anova
Testi Sonuclari

Egitim Seviyesi| N ort. St.Sapma | omogeneity | oo
of variances

Lise ve dengi 17 4,000 0,593

Onlisans 10 4,075 0,334

Lisans 92 4,000 0,572 0.772 0.971

Lisansiistii 42 3,982 0,492

Toplam 161 4,000 0,538 0,772 0,971

Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimcilarin sosyal beceri diizeyi ortalamasi
(4,000), 6n lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin (4,075), lisans diizeyinde
egitim alanlarin (4,000) ve lisansiistii egitim alanlarin ortalamasi ise (3,982) olarak

hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,772>0,05
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oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,971>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin egitim diizeylerine gére sosyal beceri seviyelerinde anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Tablo 37°de sosyal beceri diizeyinin yas araligina gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 37 : Sosyal Beceri Diizeyinin Yas Araligina Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Yas Arahin N Ort. | St Sapma | iomogeneity | ;.
of variances

18-25 26 3,923 0,509

26-35 110 3,991 0,551

36-45 18 4,097 0,570 0,832 0,750
46-55 5 4,200 0,326

56 ve uzeri 2 4,125 0,530

Toplam 161 4,000 0,538 0,832 0,750

18-25 yas araligindaki katilimcilarin sosyal beceri diizeyi ortalamasi (3,923), 26-35
yas araligindaki katilimcilarin (3,991), 36-45 yas araligindaki katilimcilarin (4,097),
46-55 yas araligindaki katilimcilarin (4,200), ve 56 yas ve lizerindeki katilimcilarin
(4,125) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore
0,832>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslar1 homojendir. 46-55 yas
araligindaki katilimcilarin ortalamasi digerlerine gore yiiksek olsa da Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,750>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin yaglarina gore sosyal beceri seviyelerinde anlamli bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 38’de sosyal beceri diizeyinin ¢alisma siiresine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

126



Tablo 38 : Sosyal Beceri Diizeyinin Calisma Siiresine Gore One Way Anova
Testi Sonuclari

Calisma Siiresi N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
of variances

1 Yildan Az 52 4,029 0,546

1-5Yil 73 4,007 0,443

5-10 Yil 23 4,000 0,787 0,075 0,811
10-15 Y1l 5 3,800 0,779

15 Y1l ve Uzeri 7 3,821 0,278

Toplam 160 3,998 0,540 0,075 0,811

Su anki isletmesinde 1 yildan daha az siire ile ¢alisan katilimcilarin sosyal beceri
diizeyi ortalamasi (4,029), 1-5 yil siire ile ¢alisan katilimcilarin (4,007), 5-10 y1l siire
ile ¢alisan katilimcilarin (4,000), 10-15 yil siire ile ¢alisan katilimcilarin (3,800) ve
15 yil ve fzeri siire ile g¢alisan katilimcilarin (3,821) olarak hesaplanmistir.
Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,075>0,05 oldugundan %95 giivenle
gruplarin varyanslart homojendir. Anova testinin sonucunda, ‘Sig.’ degeri
0,811>0,05 olarak bulundugundan %95 giivenle, katilmcilarin su anki
isletmelerinde ¢alisma siirelerine gore sosyal beceri seviyelerinde anlamli bir

farklilik bulunamamustir.

Tablo 39°da sosyal beceri diizeyinin calisilan pozisyona gore anlamli bir fark

gosterip gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 39 : Sosyal Beceri Diizeyinin Calisilan Pozisyona Gore One Way Anova
Testi Sonuclari

Cah.sllan N Ort. St. Sapma Homogene|ty Sig.
Pozisyon of variances

Calisan 100 3,955 0,589

Orta Diizey

YoOnetici 16 3,938 0,310 0,098 0,218
Ust Dilzey a4 4,119 0,475

Y Onetici

Toplam 160 3,998 0,540 0,098 0,218

Su anki isletmesinde ‘calisan’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin sosyal beceri
diizeyi ortalamasi (3,955), ‘orta diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan
katilimcilarin (3,938) ve ‘iist diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin
ortalamasi ise (4,119) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen

sonuca gore 0,098>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslart homojendir.
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Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,218>0,05 olarak bulundugundan ‘%95
giivenle, katilimcilarin su anki isletmelerinde galistiklar1 pozisyonlarina gore sosyal

beceri seviyelerinde anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 40’ta sevgi boyutunun cinsiyete gore anlamli bir fark gosterip géstermedigi

izlenmektedir.

Tablo 40 : Sevgi Boyutunun Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglari

. St.
Cinsiyet N Ort. Sapma t p
Kadin 114 4,492 0,442
0,039 0,844
Erkek 47 4,568 0,452

Ortalamalara bakildiginda, kadinlarin sevgi boyutu ortalamasi (4,492), erkeklerin
ortalamasi ise (4,568)’tir. Ancak t-testi sonuglari, s6z konusu farkin bir anlam
icermedigini séylemektedir. Buna gore; sevgi boyutu ile cinsiyet arasinda (p:0,844;

p>0,05) anlaml bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 41°de sevgi boyutunun egitim seviyesine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 41 : Sevgi Boyutunun Egitim Seviyesine Gore One Way Anova Testi

