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DUYGUSAL SERMAYENIN iS DOYUMU VE ISTEN AYRILMA NIiYETI
UZERINDEKI ETKiSINDE MESLEKI TUKENMISLiGIN ARACI ROLU:
ISTANBUL ILINDE DEVLET HASTANELERI iLE OZEL
HASTANELERDE CALISAN HEMSIRELER UZERINDE BIR ARASTIRMA

AHMET YALCINKAYA

Son yillarda tizerinde ¢aligilmakta olan énemli bir konu niteligindeki duygusal
sermayenin bilhassa hizmet sektoriinde c¢alisanlar agisindan olduk¢a Onemli bir
sermaye kaynagi oldugu belirtilmektedir. Bu dogrultuda, saglik kuruluslarinda
calisan hemsirelerin de duygusal sermaye diizeylerinin belirlenmesi ve hemsirelerin
sahip oldugu duygusal sermayenin baska degiskenlerle olan iligkilerinin incelenmesi
bir gereklilik olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu baglamda, yapilan bu g¢alismada
Covid-19 siirecinde Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve {iniversite
hastanelerinde caligmakta olan hemsirelerin duygusal sermaye diizeylerinin is
doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinin ve bu etkide mesleki

tiitkenmisligin araci bir role sahip olup olmadiginin arastirilmasi amaglanmastir.

Calisma kapsaminda nicel arastirma yontemi kullanilmis olup, bu dogrultuda
Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve {iiniversite hastanelerinde
Covid-19 siirecinde aktif sekilde gorev yapan 885 hemsire {izerinde, amagh
ornekleme ve kartopu o6rnekleme tekniklerinden yararlanilarak 15 Kasim 2021 ile 15
Subat 2022 tarihleri arasinda bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Anket formunda
7 soruluk Kisisel Bilgi Formu, Newman vd. (2015) tarafindan gelistirilip Tutcu
(2018) tarafindan Tiirkce diline uyarlanan 30 maddelik Duygusal Sermaye Envanteri,
Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilip Cam (1991) tarafindan Tiirkce
diline uyarlanan 22 maddelik Maslach Tiikenmislik Envanteri, Brayfield ve Rothe
(1951) tarafindan gelistirilip Yoon ve Thye (2002) tarafindan kisaltilan, Kusluvan ve
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Kusluvan (2005) tarafindan Tiirk¢e diline uyarlanan 5 maddelik Is Doyumu Olgegi
ile Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan gelistirilip Oriicii ve
Ozafsarlioglu (2013) tarafindan Tiirkce diline uyarlanan 3 maddelik Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi kullamlmistir. Katilimcilardan toplanan veriler SPSS-22 programi

araciligiyla analiz edilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda; saglik kuruluslarinda calisan hemsirelerin
duygusal sermaye diizeylerinin mesleki tiikenmislik diizeyleri, is doyumlar1 ve isten
ayrilma niyetleri tiizerinde anlamli etkisi oldugu, hemsirelerin tiikkenmislik
diizeylerinin is doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri {izerinde anlaml etkisi oldugu,
hemsirelerin duygusal sermaye diizeylerinin i3 doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinde mesleki tiikenmisliklerinin araci rolii oldugu bulgular1 elde
edilmigtir. Arastirma bulgulart yazinda daha oOnce gerceklestirilmis c¢aligmalarin
bulgulariyla benzesmekte olup, ¢alismada elde edilen bulgularin ileride yapilabilecek

baska ¢aligmalar ve saglik kuruluslar1 agisindan yararh olacagi 6ngoriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Sermaye, is Doyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Mesleki

Tiikenmislik, Hemsgire
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ABSTRACT

MEDIATOR ROLE OF JOB BURNOUT IN THE EFFECT OF EMOTIONAL
CAPITAL ON JOB SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION: A
RESEARCH ON NURSES WORKING AT PUBLIC HOSPITALS AND
PRIVATE HOSPITALS IN ISTANBUL

AHMET YALCINKAYA

It has been specified that emotional capital which is an important topic
studied in the last years, is a very vital capital source in terms of employees working
especially at service sector. In this regard, it is seen that identifying emotional capital
levels of nurses working at healthcare organizations and investigating their emotional
capital with other variables is mandatory. Within this scope, it is aimed for this study
to examine the effect of emotional capital levels of nurses working at public
hospitals, private hospitals and university hospitals in Istanbul during Covid-19 on
their job satisfaction and turnover intention, and whether or not there is a mediator

role of occupational burnout in this effect.

In the study, quantitative research method was used; thus, a survey was
conducted on 885 nurses working actively at public hospitals, private hospitals and
university hospitals in Istanbul during Covid-19 by using purposive and snowball
sampling techniques between 15th of November, 2021 and 15th of February, 2022.
In survey form; there are Personal Information Form consisting of 7 questions,
Emotional Capital Inventory developed by Newman et al. (2015) and adapted into
Turkish by Tutcu (2018) with 30 statements, Maslach Burnout Inventory developed
by Maslach and Jackson (1981) and adapted into Turkish by Cam (1991) with 22
statements, Job Satisfaction Scale developed by Brayfield and Rothe (1951),
shortened by Yoon and Thye (2002) and adapted into Turkish by Kusluvan and
Kusluvan (2005) with 5 statements, and Turnover Intention Scale developed by

Mobley, Horner and Hollingsworth (1978) and adapted into Turkish by Oriicii and
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Ozafsarlioglu (2013) with 3 statements. Data gathered from participants was
analysed via SPSS-22 program.

As the result of the research, the findings that emotional capital level of
nurses working at healthcare organizations has significant effect on their
occupational burnout level, job satisfaction, and turnover intention; their burnout
level has significant effect on their job satisfaction, and turnover intention; and
occupational burnout has mediator role in the effect of emotional capital level of
nurses on their job satisfaction and turnover intention, are reached. Findings of this
research are similar with the findings of previous studies made before in literature,
and it is thought that research findings would be beneficial for both further studies

and healthcare organizations.

Keywords: Emotional Capital, Job Satisfaction, Turnover Intention, Job Burnout,

Nurse



ONSOZ

Duygusal sermayenin ig doyumu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
mesleki tiikenmisligin arac1 roliine iliskin olarak Istanbul ilindeki gesitli devlet
hastaneleri ile 6zel hastanelerde ¢alisan hemsireler iizerinde gerceklestirmis oldugum
arastirma silirecinde bana her daim desteklerini esirgemeyen sevgili danigman hocam
Sayin Prof. Dr. Cem Ciineyt ARSLANTAS’a, tez izleme komitesinde yer alan ve
degerli elestirileri ile beni daha kaliteli bir tez yazmam noktasinda yonlendiren Sayin
Prof. Dr. Dilek ZAMANTILI NAYIR’a ve Sayin Dog. Dr. Murat YASLIOGLU na,
tez siirecindeki ilk danismanim olan Sayin Prof. Dr. Isil PEKDEMIR e, higbir zaman
benden destegini esirgemeyen canim esim Asli KIRMACI YALCINKAYA’ya ve
cocuklarim Kerem YALCINKAYA ile Emre YALCINKAYA’ya cam1 goniilden

tesekkiirlerimi sunarim.

AHMET YALCINKAYA
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GIRIS

Covid-19 diinya lizerindeki neredeyse tiim insanlari ve calisma yasamini
derinden etkilemistir. Bu siiregten en c¢ok etkilenenlerin basinda ise saglik
kuruluglarinin ¢aligsanlar1 gelmektedir. Nitekim Covid-19 bir saglik problemidir ve
Covid-19 viriistine yakalanan bireylerin miiracaat edecekleri ilk yer saglik
kuruluglaridir. Saglik kurulusglarinda ise hastalar ve hasta yakinlariyla birincil
dereceden muhatap olan ve bire bir sekilde hastalarla ilgilenip ¢alisanlar hekimler ile
hemsirelerdir. Bu dogrultuda hemsirelerin Covid-19 siirecinden en ciddi sekilde

etkilenmis gruplarin ve mesleklerin basinda geldiginden bahsedilebilir.

Bir kurumda c¢alisan kisilerin islerine ve calistiklar1 yere karsi duygulari
onlarin islerinden aldiklar1 doyumlarini, motivasyonlarini, ¢caligma performanslarini
ve daha bir¢ok konuyu ciddi sekilde etkilemektedir. Eger ¢alisan isine ve i yerine
kars1 pozitif duygular besliyorsa, bu durumda isinden memnun olmasi; isine ve is
yerine karsi negatif duygular besliyorsa, bu durumda isinden memnun olmayip
ayrilmay1 dahi diisiinmesi beklenebilmektedir. Hemsireler nezdinde diistiniildiigiinde
ise, bilhassa Covid-19 siirecinde hemsirelerin duygusal sermaye diizeylerinin ne
durumda oldugu, Covid-19 korkusu ve stresi kaynakli olarak mesleki
tiikenmigliklerinin diizeyi, islerinden aldiklar1 doyum ve islerinden ayrilmaya iliskin
isteklerinin Ol¢iilmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada ise, yazina heniiz
yeni yeni girmeye baslamis ve kavramsal ¢erceve olusturma calismalarinin devam
ettigi bir kavram niteligindeki gerek bireyler gerekse de kurumlar acisindan 6ziinde
oldukca 6nemli bir sermaye tiirii olan duygusal sermayenin hemsireler nezdinde is
doyumlar ile isten ayrilma niyetlerine etkisi ve bu etkilerde mesleki tiikkenmislik

diizeyinin arac1 roliiniin incelenmesine karar verilmistir.

Calismanin temel amaci; Covid-19 siirecinde Istanbul ilindeki devlet
hastaneleri, 6zel hastaneler ve liniversite hastanelerinde ¢aligmakta olan hemsirelerin
duygusal sermaye diizeylerinin is doyumlariyla isten ayrilma niyetlerinin tizerindeki
etkisinin ve bu etkide mesleki tiikkenmisligin araci bir role sahip olup olmadigimnin

incelenmesidir. Yani sira duygusal sermaye, mesleki titkkenmislik, is doyumu ve isten



ayrilma niyeti degiskenleri belirli bir yapida ele alinarak bu yapmin biitiinsel bir

model ¢er¢evesinde incelenmesi de ¢alismanin bir amacini teskil etmektedir.

Calisma giris ile tartisma, sonu¢ ve Oneriler boliimleri haricinde toplam {i¢
boliimden olusmaktadir. Ik boliim arastirmanin sorunsali ile ilgilidir. Bu bdliimde
arastirmanin konusu ve problemine deginilerek, temel arastirma problemlerine yer
verilmistir. Bununla birlikte arastirmanin amaci ac¢iklanmis, arastirmanin onemi ve
alana yonelik potansiyel katkilarindan s6z edilmistir. Ikinci béliim kavramsal ¢ergeve
ile ilgili olarak hazirlanmistir. Bu boliimde dncelikle duygusal sermaye kavramina
yer verilmistir. Bu alt boliimde duygu kavrami, duygusal sermayenin tanimi ve
kavramsal gelisimi, duygusal sermayenin teorik kokeni cercevesinde sermaye
kavrami ve tiirleri baglaminda kiiltiirel sermaye, entelektiiel sermaye, sosyal
sermaye, psikolojik sermaye, beseri sermaye, ekonomik sermaye ve duygusal
sermayeyle iliskileri, duygusal zeka, duygusal emek ve duygularin yoénetimi
teorisine, duygusal sermayenin igletmeler acisindan 6nemine ve duygusal sermayenin
boyutlarina yer verilmistir. ikinci alt boliim mesleki tilkenmislik ile ilgili olarak
hazirlanmistir. Bu alt boliimde mesleki tikenmisligin tanimi ve Onemine,
tilkenmisligin belirtilerine, tiikenmisligin asamalarina, mesleki tiikenmislik modelleri
ve mesleki tiikenmigligin boyutlarina, mesleki tiikenmisligi etkileyen unsurlara,
mesleki tiikenmisligin sonuglarina ve mesleki tilkenmislikle basa ¢cikma stratejilerine
deginilmistir. Uciincii alt béliim is doyumu ile ilgili olarak hazirlanmistir. Bu alt
boliimde is doyumunun tanimiyla 6neminden, is doyumunu etkileyen bireysel
unsurlar ve oOrgilitsel unsurlardan, is doyumunun sonuglarindan bahsedilmistir.
Doérdiincii alt boliim isten ayrilma niyetiyle alakali olarak hazirlanmistir. Bu alt
boliimde isten ayrilma niyetinin tanimi ve 6nemi, isten ayrilma niyeti modelleri, isten
ayrilma niyetine etki eden ise iliskin, bireysel ve dis unsurlar, isten ayrilma niyetinin
sonuglari, isten ayrilma niyetinin yonetilmesi ve Onlenmesi hakkinda bilgiler
verilmistir. Besinci alt boliimde arastirmanin dayandigi yaklasimlarla teorilere yer
verilmigtir. Bu alt boliimde aragtirma degiskenleri arasi iliskiler ile ilgili olarak
Duygularm Yénetimi Teorisi, Duygusal Olaylar Teorisi, Duygu Merkezli istemli Is
Davraniglar1 Modeli, Duygusal Zeka, Duygusal Emek ve Sosyal Sermaye Teorisi

izah edilmistir. Altinci alt boliimde degiskenler arasi iligkiler hakkinda literatiir



bilgileri sunulmustur. Bu alt boliimde sirasiyla duygusal sermaye ve is doyumu
iligkisine, duygusal sermaye ve isten ayrilma niyeti iliskisine, duygusal sermaye ve
mesleki tilkenmislik iliskisine, mesleki tiikenmislik ve is doyumu iligkisine, mesleki

tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti iliskisine deginilmistir.

Ucgiincii béliimde ¢alismani metodolojisi anlatilmistir. Bu boliimde dncelikle
arastirmanin modeline, arastirmanin yontemine, aragtirmanin ana kiitlesi ve
orneklemine, arastirmanin sinirliliklarina, arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan
Olceklere ve verilerin analizine yer verilmistir. Sonrasinda g¢aligma cercevesinde
gerceklestirilen arastirmanin  bulgular1  sunulmustur. Bu kisimda demografik
bulgulara, 6l¢eklere iliskin tanimlayici bulgulara, pilot calisma ile asil ¢aligmanin
gegerlilik ve giivenilirlik analizlerine iliskin bulgulara, korelasyon analizi bulgulari

ile hipotez testlerinin neticesinde elde edilen bulgulara yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
ARASTIRMANIN SORUNSALI

Bu boliimde arastirmanin problemine, arastirmanin amacina, arastirmanin

Onemi ve alana katkisina, arastirmanin degiskenlerine yer verilmistir.

1.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Insanlarin  diisiincelerini  déniistiirerek yonlendirmekte olan en ©6nemli
unsurlardan birisi olan duygular, bir varlik ve yetenek bigiminde kurumlarca ortaya
konan tiriinlerle hizmetlerin degerlerini belirleme yetisine sahip durumdadir. Bunun
yaninda duygular, yeterliliklere doniismeleri vasitasiyla, calisan kimselerin kurum igi
ve kurum dis1 tiim etkilesim siireclerinde daha basarili olabilmelerini ve yiiksek bir
performansa sahip olmalarini saglayici bir itici giic konumundadir. Bu ¢ergevede,
kurumlar ileri gotiiren kurumlarla beraber c¢alisanlarinin da verimlilik diizeylerini
ylukselten, liretimi yapilan {iriinlerle hizmetleri daha fazla degerli kilan duygu temelli
bu yeterlilikler bir biitiin seklinde giiniimiiz kosullarinda bir sermaye tiirii olarak
degerlendirilen duygusal sermaye bigiminde karsimiza ¢ikmaktadir (Tutcu ve Eyel,

2022: 1).

Kurumlar1 meydana getiren fertlerin sahip olduklar1 duygularin, sergiledikleri
davraniglardan soyutlanmasi olanakli degildir. Giiniimiiz kosullarinda makine
teknolojisi ile dijital teknolojiler siirekli bir gelisim silirecinde olmasina karsin, insan
unsuru halen kurumlardaki temel ve en Onemli unsur niteligini korumaktadir.
Nitekim insanoglu duygularini isini yaparken de kullanmaktadir ve ayrica
duygularin1 yonetebilen bir canli 6zellifine sahiptir. insanin sahip oldugu duygusal
yeterlilikler dolayisiyla ortaya ¢ikmis bir sermaye tipi olan duygusal sermaye ise,
calisanlarin sahip olduklart duygusal kaynaklarini sosyal birtakim faydalara
dontistiirmelerini saglayan bir kabiliyet seklinde degerlendirilebilir (Froyum, 2010:
39). Kurumlar bakimindan itici bir gii¢ seklinde degerlendirilen duygusal sermaye,
bir kurumda calisan kimselerin is performanslari {izerinde 6nemli bir etkiye sahip

olmasimin yanm sira kurumdaki beseri, sosyal, kiiltlirel, entelektiiel ve psikolojik



sermayeye de katki saglamasi baglaminda 6nem arz eden bir sermaye tiirii olarak

ifade edilebilir (Gendron, 2004: 26-27).

Duygusal sermaye kaynaklarindan yeterince istifade edilememesi halinde
calisanlarin mesleki tiikenmis hali ile karsilasabilmeleri olduk¢a olasidir. Mesleki
tilkenmislik 6ziinde icra ettigi isi dolayisiyla bagka kisilerle bire bir sekilde iletisim
halinde olan kimselerde tespit edilen bir duygusal tiikenme, ise ve insanlara karsi
duyarsizlasma ile diisiik diizeyde basar1 hissiyati ile ilintilidir (Maslach vd., 2001:
399). Bilhassa egitim sektorii, saglik sektorii, havacilik sektorii gibi yogun bir is
temposunun oldugu ve insanlarla bire bir iletisimin oldukca sik sekilde gerceklestigi
mesleklerde calisan kisilerde mesleki tlikenmislik durumu siklikla gézlemlenen bir

problem niteligindedir.

Hem kurumsal hem de bireysel agidan 6nem arz eden bir konu niteligindeki is
doyumu (Karakus, 2011: 47), 1920’ler ve 1930’larda gerceklestirilen Hawthorne
Aragtirmalar1 ve sonrasinda is diinyasinin dikkatini ¢ekmeye baslamistir (Frazier,
2009: 27). Is doyumu 6ziinde bir kimsenin isine iliskin genel tutumuyla alakali bir
terim olup, glinlimiizde is doyumunun birgok drgiitsel konu ve degisken ile yakindan
iliskili oldugu goriilmektedir. Nitekim is doyumu, bir kimsenin isinden duydugu
memnuniyetin bir gostergesi olup, bu memnuniyetin de pek ¢ok farkli degisken ile
iligkisi mevcuttur (Kantar, 2010: 19). Temelde is doyumu bir kisinin icra ettigi isle
ilgili deneyimlerini degerlendirmesi dogrultusunda hissettigi pozitif ya da zevkli

duygusal bir durumu ifade etmektedir (Locke, 1976).

Giliniimiizde nitelikli personel kurumlar bakimindan olduk¢a Onemli bir
konuma sahip olup, ise alinan nitelikli personelin elde tutulabilmesi kurumun
stirdiiriilebilir basarist adina son derece mithim bir konudur. Bu sebeple kurumlarin,
nitelikli personelin isten ayrilma niyetini olusturan problemlerle miicadele etmesi
gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Dawley vd., 2010: 238-239). Bir kurumda ¢alisan
personeller beklentileri ve kurumun kendilerine sundugu olanaklar dogrultusunda
gorevlerini icra etmektedirler. Ancak kendilerine sunulan olanaklar ile beklentileri
ortiismezse, personelin isine ve i yerine karsi bakis acist negatife donebilmekte ve
personelde isten ayrilma istegi olusabilmektedir (Sahin, 2011: 278). Bahsi gegen

isten ayrilma niyeti, personelin isini birakacaginin en 6énemli gostergesi olup, kisinin

5



isini terk etmeyi planli ve bilingli olarak arzulamasi anlamina gelmektedir. Bu
baglamda kisi, belirli bir siire zarfinda isini terk etmeyi diisiinme, baska is

alternatiflerine yonelme gibi davranislar sergilemektedir (Tett ve Meyer, 1993: 262).

Yapilan bu aciklamalar c¢ergevesinde arastirmanin problemleri sdyle

siralanabilir:

e Duygusal sermayenin mesleki tiikenmislik iizerinde anlamli bir etkisi var
midir?

e Duygusal sermayenin is doyumu iizerinde anlamli bir etkisi var midir?

e Duygusal sermayenin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisi var
midir?

e Mesleki tikkenmisligin is doyumu iizerinde anlamli bir etkisi var midir?

e Mesleki tilkenmisligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi var
midir?

e Duygusal sermayenin is doyumu iizerindeki etkisinde mesleki tilkenmisligin
arac1 bir rolii var midir?

e Duygusal sermayenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde mesleki

tilkkenmigligin araci bir rolii var midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada temel amag; Covid-19 siirecinde Istanbul ilindeki devlet
hastaneleri, 6zel hastaneler ve iiniversite hastanelerinde ¢alismakta olan hemsirelerin
duygusal sermaye diizeylerinin is doyumlar1 ile isten ayrilma niyetlerinin iizerindeki
etkisinin ve bu etkide mesleki tiikenmigligin aract bir role sahip olup olmadiginin
incelenmesi seklindedir. Yami sira duygusal sermaye, mesleki tiikenmislik, is
doyumu ve isten ayrilma niyeti degiskenleri belirli bir yapida ele alinarak bu yapinin
biitiinsel bir model c¢ercevesinde incelenmesi de calismanin bir amacini teskil

etmektedir.

1.3. Arastirmanin Onemi ve Alana Katkisi

Calismanin bagimsiz degiskeni niteligindeki duygusal sermaye hakkinda

diinyada son yillarda cesitli ¢alismalar yapiliyor olmakla birlikte, Tiirkiye’de ise yeni
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yeni bilimsel arastirmalarin ve kavramsal cer¢eve olusturma cabalarinin oldugu
goriilmektedir. Bu c¢ercevede gerek Ingilizce dilinde gerekse de Tiirkce dilinde
duygusal sermayenin kavramsal g¢ercevesi meydana getirilmeye calisilmaktadir.
Bunun yaninda duygusal sermayenin baska degiskenlerle olan iligkilerine yonelik

yazindaki arastirmalarin da son derece az oldugundan da bahsedilebilir.