Sonuclari
Egitim Seviyesi| N Ort. | St Sapma | Homogeneity |
of variances

Lise ve dengi 17 4,538 0,421

Onlisans 10 4,657 0,271

Lisans 92 4,443 0,469 0.315 0,098
Lisansiistii 42 4,629 0,409

Toplam 161 4,515 0,445 0,315 0,098

Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimeilarin sevgi boyutu ortalamasi (4,538),
On lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin (4,657) lisans diizeyinde egitim
alanlarin (4,443) ve lisansiistii egitim alanlarin ortalamasi ise (4,629) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,315>0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,098>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin egitim diizeylerine gore sevgi boyutu arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamustir.
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Tablo 42°de sevgi boyutunun yas araligina gore anlamli bir fark gdsterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 42 : Sevgi Boyutunun Yas Arahgima Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Yas Arahin N Ort. | St Sapma | iomogeneity | ;.
of variances

18-25 26 4,440 0,495

26-35 110 4,505 0,440

36-45 18 4,587 0,430 0,567 0,508
46-55 5 4,743 0,356

56 ve Uzeri 2 4,786 0,303

Toplam 161 4,515 0,445 0,567 0,508

18-25 yas arahigindaki katilimcilarin sevgi boyutu ortalamasi (4,440), 26-35 yas
araligindaki katilimcilarin (4,505), 36-45 yas araligindaki katilimcilarin (4,587), 46-
55 yas araligindaki katilimcilarin (4,743) ve 56 yas ve lzerindeki katilimcilarin
ortalamasi ise (4,786) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen
sonuca gore 0,567>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir.
Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,508>0,05 olarak bulundugundan ‘%95
giivenle, katilimcilarin yaslarina gére sevgi boyutu arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Tablo 43’te sevgi boyutunun calisma siiresine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 43 : Sevgi Boyutunun Calisma Siiresine Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
.. Homogeneit .
Calisma Siiresi N Oort. St. Sapma of var?ancesy Sig.
1 Yildan Az 52 4,495 0,493
1-5 Y1l 73 4,524 0,421
5-10 Y1l 23 4,553 0,425 0,793 0,887
10-15 Yil 5 4,371 0,458
15 Y1l ve Uzeri 7 4,612 0,450
Toplam 160 4,518 0,444 0,793 0,887

Su anki isletmesinde 1 yildan daha az siire ile galisan katilimcilarin sevgi boyutu

ortalamasi (4,495), 1-5 il siire ile ¢alisan katilimcilarin (4,524), 5-10 yil siire ile
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calisan katilimcilarin (4,553), 10-15 yil siire ile galisan katilimcilarin (4,371) ve 15
yil ve flizeri siire ile ¢alisan katilimcilarin ortalamast ise (4,612) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca goére 0,793>0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,887>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimcilarin su anki isletmelerinde ¢alisma siirelerine gore sevgi boyutu arasinda

anlaml bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 44°te sevgi boyutunun galisilan pozisyona gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 44 : Sevgi Boyutunun Calisilan Pozisyona Gore One Way Anova Testi

Sonuclari
Sl yilan N Ort. St. Sapma HiglipUeneity Sig.
Pozisyon of variances
Calisan 100 4,504 0,446
Orta Diizey
Yénetici 16 4,411 i 0,973 0,350
Ust Dizey 44 4,588 0,439
Y Onetici
Toplam 160 4,518 0,444 0,973 0,350

Su anki isletmesinde ‘calisan’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin sevgi boyutu
puan ortalamasi (4,504), ‘orta diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin
(4,411) ve “lst diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin (4,588) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,973>0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.’ degeri 0,350>0,05 olarak bulundugundan %95 giivenle,
katilimcilarin su anki isletmelerinde calistiklart pozisyonlarina gore sevgi boyutu

arasinda anlaml bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 45°te adalet boyutunun cinsiyete gore anlamli bir fark gosterip gdstermedigi

izlenmektedir.

Tablo 45 : Adalet Boyutunun Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclari

. St.
Cinsiyet N Ort. Sapma t p
Kadin 114 4271 0,628
0,497 0,482
Erkek 47 4,332 0,692
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Ortalamalara bakildiginda, kadinlarin adalet boyutu ortalamasi (4,271), erkeklerin
ortalamasi ise (4,332)’dir. Ancak t-testi sonuglar1 s6z konusu farkin bir anlam
icermedigini sdylemektedir. Buna gore; adalet boyutu ile cinsiyet arasinda (p:0,482;

p>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 46’da adalet boyutunun egitim seviyesine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 46 : Adalet Boyutunun Egitim Seviyesine Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Egitim Seviyesi| N Ort. | St Sapma | omogeneity | ;.
of variances

Lise ve dengi 17 4,271 0,797

Onlisans 10 4,470 0,542

Lisans 92 4,215 0,687 0,106 0312
Lisansusti 42 4414 0,481

Toplam 161 4,289 0,645 0,106 0,312

Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimcilarin adalet boyutu ortalamasi (4,271),
On lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin (4,470), lisans diizeyinde egitim
alanlarin (4,215) ve lisansiistii egitim alanlarin (4,414) olarak hesaplanmistir.
Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,106>0,05 oldugundan %95 giivenle
gruplarin  varyanslart homojendir. Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri
0,312>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin egitim diizeylerine

gore adalet boyutu arasinda anlaml bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 47°de adalet boyutunun yas araligina gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 47 : Adalet Boyutunun Yas Arahigina Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Yas Arahig N Ort. | St Sapma | iomogeneity | ;.
of variances

18-25 26 4,146 0,492

26-35 110 4,259 0,688

36-45 18 4,578 0,573 0,274 0,183
46-55 5 4,520 0,363

56 ve Uzeri 2 4,600 0,566
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Toplam 161 4,289 0645 | 0274 | 0,183