Covid-19 oldukg¢a yeni bir siire¢ oldugundan, Covid-19 doneminde bireysel
ve Orglitsel davraniglara iligkin heniiz yeni yeni aragtirmalar ger¢eklestirildiginden,
calisma kapsaminda elde edilecek olan bulgularin hem hemsirelerle ilgili yazina hem
de orgiitsel davranis ile alakali yazina 6nemli katkilar sunacagi ongoriilmektedir.
Yan sira, Covid-19 siirecine iligkin olarak yapilan bu ¢aligmanin bulgularinin, saghk
kuruluslarinda ¢aligmakta olan hemsirelerin duygusal sermaye diizeyleri, mesleki
tikenmislik diizeyleri, i3 doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri konularina iligkin
durumlarinin ~ goriiliip degerlendirilmesi ve hemsirelerin  duygusal sermaye
diizeylerinin  gelistirilmesi, mesleki tiikenmislik diizeylerinin azaltilmasi, is
doyumlarinin yiikseltilmesi ve isten ayrilma niyetlerinin disiiriilmesi noktasinda
alinabilecek tedbirlerle ilgili saglik kuruluslarina da yol gosterici nitelikte olacagi

ongoriilmektedir.

1.4. Boliimiin Ozeti

Bu tez ¢alismasinda, Covid-19 siirecinde Istanbul ilindeki devlet hastaneleri,
0zel hastaneler ve iiniversite hastanelerinde ¢alismakta olan hemsirelerin duygusal
sermaye diizeylerinin is doyumlart ile isten ayrilma niyetlerinin iizerindeki etkisinin
ve bu etkide mesleki tiikenmigligin araci bir role sahip olup olmadiginin incelenmesi
amaclanmaktadir. Calismanin bagimsiz degiskeni duygusal sermaye, bagimli
degiskenleri is doyumu ile isten ayrilma niyeti, araci degiskeni ise mesleki
tilkenmislik olup; bagimsiz degisken olan duygusal sermaye heniiz gorece olarak
yeni bir kavram niteligindedir. Bu baglamda calismada duygusal sermaye yazinina
katk1 saglanmasi hedeflenirken, duygusal sermayenin iligkili olabilecegi baska

kavramlarla iliskileri de incelenmektedir.

Bu dogrultuda boliim kapsaminda arastirmanin konusu ve problemi ile ilgili

temel bilgiler verilerek, arastirmanin temel problemleri soru cilimleleri seklinde



Ozetlenmis, arastirmanin temel amaglar1 betimlenmis ve arastirmanin énemi ve alana

olan potansiyel katkilarina yer verilmistir.
IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin degiskenleri olan duygusal sermaye, mesleki

tilkkenmislik, is doyumu ve isten ayrilma hakkinda kavramsal ¢ergeve yer almaktadir.

2.1. Duygusal Sermaye

Bu alt boliimde duygu kavramindan, duygusal sermayenin tanimi ve
kavramsal gelisiminden, duygusal sermayenin teorik kdkeni baglaminda sermaye
kavrami ile sermaye tiirleri olan Kkiiltiirel sermaye, entelektiiel sermaye, sosyal
sermaye, psikolojik sermaye, beseri sermaye ve duygusal sermaye ve ekonomik
sermaye ile duygusal zeka, duygusal emek ve duygularin yonetimi teorisinden,
duygusal sermayenin isletmeler agisindan Oneminden, duygusal sermayenin

boyutlarindan bahsedilmistir.

2.1.1. Duygu Kavram

Insanoglu varolusu itibariyla gevresi ile devamli sekilde etkilesimde bulunan
ve iletisim kuran sosyal bir varlik durumundadir. Insanlari baska canlilardan
ayirmakta olan en Onemli oOzellik, insanin akli ile iradesidir. Duygularin,
insanoglunun omrii siiresince yasamakta oldugu hayata anlam yiikleme, karar alma,
hayatina bir deger katma vb. islevlere dnemli bir etkisi bulundugundan 6tiirii, insanin

yasaminda duygularin oldukca dnemli bir yeri mevcuttur (Kabar, 2017: 19).

Duygular, bireyleri aksiyona gecirmek iizere hazirlamaktadir ve onlar1 belirli
davraniglara yonlendirmektedir. Bu agidan duygularin bireylere enerji verme ve
onlart motive etme noktasinda kuvvetli bir unsur oldugundan bahsedilebilir.
Gilindelik yasamin yami sira c¢alisma yasaminda da bireyler arasinda giivenilir

iligkilerin kurulmasimi sagliyor olmasinin yaninda, beklenmedik zamanlarda baska



bireylere karst verilebilecek tepkiler hususunda duygular bireylere yol

gostermektedir (Celikyay, 2019: 19).

Duygu sozcligli, Latince dilinde hareket etme manasindaki “motere”
sOzciigline “-e” 0n ekinin getirilmesiyle beraber ortaya ¢ikmistir. Bu 6n ekin sozciige
dahil edilmesinin sonucunda olusan “emotere” sdzciigliniin manasi ise “uzaklastiran,
harekete yonelten” seklindedir (Goleman, 2010: 27). Duygunun tanimlanmasiyla
ilintili ilk c¢agdas calismalardan birisi William James (1884) tarafinca
gerceklestirilmistir. James (1884: 189-190), hissedilmekte olan duygulara iligkin en
onemli unsurun, korkutucu ya da beklenmeyen bir duruma bir tepki bigiminde

tezahiir eden bedensel degisikliklerin {iriinii oldugundan bahsetmistir.

Avci (2014: 7), duygunun, davraniglarda tepkisel sekilde gozlenebilen, zihnin
fizyolojik ve psikolojik siireclerini igermekte olan, belirli uyaricilara yonelik olarak
verilen pozitif ya da negatif cevaplar olduguna deginmistir. Arnold (1960: 10-11)
duyguyu, siibjektif bir his seklinde betimlemis ve insanoglunun psikolojisinde

bulunan en gii¢ ve karmasik olgulardan birisi olarak belirtmistir.

Jung (2006: 34) duygularin dis diinyayi, hos veya hos olmayan sekilde
algilama noktasinda 6énemli bir rol oynadigindan s6z etmistir. Goleman (2010: 30)
acisindan bir his olan duygu, bu hissin sonucu olarak beliren diisiinceleri, psikolojik
halleri, biyolojik durumlari, hareket egilimlerini igermektedir. Yani sira Goleman
(2010), duygulari, fertlerin harekete ge¢melerini saglayict diirtiiler seklinde

betimlemisgtir.

Cooper ve Sawaf (1999) bakimindan duygular, fertlerin igten gelmekte olan
degerlerini aktive edici enerji akimlaridir. Bu baglamda duygular davranislari
sekillendirmekte olup, disa dogru genisleyip baska fertleri de etkilemektedir. Ayrica
duygular fikirlerle eylemlerin giiglii bir organize edicisi olup, sorgulama ve mantikli
olma hususunda bir esastir. Smith ve Lazarus (1990: 610) ise duygulari; fiziksel,
algisal, deneyimsel, biligsel ve diger degismelerin biitiinlesmis sekilde hislerle ruhsal
durumlar bi¢iminde tecriibe etmesini diizenleyen, organize bir cevap sistemi olarak

betimlemisgtir.



Ashforth ve Humphrey (1995: 99) agisindan duygu, 6znel bir his durumudur.
Mayer ve Salovey (1990: 186) agisindan duygular; fiziksel, biligsel, giidiisel,
deneyimsel sistemler de icinde yer almak iizere, birgok psikolojik alt sistemin
siirlarint agsmakta olan organize tepkilerdir. Reay (2000: 568) ise duygularin ¢ok
boyutlu bir yapiya sahip oldugundan s6z ederken, duygularin yalniz basina biyolojik
unsurlar, iligkiler veya anlatimlarin araciligiyla izah edilemeyecegine, ama bu
boyutlarin hepsine dahil olduguna, zira duygularin devam eden iliskisel deneyimlerin

araciligiyla olustuguna deginmistir.

Duygularin birtakim motivasyonel yanlar1 mevcuttur. Bireyleri aksiyona iten
duygular ayrica kisiyi eyleme ge¢meye sevk eder. Fertlerin karsilanmasi gereken
gereksinimlerinin giderilmesinde onlar1 motive eder. ilaveten, bireylerin yasamlarim
korumaya iliskin egiliminden otiirii, kontrolde iistlinliik olan sistemi devreye sokar.
Hayat1 tehdit altina sokacak olgulara karsilik diger tasalari, amaglar1 ve eylemleri

gecersiz kilar (Frijda, 1988: 351-355).

Duygularin birtakim 6zellikleri bulunmaktadir. Bu ortak 6zellikler soyle ifade
edilebilir (Caruso ve Salovey, 2004: 10-13):

e Bireylerin gevrelerinde ortaya ¢ikan degisimlerin sonucunda belirmektedir.
e Otomatik sekilde baslamaktadir.

e Hizlica fiziksel degismeler yaratmaktadir.

e Uyulmakta olan kurallarla diigiince tarzlarini degistirirler.

e Bireyleri aksiyona hazirlarlar.

e Etkileri ¢cevreye cabukea yayilir.

e Diinya ile bag etme, hayatta kalma ve ¢aba sarf etme noktasinda yardimci

olurlar.

Duygularin  hizmet ettikleri iki temel amag¢ bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, insanlarin aksiyona gecmeleri noktasinda enerji saglamasidir. Ikincisi,
bireyin gereksinmelerini giderebilmesi ve g¢evreyi yonlendirici veya degerlendirici

bir islev gostermesidir. Bireyleri gereksinmelerini gidermek iizere aksiyona
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gecirmekte olan enerjiyle pozitif duygular ortaya c¢ikmaktadir. Enerjinin,

gereksinmelerin giderilmesi hususunda etkiye sahip olmayan veya zararli etkileri

bulunan unsurlara yoneltilmesi halinde, negatif duygular ortaya c¢ikmaktadir

(Passons, 1975: 183-185). Durmusoglu-Saltali (2010: 15-16) ise fertlerin

dogmalarinin ardindan hayatlar1 siiresince sahibi olduklar1 duygularin ii¢ temel

gorevi bulundugundan bahsetmistir. Bu gorevler soyledir:

Biyolojik Gorevler: Fertlerin igten gelmekte olan hisleriyle dista gézlemlenen
hareketlerinin arasinda bir iliski kurmalarini saglayan duygular, ayrica kisinin
cevresinde yasanan olaylar ve fertlerin bunlara gostermekte olduklart

tepkilerin arasinda bir aracilik vazifesine sahiptir.

Iletisim Gérevi: Fertlerin hissettikleri duygular: kelimelere dokme tarzlariyla
bu fertlerin karsilarindaki bagka fertlerin bu duygulart dogru bigimde
algilayabilmesi, fertlerin gerek sosyal gerekse duygusal agidan gelismeleri
noktasinda son derece miithimdir. Karsilikli etkilesim esnasinda, fertlerin
sahibi olduklar1 duygularin nasil algilanmakta oldugu konusu, karsidaki
tarafin o ferde yonelik olarak gdsterecegi davranisa iliskin belirleyici role
sahiptir. Bu baglamda, fertlerin bu duygulariyla alakali ipuglarimi tanimlayip,
hissedilmekte olan duygulari dogru bicimde algilayarak yorumlayabilmeleri,

etkin ve siirekli iliskinin olusturulmasini saglar.