18-25 yas araligindaki katilimcilarin adalet boyutu ortalamasi (4,146), 26-35 yas
araligindaki katilimeilarin (4,259), 36-45 yas araligindaki katilimcilarin (4,578), 46-
55 yas araligindaki katilimcilarin (4,520) ve 56 yas ve lzerindeki katilimcilarin
(4,600) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore
0,274>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslart homojendir. Anova
testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,183>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katihimcilarin  yaslarina gore adalet boyutu arasinda anlamli  bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 48°de adalet boyutunun calisma siiresine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 48 : Adalet Boyutunun Calisma Siiresine Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Cahisma Siiresi N Ort. St. Sapma Homog_enelty Sig.
of variances
1 Yildan Az 52 4,219 0,639
1-5 Y1l 73 4,284 0,675
5-10 Y1l 23 4,452 0,624 0,712 0,533
10-15 Yil 5 4,560 0,537
15 Y1l ve Uzeri 7 4,171 0,559
Toplam 160 4,291 0,647 0,712 0,533

Su anki igletmesinde 1 yildan daha az siire ile ¢alisan katilimcilarin adalet boyutu
ortalamasi (4,219), 1-5 il siire ile galisan katilimcilarin (4,284), 5-10 yil siire ile
calisan katilimcilarin (4,452), 10-15 yil siire ile ¢alisan katilimcilarin (4,560) ve 15
yil ve lizeri siire ile ¢alisan katilimcilarin (4,171) olarak hesaplanmistir. Homojenlik
testinden elde edilen sonuca gore 0,712>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin
varyanslar1 homojendir. Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,533>0,05 olarak
bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin su anki isletmelerinde c¢alisma

stirelerine gore adalet boyutu arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 49°da adalet boyutunun calisilan pozisyona gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.
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Tablo 49 : Adalet Boyutunun Cahsilan Pozisyona Gore One Way Anova Testi

Sonuclari
Calisilan N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
Pozisyon of variances
Calisan 100 4,247 0,675
Orta Diizey
Yénetici 16 4,263 0,668 0,457 0,421
Ust Diizey 44 4,400 0,572
Y Onetici
Toplam 160 4,291 0,647 0,457 0,421

Su anki isletmesinde ‘calisan’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin adalet boyutu
ortalamasi (4,247), ‘orta diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin
(4,263) ve “list diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin (4,400) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,457>0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojendir. Ust diizey yoneticilerin
adalet boyutu ortalamasi daha yiiksek olsa da Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri
0,421>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle, katilmcilarin su anki
isletmelerinde c¢alistiklar1 pozisyonlarina gore adalet boyutu arasinda anlamli bir

farklilik bulunamamustir.

Tablo 50°de is birligi boyutunun cinsiyete gore anlamli bir fark gosterip géstermedigi

izlenmektedir.

Tablo 50 : is birligi Boyutunun Cinsiyete Gore T-Testi Sonuclar

insi St.
Cinsiyet N Ort. Sapma t P
Kadin 114 4,063 0,701
Erkek 47 4,007 0,753 0,208 0,649

Ortalamalara bakildiginda, kadinlarin is birligi ortalamasi (4,063), erkeklerin
ortalamasi ise (4,007)’dir. Ancak t-testi sonuglar1 s6z konusu farkin bir anlam
icermedigini sOylemektedir. Buna gore; is birligi boyutu ile cinsiyet arasinda

(p:0,208; p>0,05) anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 51°de is birligi boyutunun egitim seviyesine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.
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Tablo 51 : is birligi Boyutunun Egitim Seviyesine Gore One Way Anova Testi

Sonuclari
Egitim Seviyesi| N Ort. | St Sapma | ‘omogeneity | o
of variances

Lise ve dengi 17 4,020 0,712

Onlisans 10 4,083 0,708

Lisans 92 4,069 0,724 0886 0.957
Lisansiistii 42 4,000 0,721

Toplam 161 4,047 0,715 0,886 0,957

Lise ve dengi okullardan mezun olan katilimcilarin is birligi boyutu ortalamasi
(4,020), 6n lisans egitimi veren okullardan mezun olanlarin (4,083), lisans diizeyinde
egitim alanlarin (4,069) ve lisansiistii egitim alanlarin (4,000) olarak hesaplanmuistir.
Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,886>0,05 oldugundan %95 giivenle
gruplarin varyanslart homojendir. Anova testinin sonucunda, ‘Sig.’ degeri
0,957>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle, katilimcilarin is birligi boyutu

ortalamalari ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 52’de is birligi boyutunun yas araligina gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 52 : is birligi Boyutunun Yas Arah@mna Gore One Way Anova Testi

Sonuclan
Yas Arahn N Ort. | St Sapma |iomogeneity | o
of variances
18-25 26 3,936 0,754
26-35 110 4,044 0,728
36-45 18 4,130 0,668 0,464 0,802
46-55 5 4,267 0,596
56 ve Uzeri 2 4,333 -
Toplam 161 4,047 0,715 0,464 0,802

18-25 yas araligindaki katilimcilarin is birligi boyutu ortalamasi (3,936), 26-35 yas
araligindaki katilimcilarin (4,044), 36-45 yas araligindaki katilimcilarin (4,130), 46-
55 yas araligindaki katilimcilarin (4,267) ve 56 yas ve lizerindeki katilimcilarin
(4,333) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore
0,464>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslart homojendir. Anova
testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,802>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
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katilimcilarin  yaslarma gore is birligi boyutu arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 53’te is birligi boyutunun g¢alisma siiresine gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 53 : is birligi Boyutunun Calisma Siiresine Gére One Way Anova Testi

Sonuclari
Calisma Siiresi N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
of variances

1 Yildan Az 52 4,083 0,726

1-5Yil 73 4,053 0,619

5-10 Yil 23 3,971 1,010 0,023 (*) 0,979
10-15 Y1l 5 4,000 0,850

15 Y1l ve Uzeri 7 4.000 0,544

Toplam 160 4,047 0,717 0,023 0,979

Su anki isletmesinde 1 yildan daha az siire ile ¢alisan katilimcilarin is birligi boyutu
ortalamasi (4,083), 1-5 il siire ile galisan katilimcilarin (4,053), 5-10 yil siire ile
calisan katilimcilarin (3,971), 10-15 yil siire ile ¢alisan katilimcilarin (4,000) ve 15
yil ve flzeri siire ile ¢alisan katilimcilarin ortalamasi ise (4,000) olarak
hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen sonuca gore 0,023<0,05
oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslari homojen degildir. Anova testinin
sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,979>0,05 olarak bulundugundan ‘%95 giivenle,
katilimeilarin su anki isletmelerinde calisma siirelerine gore is birligi boyutu

ortalamasi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 54°te is birligi boyutu ve calisma siiresi degiskenlerinin grup varyanslarmin
homojen olmadigi tespit edildiginden, alternatif olarak Welch ve Brown-Forsythe
testleri uygulanmaistir.

Tablo 54 : is Birligi Boyutu ve Calisma Siiresi Degiskenlerinin Grup

Varyanslarinin Homojen Olup Olmadiginin Sinanmasi Sonrasinda Yapilan
Welch ve Brown-Forsythe Testleri Sonuclari

Statistic(a) | dfl df2 Sig.
Welch 0,074 4 18,317 0,989
Brown-Forsythe 0,095 4 33,755 0,983
(a)Asymptotically F distributed.
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Tablo 55°de is birligi boyutunun ¢alisilan pozisyona gore anlamli bir fark gosterip

gostermedigi izlenmektedir.

Tablo 55 : Is birligi Boyutunun Calsilan Pozisyona Gére One Way Anova Testi

Sonuclan
Cahsilan N Ort. St. Sapma Homogeneity Sig.
Pozisyon of variances
Calisan 100 4,002 0,746
Orta Diizey
Yénetici 16 4,063 0,712 0,849 0,549
Ust Diizey 44 4,144 0,657
Y Onetici
Toplam 160 4,047 0,717 0,849 0,549

Su anki isletmesinde ‘galisan’ pozisyonunda gorev alan katilimcilarin is birligi
boyutu puan ortalamasi (4,002), ‘orta diizey yonetici’ pozisyonunda gorev alan
katilimeilarin (4,063) ve ‘lst diizey yonetici’ pozisyonunda goérev alan katilimcilarin
ortalamasi ise (4,144) olarak hesaplanmistir. Homojenlik testinden elde edilen
sonuca gore 0,849>0,05 oldugundan %95 giivenle gruplarin varyanslart homojendir.
Anova testinin sonucunda, ‘Sig.” degeri 0,549>0,05 olarak bulundugundan ‘%95
giivenle, katilimcilarin su anki isletmelerinde calistiklari pozisyonlarina gore is

birligi boyutu arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.
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5. SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde gelisen stratejik insan kaynaklari uygulamalariyla birlikte duygusal
zeka, is etigi, etik standartlar ve etik karar verme gibi kavramlarin 6nemi giderek
artmaktadir. Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde calisan bireylerin
duygusal zeka diizeyinin artmasiyla etik karar verme dilizeyi dogru orantilidir.
Duygusal zekd ve bireyin etik algisi, bireyin ise alinma kararinin verilmesinden

itibaren 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu caligsma, insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisan bireylerin, duygusal zeka ve etik
karar verme diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini ortaya koymay1
amaglamaktadir. Gergeklestirdigimiz arastirmanin sonuglarina gore, duygusal zeka
ile insan kaynaklar1 calisanlarinin etik karar verme diizeyleri arasinda anlamli bir
iligkinin var oldugu goriilmektedir. Bu sonug literatiirdeki goriisleri destekler

niteliktedir.

Bu ¢alismada, duygusal zeka; “Duygularin Farkinda Olma”, “Duygularini Y6netme
ve Kendini Motive Etme”, “Empati” ve “Sosyal Beceriler” olmak iizere dort; Etik
Karar Verme ise “Sevgi”, “Adalet” ve “Isbirligi” olmak iizere ii¢ alt boyutu ile ele
alinmistir. Calismamizda literatiirde kullanilan alt boyutlardan “Duygulart Y6netme”
ve “Kendini Motive Etme” alt boyutlar1 ayrismamis olup birlikte bir alt boyut olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Faktor analizi sonuglarina gore, duygusal zeka 6l¢eginde yer
alan bu iki alt boyutu temsil eden maddeler, katilimcilarin algisinda ayni faktor
yapisinda toplanmislardir. “Duygulart Yonetme” ve “Kendini Motive Etme” alt
boyutlarini 6lgen ilgili ifadeler incelendiginde, birbirlerine olan benzerlikleri dikkat
cekmektedir. Duygusal zeka olgeginin g¢eviri oldugu da goz oniinde bulundurularak,
bu iki alt boyutun birbirinden ayrigmayislart ve 6rneklem grubunun algisina gore tek
bir faktor altinda toplanmasinin sebeplerinden birinin, kiiltiirel farkliliklar olabilecegi
diisiiniilmektedir. Olgekte yer alan ilgili gibi ifadelerin, Bat1 kiiltiiriinde ayr1 ayr1 ele