Giidiileyici Gorev: Kisinin duygulari, ileride uygun nitelikteki tepkilerin
gosterilmesine yol acan bilgilerin 6grenilmesinde onciiliik ederler. Fertlerin
hos olmayan bir durumla ilk defa kargilasmalarinin sonucu olarak duygusal
bir tepki ortaya cikarken; bu duygusal tepki ferde ileride yasanabilecek
benzer bir durumdan kaginmasi gerektigini 0gretir. Yani sira, yasanan hos
deneyimler ise ileride yasanabilecek benzer olaylara iliskin olarak giidiileyici

bir niteliktedir.

Newman’a (2009: 3) gore, bireyleri iizen, kizdiran, sevindiren olgular benzer

bicimde miisterilerle meslektaglar1 da {izmekte, kizdirmakta, sevindirmektedir.

Duygular bireylerin davraniglarini, iligkilerini, en dnemli kararlarin1 ve ekonomilerini

sekillendirmektedir. Duygularca sekillenmis bir ekonomide basari, duygusal
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tiikketicilerle caligma arkadaslarinin ilgilerinin ¢ekilmesinden ge¢cmektedir. Duygular,
bireylerin  verimli  c¢alisip  calismayacaklarini, c¢alisma  yasamina  girip

girmeyeceklerinin belirleyicisi olabilmektedir.

Adler (2003: 274) duygulan insan iliskileri perspektifinden ele almig ve
bireylerin sahibi olduklar1 temel duygulari; bireyleri birbirine yaklagtirmakta ve
birbirlerinden uzaklagtirmakta olan duygular bigiminde ikiye ayirmistir. Adler (2003)
acisindan bireyleri birbirine yaklastirmakta olan duygular seving, sempati, sikilganlik
vb. duygulardan olusmaktayken; bireyleri birbirinden uzaklastirmakta olan

duygularsa iiziintii, 6tke, kaygi, korku vb. duygulardan meydana gelmektedir.

Ortony vd. (2007: 290), duygularin {i¢ temel bileseninin bulundugundan
bahsetmistir. Bu bilesenler soyle ifade edilmektedir:

o Somatik/Fizyolojik Bilegenler: Duygularin otomatik bicimde bedenin iistiinde
meydana getirdigi degismelerdir. Kalp c¢arpintisi, el terlemesi, kizarma vs.

durumlar bu tarz bilesenlere ornektir.

e Motivasyonel/Davranigsal Bilesenler: Fertlerin kazandiklar1 duygusal
deneyimlerin  sonucunda aksiyona gecip ge¢mediklerine  yonelik
durumlarini/egilimlerini gostermektedir. Intikam alma, alkislama, &vgiide

bulunma vb. davranislar bu tarz bilesenlere drnektir.

e Bilissel/Yorumsal Bilegenler: Fiziksel ve motivasyonel bilesenlerce
algilanmakta olan duygu girdilerinin genel bir degerlendirmesi seklinde

nitelendirilebilen bilissel bilesenlere aglama, somurtma, giilme vs. drnektir.

2.1.2. Duygusal Sermayenin Tanimi ve Kavramsal Gelisimi

Giliniimiizde sermaye, yeniden yorumlanmasi gerekli olan bir kavram
niteligindedir. Zira sermaye ile ilgili unsurlar giinden giine onemli degisimler
gecirmektedir. Giliniimiizde yasanan teknolojik ilerlemeler ve degisim gosteren
iligkiler dogrultusunda bireyler arasi iligkilerle insan davranislart yasamin seklini
etkilemekte ve iletisim siireclerini degisime ugratmaktadir. Bu g¢ercevede, giiniimiiz
kosullarinda ciddi bir donilisime ugramakta olan yonetim tarzlari baglaminda

gelistirilen, organizasyonlarda yonetim kademelerinin daha fazla Onemsemeleri
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gerekli olan, en 6nemli unsurunun insanin kendisi oldugu bir model olarak duygusal
sermaye igletmelerde biiyiik bir onem kazanmaya baslamistir (Soylemez, 2012: 236-

245).

Duygusal sermaye, bir kavram olarak ilk defa Nowotny (1981) tarafinca
kullanilmistir (Gillies, 2006; Reay, 2004). Ancak duygusal sermayenin terimsel
anlamda ilk defa kullanilmasiin Jackson (1959) tarafindan yas tutma konusunun
teolojiyle psikoloji disiplinleri baglaminda incelendigi ¢aligmaya dayandirildigi da
goriilmektedir (Eyel ve Akkaya, 2020: 2). Nowotny (1981) ise Jackson’a (1959)
kiyasla daha sosyolojik bir yaklagim dogrultusunda duygusal sermayeyi incelemis,
Bourdieu tarafindan gelistirilmis olan sosyal sermaye yaklasimindan istifade ederek,
topumsal yasamda Avusturyali kadinlar iistiinde yapmis oldugu ¢alisma kapsaminda
duygusal sermaye kavraminmi ilk defa teorik acidan agiklama yoluna gitmistir

(Cottingham, 2013: 47-48; Tutcu ve Celik, 2018: 869; Eyel ve Akkaya, 2020: 2).

Nowotny (1981) tarafindan duygusal sermayenin, sosyal sermayenin bir
formu seklinde olusturuldugu belirtilmis (Eyel ve Vatansever-Durmaz, 2019: 681) ve
duygusal iliskilerin sonucu olarak ortaya ¢ikan sosyal ve kiiltiirel kaynaklar seklinde
tanimlanmistir (Direkei, 2015: 7). Bu baglamda Nowonty (1981) agisindan duygusal
sermaye; bilgilerin, iletisimlerin, iligkilerin yaninda duygusal acidan da degere sahip
olan becerilerle varliklara erisim anlamindadir (Cottingham, 2013: 48; Tutcu ve
Celik, 2018: 869; Eyel ve Akkaya, 2020: 2). Allatt (1993), Nowotny’ye (1981)
benzer sekilde duygusal sermayeyi, duygusal varliklarla beceriler baglaminda
kavramsallastirma yoluna gitmistir. Zembylas (2007) ise duygusal sermayeyi; sabir,

kararlilik, destek vb. duygusal kaynaklar bi¢iminde tanimlamistir.

Froyum (2010: 39), Nowotny (1981) ve Allatt’in (1993) tanimlarini
genisletmis ve duygusal sermayeyi, duygularla duygularin yonetimini sosyal
birtakim firsatlara doniistiirmekte olan yetenek ya da adetler seklinde goren bir
kisileraras1 kaynak olarak betimlemistir. Burada durumsal acidan duygusal
tecriibbelerle yorumlamalar, duygularin yonetilmesi baglaminda gerekli olan
becerileri tamamlamaktadir. Thoits (2004) ise duygusal sermayenin sadece duygu
temelli bilgilerle becerileri degil, ayrica rol alma noktasinda toplumsal duygulari

deneyimleme kapasitesini de kapsadigindan bahsetmistir.
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Voronov (2013: 7) acisindan duygusal sermaye, toplumca deger verilmekte
olan uygulamalarin kolaylastirilmasi ile yine ayni toplumda sosyal fayda saglamakta
olan duygularin deneyimlenmesi ve harekete gecirilmesi bi¢cimleridir. Xu ve Jimenez
(2016), duygusal sermayeyi, duygusal varliklarla duygusal yiikiimliiliiklerden
meydana gelen bir kavram olarak betimlemistir. Buradaki duygusal varliklar
dinginlik, gurur, tutku, zevk, kararlilik, giiven, itina gibi olumlu duygulardan
meydana gelirken; duygusal yiikiimliilikler ise nefret, kizginlik, stres, endise vb.
olumsuz duygulardan olusmaktadir (Xu ve Jimenez, 2016: 859). Cottingham (2016:
5) ise duygusal sermaye konusunda ge¢miste yapilmis olan tanimlamalar
biitiinlestirerek, bireyin gerek toplumsal acidan ortaya ¢ikmis gerekse de iktidarin
stirdliriilmesi hususunda kritik durumda olan durumsal, duygu temelli bilgi, duygu

yonetimi becerileri ve duygu kapasitelerini ifade ettiginden s6z etmistir.

2.1.3. Duygusal Sermayenin Teorik Kokeni

Bu bolimde duygusal sermaye kavraminin teorik altyapisini meydana
getirmekte olan kavramlardan ve teorilerden bahsedilmistir. Bu baglamda sermaye
kavrami ve duygusal sermaye ile baglantis1 bulunan sermaye tiirlerine, duygusal zeka

teorisine, duygusal emek teorisine ve duygularin yonetimi teorisine deginilmistir.

2.1.3.1. Sermaye Kavram ve Tiirleri

Yazinda kapital, anamal, anapara gibi terimlerle de adlandirilmakta olan
sermaye kavrami hakkinda degisik bilimsel disiplinlerde birbirinden farklilik arz
eden tanimlara rastlamak miimkiindiir. Iktisat bilimi agisindan sermaye, bir
isletmenin kurulusuyla faaliyete ge¢mesinin saglanmasi maksadiyla 6zkaynak
seklinde kullanilmakta olan veya taahhiit edilen para veya mal bi¢imindeki kiymet

seklinde ifade edilmistir (Yarmali vd., 2010: 344).

Giindelik yasantida sermaye, insanlarin sahip olduklar1 servetleri ya da
parasal kaynak anlamindadir. Iktisat¢ilar sermayenin taniminda sadece para
olgusundan uzaklasmaya baslamistir ve artik iirlinle alakali bir icerik sermaye
kavrami kapsamina girmis durumdadir. Giiniimiizde iktisat¢ilarin bir¢oguna gore

sermaye, dogada serbest bicimde bulunmayan, ama bireylerce iiretilmis durumdaki
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iiretim araglarindan meydana gelmektedir (Siirmeli, 2009: 240). isletme biliminde
sermaye, firmalarin hedefleriyle iiretime iliskin etkinliklerine uygun bi¢cimde bir
araya getirilen parasal ve parasal olmayan tiim varliklarinin biitiini olarak

betimlenmektedir (Yazict, 2001: 176).

Sermayeden bahsedildiginde akla ilk gelenler; iiretim siirecinde kullanilmakta
olan makineler, techizatlar, paralar ve diger maddi kaynaklardir (Kaya ve Zerenler,
2014: 16). Karl Marx’a gore sermaye, iscilerin emek giicliniin bir meta seklinde
pazara sunulmasi sonrasinda, o metanin satilmasi vasitasiyla bu defa fazla miktarda
tekrardan paraya doniismekte olan paradir (Rius, 2016: 199). Alkin (2009: 20)
acisindan ise sermaye; yol, koprii, makine, bina vb. insanoglu tarafindan insa edilmis

uretim unsurudur.

Son zamanlarda oldukga hizli bigimde gelisim gosteren bilim ve teknoloji ile
bu gelismelerin getirmis oldugu globallesme olgusu dogrultusunda organizasyonlarin
piyasada rakiplerine karsi rekabet iistiinliigli elde ettikleri kaynaklar da degismeye
baslamistir. Bu ¢ercevede insan kaynagi, diger geleneksel kaynaklar durumundaki
fiziki, yapisal ve mali kaynaklarla kiyaslandiginda taklit edilemez bir yapiya sahiptir.
Bu nedenle, insan unsuruna dayanan sermaye kaynaklari niteligindeki beseri
sermaye, Kkiiltiirel sermaye, entelektiiel sermaye, psikolojik sermaye ve sosyal
sermaye, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basar1 elde etmeleri noktasinda son derece

biiylik bir 6neme haiz durumdadir (Luthans ve Youssef, 2004: 144).