alinabilen; bizim kiltiirimiizde ise i¢ i¢ce gecmis ifadeler olarak algilanmasi olasidir.
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Ayrica arastirmamizi takip eden gelecek c¢alismalarda, duygusal zeka Olgegi
cercevesindeki alt boyutlarla ilgili detayli calismalar, farkli sektorlerde, farkli
departmanlarda ve daha genis orneklem gruplariyla yapilarak alt boyutlarla ilgili

orneklem gruplarinin algilar1 6l¢iilebilir ve karsilagtirmalar yapilabilir.

Calismamizda, duygusal zekanin alt boyutlari, etik karar verme ve alt boyutlar ile

olan iliskileri bakimindan test edilmistir.

Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren A, B ve C isletmelerinde insan
kaynaklar1 departmanlarinda uygulanan anket ve yapilan analiz ¢aligmalarina gore
duygusal zekanin bir alt boyutu olan duygularin farkinda olma diizeyi ile etik karar
verme ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur.
Literatiire baktigimizda, Cooper ve Sawaf, 1999 yilinda yaptiklar1 calismada,
duygular etkin kullanmanin muhakemeyi hizlandirdigini ve ahlaki degerleri harekete
gecirdigini vurgulamislardir.?’® Gergeklestirilen arastirmamizin sonucu da literatiirii
destekler bi¢imdedir. Duygular1 etkin kullanmanin yolu, oncelikle duygularin
farkinda olmaktan gegmektedir. Duygularinin farkinda olan bireylerin, problemlerin
¢oziimiinde duygu ve davraniglarini kontrol edebilen ve duygularini ayirt ederek
bunlar1 davranig boyutuna tasiyabilen bireyler olduklar1 diisiiniiliirse, ¢ikan bu sonug,

beklenen bir sonugtur.

Arastirmamizda, duygularin1 yonetme diizeyi ve kendini motive etme diizeyi ile etik
karar verme ve alt boyutlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur.
Ilgili literatiir taramasinda, duygusal zekdnin alt boyutlarmin tamimlari dikkate
alindiginda duygularin yonetebilen bireylerin ¢esitli sorunlar kargisinda alternatif
uretebilen ve en etkili coziimii segebilen Ozellikte bireyler olduklar goéze
carpmaktadir. Kendini motive etme ise bireyin hedeflerine ulasabilmesi i¢in plan
yaparken duygularmi yonetebilmesini de igerir. Ulkemizde yapilan bir ¢aligmada etik
ile motivasyon arasinda giiglii baglarin goz ardi edilmemesi gerektigi; calisanlarin
etik degerleri igsellestirmeleri ve bu degerlere duyarli bir is ve iliskiler sistemi
gelistirmelerinin etik ve motivasyon iliskisine bagli olduguna dikkat ¢ekmistir.?’t
Arastirmamizin sonuglart da benzer bir durumu ortaya koymaktadir. Bu nedenle

duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi ile etik karar verme ve alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmasinin beklenmesi uygundur.

270 Ural, age, 212.
211 Atmaca, age, 73.
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Empati giinliik hayatta siklikla kullandigimiz bir kelimedir. Kelime karsiligi
baskalarinin duygularinin farkinda olmak ve anlamaktir. Yapilan analizler sonucu
empati ve etik karar verme ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Empati kurabilen bireyler karsisindaki bireyin duygularini anlayabilir
ve etik kavrami gerceveye ikinci bir bireyin girmesiyle baslar. Bu dogrultuda
baskalarinin da ¢erceveye girdigi anda empati kurabilme yetenegi yiiksek olan kisiler
ayni zamanda etik karar verme diizeyi yliksek olan kisilerdir diyebiliriz. Crane ve
Matten, etik karar vermede en onemli kriterlerden birinin, “kararin baskalari
lizerindeki etkileri” oldugunu savunmuslardir.?’> Bu noktadan hareketle, etik karar
verme siirecinde empati kurmanin, bireyi kararin bagkalar1 tizerindeki etkilerini
diisiinmeye sevkedecegini; empati kurma yetenegi yliksek olan bireylerin, etik karar
verme yatkinligimin daha yiiksek olmasinin beklenen bir sonu¢ oldugunu

sOyleyebiliriz.

Sosyal beceri diizeyi ile etik karar verme ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi test
etmek {izere kurulan hipotezin analiz sonuglarina gore, pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski bulunmustur. Dogan ve Demiral, “Kurumlarin Bagarisinda Duygusal Zekanin
Rolii ve Onemi” adli makalelerinde giiniimiizde isletmeler i¢in basarili olanlar
listesinin ilk siralarinda teknik bilgi ve beceri bakimindan iyi olanlarin degil; is
arkadaslar ile iyi iligkiler yiirtitebilen ve saglikli iligkiler kurabilen, ekip ¢aligmasi
yapabilen calisanlarin oldugunu vurgulamaktadir.?’® Sosyal becerilerin karar verici
olsun olmasin, isletmenin her kademe calisaninda basarili olmak i¢in gerekli bir
0zellik olmas1 bakimindan ve g¢evre ile olan iliskilerin giiclii ve saglikli olmasi i¢in
gerekli gliven ortamini saglamayr da kapsadigindan etiksel davranis ve etik karar
verme siirecleri ile iliskili olmasi beklenen bir sonugtur ve gergeklestirdigimiz

arastirmanin sonuglar1 da bunu destekler bigimdedir.

Duygusal zekanin alt boyutlarindan her biri ile etik karar verme ve alt boyutlari
arasinda anlaml iliskiler kurulmus ve hipotezlerimiz desteklenmistir. Sonuglarin
literatlirde daha dnce yer verilen, hem tilkemiz hem de farkli cografyalarda yapilan
benzer aragtirmalarla paralel sonuglar verdigi acik¢a goriilmektedir. Bu aragtirmada

yer verilen diger analiz sonuglarina iligskin yorumlar agagida yer almaktadir.

272 Crane, Matten, age, 142
213 Dogan, Demiral, age, 227.
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Duygusal zeka ve etik karar verme arasinda katilimcilarin demografik diizeylerine
gore bir farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore
kadinlarin duygularinin farkinda olma ortalamasi, erkeklerinkine goére daha yiiksek
cikmistir. Buna ragmen yapilan analiz sonucunda anlamli bir farklilik goriilmemekte
olup degiskenlerimiz arasindaki iligkinin cinsiyetten bagimsiz oldugunu
sOyleyebiliriz. Egitim seviyelerine gore duygularin farkinda olma diizeyi
Olgtimlendiginde, anlamli bir farklilik olmasa da, en yiiksek ortalamaya sahip olan
grup, lisansiistii egitim seviyesine ait grup olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Yas
araliklarina gore 46-55 yas araligindaki katilimcilar; ¢alisma siiresi ve pozisyonuna
gore ise 15 yil ve iizeri g¢alisan st diizey yoneticilerin duygularin farkinda olma
ortalamas1 daha yiiksektir. Literatirde duygularin farkinda olma diizeyi ile

demografik degiskenleri ele alan bir ¢aligmaya rastlanmamistir.

Duygularin1 yonetme ve kendini motive etme diizeyi arasindaki demografik degisken
iliskileri incelendiginde, anlamli bir farklilik olmamakla beraber, anketimizde yer
alan en yiiksek yas grubu olan 56 yas ve lizeri grubun ortalamasi daha yiiksek
¢ikmistir. Cinsiyete gore yapilan incelemede ise erkeklerin duygularini yénetme ve
kendini motive etme diizeyi, kadinlarinkine gore daha yiiksektir. Aragtirmamizda
duygularini yonetme ve kendini motive etme diizeyi yiiksek olan bireylerin etik karar
verme ile pozitif yonlii bir iliskisi oldugu ortaya konmustur. Bu baglamda, etik karar
verme ve demografik degiskenleri birlikte ele alan ¢alismalara deginmek yerinde
olacaktir. Ferrell ve Skinner cinsiyet ile etik karar verme arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalarinda, kadinlarin erkeklere oranla daha etik davraniglar sergilediklerini
ortaya koymaktadir.?’* Desphande’ nin yas ve yoneticilerin etik algisim ele aldig
arastirmasinda ise 40 yas iizeri yoneticilerin daha etik davrandigi 6ne stiriilmiis olup;
her iki arasgtirma sonucu da gerceklestirdigimiz arastirma ile benzer sonuglar

vermektedir.2”®

Kadmlarin empati diizeyi ortalamasina bakildiginda erkeklere gore daha yiiksek
oldugu yapilan analizler sonucu ortaya c¢ikmistir. Anlamli bir farkliliktan s6z
edilememekle birlikte, ulasilan bu sonug literatiirii destekler niteliktedir. Literatiire
bakildiginda arastirmalar, kadinlarin empatik becerilerinin, erkeklere oranla daha

fazla oldugunu ortaya koymaktadir. Kadinlarin empati becerilerinin gelismisliginin

274 Ferrell, Skinner, age, 106.
25 Desphande, age, 84.
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nedenleri, kadin duyarliligi, biyolojik temel ya da genetik yatkinlik ile agiklanabilir.
Ataerkil aile yapisi esas olup, kadmin erkegin yiiz ifadesine bakarak onun
duygularint anlayip bu dogrultuda davranmasi 6rneginde oldugu gibi kadinlarin
erkeklere oranla daha iyi empati kurmalarmin cesitli nedenleri olabilir.?’®
Arastirmamizin sonucunda, kadinlarin sosyal beceri ortalamasi da erkeklere oranla

daha yiiksek ¢ikmustir.

Etik karar verme ile ilgili 6lgiimlerde kullanilan, Ibrahim Kaya’ nmn hazirlamis
oldugu Etik Degerlere Yatkinlik Olceginde etik degerler, “Sevgi”, “Adalet” ve
“Isbirligi” olarak 3 faktorde yogunlasmistir. Bu etik degerler, tiim meslek gruplarinin
mesleki degerleri igerisinde kendisine yer bulan kavramlar olarak karsimiza
¢ikmaktadir.?’” Yapilan analiz sonuclarina gére Srneklem grubumuzla da uyum
gosteren bu 6lgegin, demografik degiskenler ile birlikte incelenmesiyle ortaya ¢ikan

sonuclar asagidaki gibidir.

Yapilan analiz sonuglarina gore sevgi boyutu ile demografik degiskenler arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna karsilik ¢ikan ortalamalar iizerinden
yapacagimiz yorumlara gore, erkeklerin puan ortalamasinin kadinlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica 56 yas ve lizeri yasta olanlar, 15 yil ve lizeri
caliganlar ile list diizey yoneticilerin ortalamalarinin da diger gruplara gore gorece

yiiksek oldugu dikkat cekmektedir.