2.1.3.1.1. Kiiltiirel Sermaye ve Duygusal Sermaye

Kiiltiirel sermaye, kar elde edilmesi hedefiyle ekonomik sermaye, sosyal
sermaye ve kiiltiirel sermaye seklinde muhtelif sermaye tiirlerine ihtiyag
duyuldugundan bahseden Bourdieu (1973)’nun ortaya atmis oldugu bir kavram
durumundadir. Ekonomik sermaye direkt olarak paraya cevrilebilir bir sermaye
tiiriiyken, basta cocuklarin egitimindeki esitsizlik olmak iizere gesitli meseleleri
betimleyebilmek iizere Bourdieu, ekonomik sermayenin yalniz basina yetersiz
kalmasindan otiirii sosyal sermaye ile Kkiiltiirel sermayenin de incelenmesinin

gerekliliginden soz etmistir (Lee vd., 2015: 1).
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Kiiltiirel sermaye, 6ziinde sosyoloji disiplininin i¢inde ortaya ¢ikmis olmakla
beraber, 1990’larda ekonomi biliminin i¢inde fiziki ve beserl sermayenin bir
tamamlayicist seklinde kendisine yer bulmus ve incelenmeye baslanmistir (Throsby,
1999: 5). Kiiltiirel sermaye, akademik egitimle elde edilen ve ayrica aileden de miras
alimabilen bir kiiltiir seklinde ifade edilebilir (Uguz, 2010: 96). Yam sira kiiltiirel
sermayenin, dili ve bedeni kullanma kabiliyetiyle baslayarak, sanat, bilim gibi
tirtinlerden istifade edilmesi suretiyle ortaya ¢ikan becerilerle bilgilerden meydana
geldigi belirtilebilir (Yiicel vd., 2013: 138). Kiiltiirel sermaye, birey tarafinca bir
etkilesim igerisinde bulunuldugu zaman ya da alinan egitimin neticesinde ortaya
cikan, dolayisiyla sosyallesme siirecinin sonucu olarak edinilen kazanimlarin

toplamidir (Aksoy ve Enlil, 2010: 25).

Bourdieu (1973) acisindan bireyin aldig1 egitim sonucunda ve ailesinden
gelen bilgi birikiminin neticesinde bireyin kiiltiirel sermayesi gelismektedir ve
ekonomik sermaye kiiltlirel sermaye birikimine katki saglamaktadir. Bu cercevede
kiiltiirel sermaye; kisinin almis oldugu egitimi, ailesinden aldigi cesitli nitelikler,
zaman icerisinde edindigi birikimler, bireyin sahibi oldugu bazi sosyal baglantilarin
sayesinde elde edilebilen bir sermayedir. Kiiltiirel sermaye, bireylerin aralarinda
farkliliklarin meydana gelmesine yol a¢masinin yam sira, toplumdaki kiiltiir

diizeyinin de bir gostergesidir (Eksioglu, 2012: 15-16).

Bourdieu’ya gore kiiltiirel sermaye iki bilesene ayrilmaktadir. Bu
bilesenlerden ilki okul sermayesidir. Bu sermaye alinan egitim ile kazanilmaktadir ve
diploma sayesinde nesnel bir goriintii saglamaktadir. Ikinci bilesen, kalitsal sekilde
aile icinde birinden digerine ge¢mekte olan kiiltiirel sermayedir. Bu sermaye, aile
yasaminin igerisinde kazanilmaktadir ve aile igerisinde edinilen nitelikleri

belirtmektedir (Unal, 2004).

Kiiltiirel sermaye, genellestirilmis kiiltiirel sermaye ile 6zellestirilmis kiiltiirel
sermaye olarak iki boyutta incelenebilmektedir. Bu noktada genellestirilmis kiiltiirel
sermaye; sosyal tutumlari, konugsma konularini, stilleri, zevkleri kapsayan sosyal
kategorilerle biiyiikk gruplarin agisindan ortak bir Oneme haiz olan {yelik
sembollerinden olusur. Ozellestirilmis kiiltiirel sermaye ise; belli fertlerle durumlar

ifade etmekte olup, bunlar ise anilardan, kisisel aligkanliklarla deneyimlerden ve
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sosyal hayattaki konumlardan meydana gelir. Genellestirilmis kiiltiirel sermaye,
medya ve resmi kuruluslarin vasitasiyla iletilmekteyken, ozellestirilmis kiiltiirel
sermaye ise insanlarin yerel iletisim agina has bir 6zelliktedir (Rossel ve Collins,

2001).

Throsby (1999: 7-8) iktisadi gelisimde kiiltlirel sermayenin unsurlarinin yarar
saglayici nitelikte oldugundan bahsetmistir. Beseri sermaye ve fiziksel sermaye
ozelliklerinin yaninda kiiltiirel sermayenin unsurlarinin da ulusal gelirin yiikselmesi
noktasinda énem arz eden bir yere sahip oldugunu belirtmistir. Throsby’ye (1999)
gore ulusal gelirin hesaplanmasinda kiiltiirel sermayenin unsurlarmin  da

hesaplamalara dahil edilmesi gerekmektedir.

Kiiltirel sermaye, bireyin ve/veya toplumun sahip oldugu bilgilere,
begenilere, becerilere, deneyimlere, sanata, bilime, inancglara, ahlaka, kurallara,
aligkanliklara ve geleneklere yonelik tim manevi degerleri icermekte olup; bu
cercevede Kiiltiirel birikimden meydana gelmektedir. Insanlarin sahip olduklart
bilgilerinin, egitimlerinin, becerilerinin biriktirilmekte oldugu bir sermaye tipi olarak
kiiltiirel sermaye, bireylerle toplumun kiiltiirel birikimi, dilsel yeterliligi, diistinme

tarzi, bakis acilariyla alakalidir (Eksioglu, 2012: 15).

Bourdieu (1986: 243) agisindan kiiltiirel sermaye ii¢ bi¢imde olusmaktadir.
Bunlar; bedensellestirilmis bicim, nesnellestirilmis bicim ve kurumsallastirilmis
bicimdir. Bedensellestirilmis bi¢im, kisinin zihninde ve bedeninde uzun Omiirlii
sekilde yerlesmis durumdaki kiltiirel egilimlerle hareketlerdir. Nesnellestirilmis
bicim, kiiltiirel sermayenin resim, kitap, sozliik, enstriiman, makineler vb. kiiltiirel
esyalara donlismesi dogrultusunda nesnelesmis olan halidir. Kurumsallagtirilmisg
bicim, bedensellestirilmis kiiltiirel sermayenin akademik basar1 seklinde kendini

gostermis halidir (Bourdieu, 1986: 243).

Kiiltiirel sermaye, bireyin yillarca aldig1 egitimler, sahip oldugu bilgi diizeyi,
icerisinde yer aldigr cevresel unsurlarin neticesinde meydana gelmekteyken,
duygusal sermaye bireyin yillarca biriktirmis oldugu duygularla sezgilerin

neticesinde olusmaktadir. Kiiltiirel sermaye ve duygusal sermayenin ortak yani
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ikisinin de soyut nitelikte olmasidir. Fakat kiiltiirel sermaye daha nesnelken,

duygusal sermayenin ise daha 6znel oldugu sdylenebilir (Eflatun, 2020: 41).

2.1.3.1.2. Entelektiiel Sermaye ve Duygusal Sermaye

Giliniimiiz sartlarinda toplumlarin en 6nemli gii¢ kaynaklarindan biri bilgidir.
Nitekim toplumlarda mevcut bilgi birikimlerinin vasitasiyla yeni bilgiler
tiretilebilmekte, bu yeni bilgiler toplum genelinde yayilmakta, orgiitlerle paylasilarak
cogaltilmakta, toplumun daha fazla ve de hizlica gelismesiyle ekonominin biiytimesi
saglanmaktadir. Bilginin insanlar ve kurumlar nezdinde degeriyle 6neminin artmasi
dogrultusunda, sermayenin iktisadi ve yoOnlendirici giicliniin yerini, giiniimiiz
kosullarinda bilginin iktisadi ve yonlendirici giicii almis durumdadir. Bu ¢ercevede,
firmalarin kullanmakta olduklar1 sermaye kavrami da degisime ugramistir ve bilgiyi
iceren, Olcen, bilgi kapasitesini belirten bir sermaye tiirii olarak entelektiiel

sermayenin sermaye tiirlerinin arasina eklenmesini saglamistir (Nasseh, 2000: 2).

Orgiitsel agidan ilk defa Thomas Stewart (1991) tarafindan incelenmis olan
entelektiiel sermayeyi Stewart, firmalara pazarda rekabet konusunda avantaj
saglayan, firmadaki iggorenlerin bildikleri her seyin toplami seklinde betimlemistir
(Stewart, 1991: 47). Ayrica Stewart (1997: 12) entelektiiel sermayenin, zenginlik
olusturmak maksadiyla kullanilmakta olan entelektiiel malzeme oldugundan
bahsederek, bu malzemelerin de bilgi, deneyim, enformasyon ve entelektiiel

miilkiyetten meydana geldigini belirtmistir.

Edvinsson (1997) entelektiiel sermaye kavramini, bir degere doniistiiriilebilir
olan bilgiler seklinde ifade etmistir. Drucker (1995: 56) entelektiiel sermayeyi,
firmalara faaliyette bulunduklar1 piyasada rekabet istiinliigii getiren, firmalara bir
deger katmakta olan bir kaynak seklinde belirtmistir. Petty ve Guthrie (2000: 158)
acisindan entelektiiel sermaye, bir firmanin maddi olmayan kiymetlerinin iki
kategorisinin (Orgiit sermayesi ile insan sermayesi) iktisadi degerinin bir

gostergesidir.

Nerdrum ve Erikson (2001: 127) entelektiiel sermayenin insani ve oOrgiitsel
boyutuna vurguda bulunarak, entelektiiel sermayeyi bir firmanin mevcut insan

sermayesi ve yapisal sermayesinin ekonomik degere doniligsmiis hali seklinde ifade
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etmistir. Nermien (2003: 6) bakimindan entelektiiel sermaye, orgiitiin veri tabani
sistemlerinde, siireclerinde, kiiltliriinde ve felsefesinde depolanan bilgi kaynaklari
olmasinin yaninda; isgorenlerin bilgi, deneyim ve beyin giiciidiir. Roos ve Roos
(1997: 416) entelektiiel sermayeyi, bir firmanin en Onemli rekabet kaynagi
durumunda bulunan, firmanin bilangosunda goriilmeyen varliklarinin toplami
seklinde betimlemis ve entelektiiel sermayenin firmanin rekabet avantaji

saglamasinda 6nemli bir unsur oldugundan bahsetmistir.

Brooking (1997: 364) entelektiiel sermayeyi muhasebe baglaminda
incelerken, kavrami da firmalarin defter degeriyle piyasa degerinin arasinda bulunan
fark seklinde ifade etmis ve bu farkin da bilancoda goriinmeyen maddi olmayan
duran varliklar oldugundan bahsetmistir. Sullivan (1999: 132) ag¢isindan insan ile
entelektiiel degerlerden olusan bilgi, kdra doniistiiriilebilmesi halinde entelektiiel
sermaye seklinde degerlendirilmektedir. Beseri unsurlar fertlerin sahibi olduklar
bilgi, beceri ve yatkinlig1 olusturmaktayken; bu unsurlarin firmalarin beseri unsuru

durumuna doniismesiyle beraber entelektiiel degerin olustugundan sz etmistir.