Adalet boyutu ile yas ortalamasi karsilastirildiginda en yiiksek ortalama anketimizde
yer alan en yliksek yas grubu olan 56 yas ve iizeridir. Desphande yaptig1 aragtirmada
yasca bliylik yoneticilerin etik olmayan davraniglara karsi geng yoneticilere gore
daha fazla rahatsiz olduklarmi 6Slemiistiir.?’® Adalet boyutu ile demografik
degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Yine de diger demografik
degiskenler ile ortalamalar iizerinden bir yorum yapacak olursak cinsiyete gore
erkeklerin; calisma siiresine gore 10-15 yil arasi siire ile ¢alisanlarin ve st diizey
yonetici seviyesinde calisanlarin adalet boyutu puan ortalamalarinin daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Isbirligi boyutu, cinsiyete gore anlamli bir farklilk gostermese de kadinlarin

ortalamasi erkeklere gore daha yiiksektir. Hofstede’ nin, Tiirkiye’ nin de icinde

276 Dgkmen, age, 20.
217 Kaya, age, 969.
278 age.
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bulundugu ve diinyanin farkli noktalarindaki IBM ¢alisanlar1 iizerinde yaptigi
arastirmasinda, kiiltiirel farkliliklar1 acgikladigi boyutlarindan “Erkeklik/Disilik”
boyutuna gore, is birligi, paylasma, dayanisma gibi degerler disilik 0Ozelligi
gosterir.?’® Diger demografik degiskenlerin ortalamalar1 karsilastirildiginda ise 56
yas ve iizeri katilimcilarin; 1 yildan az c¢alisanlarin ve list diizey yoneticilerin is
birligi boyutu ortalamalarinin gorece yiiksek oldugu ancak anlamli bir farklilik

olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Bu calisma, telekomiinikasyon sektoriinde, ii¢ isletme bazinda genel miidiirliikte
bulunan insan kaynaklar1 departmanlarinda g¢alisanlar1 6rneklem grubu olarak ele
almis olan bir caligmadir. Bundan sonraki ¢alismalarda, ¢alisma yasamini1 daha iyi
temsil edebilmesi agisindan birden ¢ok sektor segilerek, orneklem sayisi daha yiliksek
tutulabilir ve farkli sektorler dahil edilerek sektorler arasi karsilagtirmalar yapilabilir.

Bu calismalar kamu ve 6zel sektor olmak tizere ayr1 ayri da ele alinabilir.

Gergeklestirilen arastirmalarin bulgularina gore, isletmelerdeki iist diizey yoneticiler,
duygusal zekanin gelistirilmesine yonelik egitimlere ve etik standartlarin yiliksek
tutularak korunmasi konusunda bir bakis agis1 getirilmesi ile ilgili ¢alismalara
yogunlasmalidir. Ust ydnetim tarafindan  desteklenen insan kaynaklari
departmaninin, etik kodlar1 olusturarak, yayginlastirilmasi konusuna gerekli 6nem
verilmelidir. Etik kodlarin uygulanmasina yonelik el kitaplarinin hazirlanmast,
calisanlar ile paylasilmasi ve bunlarin davranig boyutuna ddéniismesi noktasinda,
insan  kaynaklar1 departmanlarina O6nemli goérevler diismektedir. Yapilan
aragtirmalara gore, insan kaynaklar1 departmani olan isletmelerde, s6z konusu is etigi

uygulamalari, insan kaynaklar1 bliimii olmayan isletmelere oranla daha fazladir.?°

Etik ile ilgili egitimlerin ve etik kodlarin olusturulmasimin yani sira isletmelerde
uygulamaya alinacak ve smirlar1 net olarak belirlenmis 6diil ve ceza sistemleri
getirilerek etik davranislar tegvik edilebilir. Etik davramislarin 6diillendirilmesi,
calisanlarin daha verimli ve etik kurallara bagli olarak ¢alismalarii saglayacaktir.?8!

Tuna ve Yesiltas” 1n c¢alismast da bu goriisii destekler nitelikte olup;

219 Erkmen, age, 72.
280 Gok, age, 570.
281 Sayli, Kizildag, age, 246.
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odiillendirmenin, cezalandirmaya gore calisanlarin iizerinde daha etkili sonuglar

dogurdugunu ortaya koymaktadir.?8?

Gergeklestirilen aragtirma ve literatii taramasi sonucu, duygusal zekas: yiiksek olan
bireylerin oldugu orgiitlerde, etik karar vermenin artmasi beklenmektedir. Bunun bir
sonucu olarak da olusan adaletli orgiit iklimi, ¢alisanlarin is tatmini, performansi ve
sadakatinin artmasi1 konusunda fayda saglayacaktir. Bir isletmede en Onemli
kaynagin insan oldugu goz oniine alindiginda isletmeler basarili olabilmelerinde

onemli bir rekabet avantaji da elde edecektir.

282 Tuna, Yesiltas, age, 200.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

Sayin katilimet,

Bu anket c¢alismasi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda Yrd. Doc. Dr. Yasin Sehitoglu
danismanliginda yapmakta oldugum "Duygusal Zeka ve Etik Karar Verme iliskisi:
Insan Kaynaklar1 Alaninda Bir Uygulama” konulu yiiksek lisans tezi igin
kullanilacaktir.