Entelektiiel sermayenin kendine has bazi1 6zellikleri mevcuttur. Bu 6zellikler

sOyle ifade edilebilir (Roos ve Roos, 1997: 416; Bontis vd., 2000: 88):

e Firmalarin bilangolarinda goriilmeyen, bilanconun vasitasiyla tamamen elde

edilemeyen varliklarin toplamidir.

e Firmalarin siirdiiriilebilir rekabet avantajina sahip olabilmelerini saglamakta

olan temel kaynaktir.
e Entelektiiel sermayenin yonetilmesi, miithim bir yonetsel sorumluluktur.

e Entelektiiel sermayenin artmasi veya azalmasi entelektiiel performans
biciminde belirtilmekte olup, entelektiiel performans ise oOl¢iilebilir bir

nitelige sahiptir.

e Piyasa degeri, bilgiler, fikri miilkiyetler, insan kaynaginin altyapisi, 6nceki
tecriibeler gibi hususlarin bir araya gelmesi neticesinde olusan, firmalara bir

zenginlik kaynagi getiren kolektif bir beyin giicii niteligindedir.
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o Entelektiiel sermayenin firmalarda olglilmesi ile uygulanmasi esasen zordur.
Fakat bu Olglim ve uygulamaya yonelik sistemin kesfedilmis olmasiyla
birlikte firmalar rekabette iistiinlilk saglamakta olan yeni bir bilgi temelli

kaynag1 elde etmektedir.

e Ticari markalar, patentler vs. modern muhasebe metotlarinin iizerinde
durdugu maddi olmayan tim duran varliklarla firmadaki tim isgdrenlerin
sahibi bulunduklar1 ve uygulamada faydalandiklar1 ortiili nitelige sahip

bilgilerin toplamidir.

e Entelektiiel sermayenin baglaminda, bilgilere sahip olunmasindan ¢ok,

bilgilerin verimli olarak kullanimi 6nemlidir.

e Entelektiiel sermaye, firmalarin pazardaki degerleriyle kar payinin bir unsuru
niteligindedir.
Entelektiiel sermayenin firmalarca 6neminin artmasinda etkili olan ¢esitli

nedenler bulunmaktadir. Bu nedenler sdyle belirtilebilir (Tiirk ve Bengii, 2010: 14-
16):

e Hem bilgi hem de bilgi ekonomisinin 6nemiyle degerinin artig gdstermesi,

e Bilgi ekonomisinde yasanan gelismelere bagh big¢imde bilgi isiyle bilgi
is¢isinin sagladigi katma degerin 6neminin giinden giine daha fazla artiyor

olmasi,

e (Qilniimiiz kosullarinda bilgi ekonomisi baglaminda fikirler ile bilgilerin

birincil hammadde konumunda bulunmasi,

e Islerin gereksinim duydugu bilgi unsurunun Kkarsilastirmali  degerinin

ylikselmesi,
e Firmalarin gercek degerinin tespit edilmesi,

e Miisteri tatmininin temin edilmesi noktasinda 6n cephe bi¢ciminde betimlenen,
firmanin en alt kademelerinde miisteriler ile bire bir sekilde calisan

isgorenlerin 6neminin artig géstermesi,

¢ Firmalar agisindan 6grenme ile bulusculugun 6neminde yasanan artis.
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Entelektiiel sermayenin yonetilmesi, giiniimiizde firmalarin piyasada rekabet
avantaji saglayabilmeleri hususunda en Onemli unsurlardan birisidir. Firmalarda
gereken bilgilerin arzulanan yerde, dogru kiside ve tam zamaninda bulunmasini
saglayabilecek sistemlerin gelistirilmesi, son zamanlarda ydnetim biliminin
baglaminda gerceklestirilen ¢alismalarin 6nemli bir inceleme alani haline gelmistir
(Ozsoy ve Ahiskali, 2004: 11). Basarili kurumlar entelektiiel sermayeyi, daha az
basarili durumdaki kurumlara nazaran daha etkin bicimde yonetmektedir (Bontis vd.,
2018). Bu cercevede entelektiiel sermaye, kurumlarda orgiitsel performansin elde
edilmesinde ve gelistirilmesinde anahtar ve stratejik bir konu niteligindedir. Bu
dogrultuda, entelektiiel sermayenin yonetimi de kurumlarin pazarda rakiplerine
kiyasla rekabet tistlinliigli saglamalar1 bakimindan kritik bir 6neme haizdir (Marr vd.,

2003: 772).

Entelektiiel sermaye, birbirleriyle iligkili durumda bulunan beseri sermaye,
yapisal sermaye, miisteri sermayesi bi¢iminde iic temel unsurdan meydana

gelmektedir. Bu bilesenler sdyle agiklanabilir (Gerni, 2013: 63-66):

e Beseri sermaye: lIsgorenlerin analitik ve kavramsal agidan diisiinme,
yaraticilik konusunda agik olma, problem ¢dziimleyebilme, degisimlere uyum
saglama, 0z giiven, egitim, mesleki yeterlik, ekip calismasina uyumluluk,

inisiyatif alabilme, bilgiyi paylasma kabiliyetleriyle alakalidir.

o Yapisal sermaye: Kurumun faaliyetlerini devam ettirebilmesini saglamakta
olan teknolojiler, metotlar ve siireclerle alakalidir. Kurumun stratejilerini,
ortak calisma programlarini, bilgi teknolojilerini, sistemlerini ve kurumdaki
insan kaynagini desteklemekte olan her tiirdeki bilgileri icermektedir. Beseri
sermaye ile miisteri sermayesi 0ziinde gegici nitelikteyken, yapisal sermaye

ise kalic1 bir niteliktedir.

o Miisteri sermayesi: Kurulusun misterileriyle iliskilerinin degeri seklinde
ifade edilebilir. Miisteri sermayesinin degerlendirilmesi noktasinda miisteri
tatmininden, yeni miisterilerin kazanilmasindan, miisteri karliligindan,
hedeflenen pazar kesimlerindeki pazar payr ile misteri paymdan

faydalanilabilir.
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Entelektiiel sermaye, duygusal sermaye gibi soyut bir kavram niteligindedir.
Entelektiiel sermaye baglaminda bahsi gecen insan sermayesi egitim, deneyim ve
yeteneklerle alakalidir. Duygusal sermaye ise duygular, sezgiler ve inanglar ile
alakalidir. Ancak bu ikisi birbirlerini tamamlayici nitelikte olup, kurumlarin basariya
ulagabilmeleri hususunda duygusal sermaye ile entelektiiel sermayenin bir arada

olmasi gereklidir (Eflatun, 2020: 43).

2.1.3.1.3. Sosyal Sermaye ve Duygusal Sermaye

Sosyal sermaye, bir toplulukta maddi varliklarin disarisinda kalmakta olan
her seyi kapsamina alan bir kavramdir (Abdioglu ve Yavuz, 2013: 29). Sosyal
sermaye, diger disiplinler baglaminda da dikkat ¢ekmekte olan bir kavram niteliginde
olup, ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olmasindan o6tiirii net bir taniminin yapilabilmesi
pek miimkiin olmamaktadir. Ancak yine de sosyal sermaye basit bir sekilde, getiri

beklentisi dogrultusunda sosyal ve insan iliskilerine gerceklestirilen yatirim seklinde

ifade edilebilir (Lin, 1999: 28-30).

Beseri sermaye fertlerde somutlagsmaktayken, sosyal sermaye ise iliskilerde
sekillenmektedir (Gendron, 2004: 3). Sosyal sermaye, bireylerin arasinda mevcut
bulunan baglarla iligkilerin birikiminden meydana gelmektedir. Bu birikimler; sosyal
aglarda yer alan kimselerle topluluklar1 birlestirmekte olan, ortak sekilde hareket
edilmesini olanakli kilmakta olan karsilikli bir anlays, giiven, ortak degerler, ortak

davranislar bigiminde betimlenebilir (Cohen ve Prusak, 2001: 3).

Sosyal sermayeye iliskin olarak 6nem arz eden c¢alismalar gerceklestirmis
olan Bourdieu (1986: 242), sosyal sermayenin, uzun vadeli hedefler baglaminda
kurulmus durumdaki sosyal aglara dayanan iletisimlerle iliskilerin saglamakta
oldugu potansiyel faydalarin biitiinii oldugundan bahsetmistir. Coleman’a (1988: 97)
gbre sosyal sermaye, gruplarin is birligine iliskin davraniglarinin  kaynaga
niteligindeki bir kavramdir. Putnam agisindan bir toplulukta sosyal sermayenin
gelismis olmasinin temel gerekgesi, o toplulugun sosyoekonomik agidan geligmis
olmastyla alakalidir (Ekinci, 2010: 29). Fiziki sermaye fiziki objeleri, beseri sermaye

fertlerin kisisel birikimlerini temsil etmekteyken, sosyal sermaye ise sosyal aglara
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sahip durumdaki bireylerin arasinda bulunan iliskileri ifade etmektedir (Putnam,

2000: 19).

Luthans ve Youssef (2004: 149) bakimindan sosyal sermaye; bireylerin
arasindaki, gruplarin arasindaki ve kurumlarin arasindaki iliskileri, aglari,
baglantilar1 igermekte olan, gruplarla toplumun sosyal yapisiyla kiiltiirel dinamiginin
Oziinii teskil eden ¢ok yonlii bir sosyal olgu niteligindedir. Inkpen ve Tsang’a (2005)
gore sosyal sermaye, bir birey ya da kurum tarafinca sahip olunan iliskiler agindan
elde edilen, erisilebilen kaynaklarin toplamidir. Fukuyama (1995: 26) agisindan
sosyal sermaye, fertlerin yalniz bicimde gerceklestirdikleri faaliyetlerden elde
edilmemekte olup, paylasilan degerlerle genel yargilardan meydana gelen tarihsel
aligkanliklar, kiiltiir ya da gelenekler vb. kiiltlirel mekanizmalarin vasitasiyla yaratilip

iletilmektedir.

Sosyal sermaye baglaminda iliskilerin olduk¢a Onemli bir yeri vardir.
Birbiriyle baglantilar kurup ve zamanla bu baglarin gelismesi dogrultusunda bireyler,
kendi baglarina  basaramadiklar1  seyleri  birliktelikler — vasitasiyla  elde
edebilmektedirler. Bireyler bu sosyal aglarin iistiinden birbirine baglanmakta ve bu
sosyal aglar sayesinde ortak degerleri diger iiyeler ile paylasmaktadir. Bu sosyal
aglar ise bir sermaye tiiriinii meydana getirmektedir. Ortaya ¢ikan bu sermaye stoku
genelde bagka ortamlarda da kullanilabilmektedir. Genellikle ne kadar ¢ok birey
taninirsa ve ortak bir goriis ne kadar fazla paylasilirsa, sosyal sermaye diizeyinin de o

denli yiiksek olacagi ongoriilmektedir (Field, 2003: 1).

Sosyal sermayenin ii¢ temel boyutu bulunmaktadir. Sosyal sermayenin bu

boyutlar1 sdyle agiklanabilir (Luthans ve Youssef, 2004: 149-150):

o Aglar: Orgiitte gorev yapan isgorenlerle orgiitiin birimlerinin birbiriyle ve dis

cevreyle olan temaslarini ve iligkilerini igermektedir.

e Normlar ve davranis kurallari: Orgiit tarafindan belirlenen normlar, davranis
kurallari, degerler vb. orgiitlerin amaglarina erigsmelerini saglayacak orgiitsel

stratejiler, yapilar ve siirecler baglaminda temel bir altyap1 saglamaktadir.

e Giiven: Aglarla normlarin tam potansiyellerini gergeklestirebilmelerini

saglamakta olan bir birlestirme araci vazifesi géormektedir. Giiven; yaraticilik,
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yenilik ve rekabet edebilirlik unsurlarin1 kolaylastirmakta; ayrica uzun
donemli iligkileri, acik iletisimi, bilgilerin paylasilmasini ve devamli

geribildirimi 6nleyen hususlar1 da bertaraf edebilmektedir.

Sosyal sermayeyle diger sermaye tiirlerinin arasinda cesitli benzerliklerle

farkliliklarin var oldugundan s6z edilebilir. Bu benzerliklerle farkliliklar soyle ifade

edilebilir (Karadal ve Akyazi, 2014: 81-82):

Sosyal sermaye, baska sermaye tiplerinin yaptig1 gibi, yarar beklentisini
meydana getiren bir duran varliktir. Toplumun sosyal sermayesinin

yiikselmesi durumunda bilgiler, gii¢ ve dayanigma ortami saglanabilmektedir.

Sosyal sermayeden, bagka sermaye tiirlerindeki gibi Orgiitsel hedefler
baglaminda istifade edilebilmektedir ve baska sermaye tiirlerinde oldugu gibi

sosyal sermaye de doniistiiriilebilir bir niteliktedir.

Sosyal sermaye, baska pek ¢ok sermaye tiirii gibi tamamlayici niteliktedir.
Stireklilik gerektiren, hissedilmekte olan eksikliklerin iligkilerin vasitasiyla

giderildigi bir sermaye tiiriidiir.

Sosyal sermaye, baska sermaye tiirlerine nazaran 6zel miilkiyet niteligine

sahip degildir ve bir kamusal mal niteligine sahiptir.

Sosyal sermaye, kisileraras: iligkiler kapsaminda olmasindan otiirii baska

sermaye tiirlerinden farklilagmaktadir.

Bir orgiitteki sosyal sermaye, orgiitiin igerisinde ¢aligmakta olan isgdrenlerin

yoneticilerle ve birbiriyle olan iligkileri ile beraber, Orgiitiin baska orgiitlerle,

miisterilerle, tedarikgilerle olan iliskilerinden meydana gelmektedir. Orgiitsel sosyal

sermayenin, orgiit i¢i ve sosyal sermaye ile orgiit dis1 sermaye seklinde iki tip sosyal

sermayesi bulunmaktadir. Burada orgiit i¢i sosyal sermaye, orgiitte fertleri birbirine

baglamakta olan aglardan ve departmanlarin arasindaki iligkilerden meydana gelen

sermaye iken; Orgiit dis1 sosyal sermaye ise, Orgiitiin disinda etkilesim igerisinde

bulunulan dissal aktorlerle olan iliskileri ve fonksiyonelligi ifade etmektedir. Bu

baglamda oOrgiitsel sosyal sermaye, orgiitiin hedeflerine erismesini saglamakta olan,
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orgiitlin sosyal iligkiler vasitasiyla biriktirmis oldugu tiim somut ve soyut kaynaklari

betimlemektedir (Gerni, 2013: 95-96).

Sosyal sermaye, kisilerarasi iletisimlerle etkilesimlerden kaynaklanmakta
olup, soyut bir ozellik tasimaktadir. Ag icerisinde paylasilan degerlerle kiiltiiriin
sosyal sermayenin olusmasinda 6nemli bir etkisi mevcuttur. Duygusal sermaye ile
sosyal sermayenin ortak yonii, iki sermaye tliriiniin de soyut nitelige sahip
olmalaridir. Ancak sosyal sermaye en az iki kisinin sosyal etkilesiminden meydana
gelirken, duygusal sermayeyi meydana getiren ise kisinin yillarca edinmis oldugu

hislerin, duygularin ve inanglarin biitiiniidiir (Eflatun, 2020: 46).

2.1.3.1.4. Psikolojik Sermaye ve Duygusal Sermaye

Firmalarin sektorde faaliyet gdsteren diger firmalarla rekabet edebilmeleri
noktasinda degisik sermaye tiirlerine ihtiyaglari bulunmaktadir. Bu sermaye tiirleri
temel olarak, firmanin mali varliklarini igerisine almakta olan geleneksel (ekonomik)
sermaye, isgorenlerin isleriyle alakali bilgi seviyelerini igerisine almakta olan beseri
sermaye, isgorenlerin kimlerle iligski i¢inde olduklari durumunu igerisine almakta
olan sosyal sermaye ve isgérenlerin bireysel ozelliklerini igerisine almakta olan
psikolojik sermaye seklindedir. Firmalarin mali kaynaklar1 ile kullandiklari
teknolojiler ekonomik sermayeyle ilintiliyken, bu varliklar firmaya tek basina
rekabet Ustinligli getirmemektedir. Bu baglamda, firmalara piyasada rakiplerine
kiyasla rekabet distiinliigli getiren hususlarin  kolay taklit edilmeyen, kolay
erisilemeyen yeteneklerden olustugu g6z oOniinde bulunduruldugunda, insan
unsurunun, dolayistyla da psikolojik sermayenin onemi ortaya ¢ikmaktadir (Barney,

1991: 101-107).

Pozitif psikoloji biliminin 6rgiitsel davranis disiplininin i¢indeki yansimasi
ozelligine sahip durumdaki pozitif Orgiitsel davramis alanimin kapsaminda
gelistirilmis durumdaki psikolojik sermaye, rekabet avantaji elde edilmesi ile is
performansinin tistiindeki 6nemli katkilarindan 6tiirli glinlimiiz kosullarinda kritik bir
oneme haizdir (Polatg1, 2011: 43). Pozitif orgiitsel davranis yaklagimi ¢ergevesinde
Luthans vd. (2007) tarafinca kavramsallagtirilmis olan psikolojik sermaye, kisinin

pozitif psikolojik gelisme durumu seklinde betimlenmistir. Bagka bir ifadeyle
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psikolojik sermaye; bir bireyin, grubun veya kurulusun isleyisiyle gelismesi
hususunda katki saglayan olumlu tutumlarin, geri bildirimlerin, pozitif elestirilerin

incelenmesi seklinde ifade edilebilir (Cavus ve Gokcen 2015: 245).

Psikolojik sermaye, bireyin kim olduguna iligskin soruyu irdelemek suretiyle,
kim olabilecegini diisiinmesine sevk eden bir olgudur (Luthans vd., 2004: 46). Keles
(2011: 343-350), psikolojik sermayenin, oOrgiitlerde performansin yiikselmesiyle
neticelenen, insan kaynaklarinin potansiyel ve psikolojik kapasitesi ile alakali olan,
etkili bigimde kontrol edilebilen, gelistirilebilen ve Olgiilebilen uygulamalardan

olustugundan bahsetmistir.

Psikolojik sermayenin kendine 6zgii birtakim 06zellikleri mevcuttur. Bu

ozellikler soyledir (Nelson ve Cooper, 2007: 11-13):
e Beserl sermaye ile sosyal sermayeden daha fazlasi niteligindedir.
e Pozitif yondedir.
o Esgsiz ozelliktedir.
e Teorilerle aragtirmalara dayali durumdadir.
e Olgiilebilir 6zellikte bir kavramdir.
e Durum temellidir ve gelistirilebilir niteliktedir.
e Isgorenlerin verimliliklerinin iistiinde etkilidir.

Psikolojik sermaye, pozitif oOrgiitsel davranig baglaminda hangi insan
ozelliklerinin  Olgiilebilecegiyle gelistirilebilecegine iliskin  sorunun  yaniti
niteligindedir. Nitekim psikolojik sermaye kavrami baglaminda performansin
istinde dogrudan sekilde bir etkiye sahip olacagi ongoriilen umut, iyimserlik, 6z
yeterlilik ve dayaniklilik seklinde dort kavramin psikolojik sermayenin kapsamina
girebilecegi, Ol¢iilebilecegi ve gelistirilebilecegi neticesine erisilmistir (Celik, 2020:

89).

Psikolojik sermaye kavraminin ana odak noktasi, fertlerin kim olduklar1 ve
pozitif gelisimin araciligiyla gelecek donemde ne olabilecekleri ile alakalidir (Erkus

ve Findikli, 2013: 304). Psikolojik sermaye; giliniimiizde veya gelecekte basari elde
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edilecegine yonelik pozitif beklentilerin ig¢inde bulunma; zor vazifelerle bas

edebilmek icin inancli olma; basarinin devamliligi noktasinda problemlerle bas

etmeye iliskin fertlerin i¢inde olduklar1 pozitif psikolojik bir haldir (Avey vd., 2008:

54).

Psikolojik sermayenin yukarida da bahsedilmis oldugu iizere dort boyutu

mevcuttur. Bu dort boyut soyle agiklanmaktadir (Luthans vd., 2007):

Oz Yeterlilik: Yapilmas1 gii¢ vazifelerin {istesinden gelinmesinde ve basariya
ulagilmasinda gereken c¢abanin ortaya konulmasinda kisinin kendine

giivenmesi ve etkili olmasidir.

Iyimserlik: Mevcut durumda ve gelecekte basariya ulasmak iizere pozitif

tutumlarin ve beklentilerin gelistirilmesidir.

Umut: Basariya ulasilmasi hususunda hedefe giden yollarin tekrardan

degerlendirilmesi ve bagar1 konusunda azimli olunmasidir.

Dayanmiklilik: Kisinin sikintilar, sorunlar tarafinca kusatilmasi durumunda
kendisini kaybetmemesi, basariya ulagmak iizere her daim ileriye bakmasi ve

vazgecmeyerek devam etmesidir.

Orgiitlerde pozitif psikolojik sermayeye gereksinim duyulmasinin nedenlerini

Youssef ve Luthans (2012: 3-5) soyle belirtmistir:

Daha cok pozitiflik gereksinimi: Orgiitsel davranis disiplininde pozitifligin
temeli Hawthorne Arastirmalari, ufuk agict motivasyon ve liderlik kuramlari
ile beraber atilmis olmasina karsin, literatiirde bu hususta olumsuz bir bakis
acisinin egemen oldugundan s6z edilebilir. Etkili olmayan liderler, verimli
olmayan iggorenler, etik nitelikte olmayan davranislar, stresle tiikenmislik,
yonetimin kotliye kullanimi gibi negatif perspektiflerle ele alinmis olan
konularin {stiinde daha fazla durulmustur. Bu baglamda, negatifliklerin

azaltilmasi ve pozitifliklerin artirilmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmustir.

Kanmit temelli pozitiflik gereksinimi: Pozitif bakis acisi ile alakali sekilde
orgiitsel davranisa iliskin calismalarda ve psikoloji calismalarinda uzun

zamanca birakilmis olan bosluk konusunda, kisisel gelisime iligkin literatiirle
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doldurulma yoluna gidilmistir. Lakin pozitif orgiitsel davranis psikolojik
kaynaklar1 ¢aligmalarinin i¢ine dahil etmisken, kanit temeline dayanan bir
anlayis ile teori, arastirma, gegerli Ol¢limlemeler vb. kriterlerden

faydalanmustir.