Anket ii¢ ayr1 boliimden olugsmaktadir. Liitfen sorular1 okuduktan sonra kendinize en
uygun secenegi isaretleyiniz. Ankete vereceginiz yanitlar, aragtirmanin amaci disinda

kesinlikle kullanilmayacak olup, yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Degerli zamaniniz ve verdiginiz igten cevaplar i¢in ¢ok tesekkiir eder, iyi ¢calismalar
dilerim.

Saygilarimla,

o Ed“a Necgare
Y.T.U Insan Kaynaklar1 Yonetimi YL.Ogrencisi
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1. Boliim

1. Cinsiyetiniz? ( ) Kadin () Erkek

2. Egitim Durumunuz?

( ) Lise ve dengi
( ) On Lisans

( ) Lisans

( ) Lisans Ustii

3. Yas araliginiz?

()18-25
() 26-35
() 36-45
() 46-55

()55 veiizeri

4. Su anki isletmenizde ¢alisma siireniz?

( ) 1yildanaz
()1-5y1
()5-10 y1l

() 10-15y1l

() 15 y1l ve lizeri

5. Isletmenizde gorev aldiginiz pozisyon?

( ) Calisan
( ) Orta diizey yonetici

( ) Ust diizey yonetici
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2. Boliim

2. BOLUM: DUYGUSAL ZEKA OLCEGI

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1. Sagduyumun bir iiriinii olan olumlu ve olumsuz
duygularimin her ikisini de hayatima yon vermede
kullanirim.

2. Olumsuz duygularimla hayatimda ne gibi degisiklikler
yapmam gerektigini ortaya koyarim.

3. Baski altinda sakinimdir.

4. Duygularimi her an kendime uygun bir sekilde ifade
edebilirim.

5. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman,
kendime hakim olup ne yapmam gerektigi konusunda
kendimi odaklayabilirim.

6. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman,
biiyiik 6l¢iide olumlu duygularla hareket ederim (mizah,
eglence, saka ve miicadeleci vb.)

7. Neler hissettigimin farkindayimdir.

8. Bazi seyle yolunda gitmeyip (alt iist oldugu zaman)
yeniden kolayca sogukkanli olabilirim.

9. Bagkalarinin problemini dinlemede oldukg¢a 1yiyim.

10. Olumsuz duygularin beni uzun siire etkilemesine izin
vermem.

11. Bagkalarinin duygusal ihtiyaclarina duyarliyim.

12. Bagkalarinin lizerinde sakinlestirici etkim vardir.

13. Bir basarisizlik durumunda basarabilmek i¢in tekrar
tekrar deneyecek giiclim vardir..

14. Hayatta karsilastigim giicliiklere ¢6ziim bulmaya
caligirim.

15. Diger insanlarin mizacina, ihtiyaglarina ve giidiilerine
tepkilerde bulunurum.

16. Kolayca siikunet, dikkat ve hazir olmay1 gerektirecek
durumlara girebilirim.

17. Zaman uygunsa, olumsuz duygularimi, hatalarimi
degerlendirir ve de olumsuzluk sebebinin ne oldugunu
bulmaya caligirim.

18. Isler yolunda gitmedigi zaman kendime hakim olurum.
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19. Saghigim icin gercek duygularimdan haberdar olmak ¢ok
Onemlidir.

20. Dogrudan ifade edilmese bile baskalarinin duygularini
kolayca anlayabilirim.

21. Insanlarin duygularini yiiz ifadelerinden anlamada
basariliyim.

22. Bir gorev soz konusu oldugu zaman olumsuz
duygularimdan kolayca siyrilabilirim..

23. Bagkalarinin belirgin olmayan ihtiyaclarimni kolayca
sezebilirim.

24. Insanlar benim diger insanlarin duygularini etkiledigimi
diisiintirler.

25. Gergek duygularindan haberdar olan insanlar kendi
hayatlarin1 daha kolay yonetirler.

26. Genellikle bagka insanlarin karamsarliklarini kolayca
iyimserlige ¢evirebilirim.

27. Bir iliskiyle ilgili tavsiye isteyenler i¢in uygun biriyim.

28. Bagkalarmin duygularina gii¢lii bir sekilde uyarim.

29. Kendi kisisel amaglarina ulasmada bagkalarina yardimci
olurum.

30. Olumsuz duygularimdan kolayca siyrilabilirim.
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3. Boliim

3. BOLUM: ETiK KARAR VERME OLCEGI

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katilhlyorum

1. Her yastaki insana saygi duyarim

. Her yagtaki insana sevgi beslerim.

. Insan olmanin gereklerini yerine getirmeye gayret ederim

. Insanlarin bana gliven duymasini isterim.

. Yaptigim iglerde seffaf olmaya ¢alisirim.

. Genel olarak kendimi sabirli olarak tanimlarim.

. Insanlarin bana olan giivenlerini kétiiye kullanmam.

2
3
4
5. Devletin malina zarar vermekten kaginirim.
6
7
8
9

. Sartlar ne olursa olsun ayrimcilik yapmam.

10. Sartlar ne olursa olsun tarafsiz davranirim.

11. Sartlar ne olursa olsun adaletli davranirim.

12. Sartlar ne olursa olsun biitiin insanlara esit davranirim.

13. Sartlar ne olursa olsun diiriist davranirim.

14. Yeni seyler yapma konusunda girisimciyimdir.

15. Insanlara rol model olmaya caligirim.

16. Insanlarla is birligi icerisinde ¢alismaktan hoslanirim.
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