Ozgiinliik gereksinimi: Ozgiinliikle ilgili gereksinim bilhassa 21. yiizyilda
orgiitsel davranig ¢alismalart baglaminda ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda
biitiinlesik, yeni, 0zgiin nitelikte perspektifler, yaklasimlar, yapilar

olgunlagmaya baslamistir.

Gelisimsel yaklasim gereksinimi: Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit gelistirme
vb. orgiitsel davranisla alakali disiplinlerde pozitiflik yeni bir durum
olmamasia karsin, uzunca siiredir yapilmakta olan vurgu bilhassa sabit
ozellikteki, degismez nitelikler ve se¢me tabanli yaklagimlar tzerinde
yogunlasms durumdadir. Ote yandan pozitif orgiitsel davranis, isyerinde

pozitifligi kurup gelistirmeyi ve beslemeyi hedeflemektedir.

Performans yonelimlilik gereksinimi: Pozitifligin kendi basina 6nem ve deger
eden bir olgu olmasina karsin, giinlimiiziin rekabet cevresi gergekliginde
firmalarin kar-zarar tablolarindaki nihai olarak Ol¢limlenmis performans

neticeleriyle iligkili olmas1 gerekmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye, isgdrenlerin bireysel nitelikleriyle alakalidir ve

gelistirilebilir 6zelliklere sahiptir. Bagka sermaye tiirleriyle beraberce etkin bigimde

yonetilmesi halinde, firmalara kuvvetli bir rekabet istiinliigii getirebilmektedir.

Isgorenlerin pozitif psikolojik sermaye seviyeleri, ise ve firmaya iliskin pozitif

duygular olusturmakta; orgiite baglihigi, iyi Orgiitsel vatandashigi ve performansi

arttirmakta, negatif duygularla diisiinceleri en diisiik diizeye indirmektedir. Pozitif

psikolojik sermayenin sahip oldugu bilesenlerin (boyutlarin) ayr1 ayri1 pozitif

tutumlarla davraniglarin tstiindeki etkilerine kiyasla, bir biitiin seklinde ¢ok daha

bliyiik bir etkisinin olacagindan bahsedilebilir. Zira bu bilesenler birbirleriyle

etkilesimdedir ve bu etkilesim de bir sinerjinin olugsmasini saglamaktadir (Luthans

vd., 2006: 387).
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Psikolojik sermaye, isgorenlerin ¢alisma hayatlarinda istifade ettikleri pozitif
kisilik ozellikleriyle alakalidir. Bu g¢ercevede, fertlerin gelisimleri baglaminda
gelecekte ne olacagiyla ilgilenir. Buna karsin duygusal sermaye, kisilikten ¢ok
fertlerin sahip olduklar1 duygular ile alakali bir kavramdir. Oziinde iki kavram
birbirleriyle yakin iligki igerisinde olmakla beraber; psikolojik sermayede
davranislar, iliskiler, kararlarla ilintili kisilige 6zgii nitelikler baglaminda; duygusal
sermayede kisinin sahibi oldugu duygularla hissiyatlar dogrultusunda bir diinya

goriisti s6z konusudur (Tutcu, 2018: 85).

2.1.3.1.5. Beseri Sermaye ve Duygusal Sermaye

1970’1 ve 1980°li senelerde ekonomik bakimdan gelismis durumdaki
tilkelerde yasanmig olan ekonomik krizler, petrol krizleri, kiiresel mali sistemdeki
donlisim vb. nedenler dogrultusunda kalkinma meselesi giincel olma niteligini
yitirmeye baslarken, 1990’11 senelerde teknoloji alaninda diinya genelinde yasanan
ilerlemelerden otiirii “bilgi ekonomisi” isimli yeni bir iktisadi diizene ve doneme
girilmistir. Bu yeni donemde bilgi, iiretimdeki en temel unsurlar arasina girerken,
sanayi toplumunda en 6nemli konuma sahip durumdaki fiziksel sermaye, bu yeni

stiregte artik yerini beseri sermayeye birakmaya baslamistir (Cinko, 2003: 157-158).

Beseri sermaye kavrami ilk defa 1960’1 senelerde Schultz tarafindan,
egitimle ilintili yatirnmlarin tarimsal tretime katkilarina iligkin yapmis oldugu
calismada kullanilmistir. Bu ¢alismada beseri sermaye, bir iilkenin ekonomisindeki
bilgi ve becerisi yiiksek isgliciinii betimlemek {izere kullanmilmistir (Simsek ve
Kadilar, 2010: 117-118). Bu dogrultuda Schultz (1968) beserl sermayeyi, bir
toplumda insan giiciinii yetistirmek icin yatirimlarini olusturarak, o toplum tarafindan
elinde bulundurulan faydali bilgilerin, deneyimlerin ve yeteneklerin stoku bigiminde

ifade etmistir.

Bontis vd. (1999: 391) beseri sermayeyi, organizasyon icerisindeki insan
unsuru seklinde ifade etmistir. Bu baglamda insan, orgiite kendisine has bir karakter
vermekte olan kombine zeka, beceri ve uzmanlik sahibi kisidir. Organizasyonun
beseri Ozelliklerinin uygun sekilde motive edilmesi halinde, orgiitiin siirekli sekilde

ayakta kalmasini1 saglayacak yaratici itmeyi 6grenme, degistirme, yenilik yapma ve
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sunma yetenegine sahip olunmaktadir. Bu dogrultuda Bontis vd. (1999), yeniligin,

degisimin ve yaraticiligin beserl sermayedeki roliine dikkat ¢ekmistir.

Luthans ve Youssef (2004: 146) beseri sermayeyi; egitim, deneyim ve belli
tanimlanabilir kabiliyetlerden edinilen bilgi, beceri ve yetkinlikler ile agiklamistir.
Smith (2004: 67) beseri sermayeyi, bir toplulugu meydana getiren tiim fertlerin
kazanilmis ve yararli kabiliyetlerinin biitiinii olarak nitelendirmistir. Dae-Bong’a
(2009) gore ise beseri sermaye; kisisel ve sosyal gelismeyle iktisadi refahin
yiikseltilmesi noktasinda kolayliklar saglayan bilgiler, beceriler gibi is giicliniin

sahibi bulundugu kabiliyetlerin tiimiidiir.

Fiziki sermayenin uzun donemde biliylimeyi yalnmiz basina agiklamak
konusunda yetersiz kalmasindan 6tiirii beserl sermayenin 6neminden sz edilmeye
baslanmigtir. Bu dogrultuda egitim kayitlari, hayat beklentileri vs. pek ¢ok sosyal
gosterge, ortak bir kavram baglaminda bir araya getirilmistir. Ekseriyetle beseri
sermaye, dolayli bicimde 6rgiin ve yaygin egitimle betimlenmektedir (Van Leeuwen,

2007: 19).

Schultz (1984’ten akt. Giinkor, 2016: 35) tarafindan beserl sermayenin sahip
oldugu unsurlar belirtilmistir. Bu unsurlar; yasam siiresi ile calisma giiciinde artis
saglayan saglik hizmetleri, kurumlarca organize edilen, mesleki egitimlerle ¢irak
yetistirmeyi de icermekte olan is basinda egitim, resmi egitim, yasam boyu 6grenim
ve yetiskinlere yonelik diizenlenen her tiirdeki kurslar, degisen is firsatlarindan
istifade etme noktasinda fertlerin go¢ etmeleri seklindedir. Beseri sermayenin sahip
oldugu unsurlar ilk basta sadece egitim, saglik, gb¢, yetenekler, beceriler, deneyim
seklinde incelenmisken (Becker, 1964; Schultz, 1971); daha sonra gerceklestirilen
calismalarin sonucunda bu unsurlarin arasina “Onceden edinilmis olan bilgiler”
(Shane ve Ventkatamaran; 2000), “know-how” (Cooper vd., 1994), “start-up
deneyimi” (Davidsson ve Honig, 2003) gibi unsurlar da dahil edilmistir.

Gendron (2017: 47) beseri sermayenin temelde ili¢ bilesenden meydana
geldiginden bahsetmistir. Bunlar; temel dil ve okuryazarlikla iliskili genel
kabiliyetler ile daha genel sekilde bilgilerin islenmesi, sorun ¢dziimleme ve 6grenme

icin kullanma yetisi; Ozellikli yetenekler, belli iiretim siireci teknolojilerinin
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isleyisine iligkin kabiliyetler; teknik ve bilimsel bilgi, iiretimle ya da teknolojinin
ilerleyisle alakali olabilecek organize bilgi ve analitik metotlarin belli organlarinin

ustaligidir.

Beseri sermayenin kendisine has bazi oOzellikleri vardir. Schultz (1968)

bakimindan beseri sermayenin bu 6zellikleri soyledir:

e Beserl sermayenin yaratilmasi, bireylere iliskin yapilmakta olan yatirimlar

vasitastyla gergeklesmektedir.
e Beseri sermaye, fiziksel sermayenin aksine, bireyden ayrilamaz haldedir.

e Beserl sermaye, dogustan bir kabiliyet bigiminde olabilecegi gibi, daha

sonrasinda da edinilebilir.

e Beseri sermaye goriilemez nitelikte olsa da etkileri gozlenebilirdir. Bu etkiler
ise i¢csel ve digsal Ozellikte olabilir. Burada igsel etkiler; bireylerle onlarin
ailelerinin ekonomik etkinlikleriyle refahlari, okullasma oranlari, mesleki
egitimler, yiikksek 6grenim vs. ¢esitli bilgilerden meydana gelmekteyken;
dissal etkilerin ise beserl sermayenin yogunlugunda 6nem arz eden bir roli

bulunmasinin yani sira, analitik caligmalara daha az konu olmaktadir.

Glinlimiiz kosullarinda beseri sermayenin kalitesinin giderek artis gostermis
olmasi, bilgi teknolojileri baglaminda 6nemli gelismelere sebebiyet verirken, yani
sira saglik, egitim, hukuk vb. toplumsal doniisiimiin pek c¢ok alaninda da kritik
etkilere sahiptir. Bir iilkede kalkinmanin ve biiyiimenin saglanmasi, lilkenin sahip
bulundugu beserl sermayenin kalitesi ile yakindan alakalidir. Beseri sermaye
kalitesinde yasanan artis ise egitim ile saglik kosullarinin iist diizeyde gelistirilmesi
sayesinde miimkiin olabilmektedir. Nitekim beseri sermayenin kalitesinde goriilen
artig, teknolojinin de daha ileri seviyelere ulasmasini ve gittikce iyilesmesini
saglayan bir faktordiir. Teknoloji gelistikce beseri sermaye gereksiniminin iiretim
seviyelerindeki ehemmiyeti daha sarih bicimde ortaya ¢ikmaktadir. 21. yiizyilin
teknoloji alaninda ciddi bir doniisim ve gelisim yiizyili oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, bu teknolojik doniisiimle degisimin ka¢inilmaz bigimde biitiin
toplumlarda bir homojenlesme durumuna sebebiyet vermekte oldugu ve ileride de bu

homojenlesmenin artacagindan bahsedilebilir (Fukuyama, 2014: 261).
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Becker (1975), Cooper vd. (1994) gibi cesitli arastirmacilarin yaptiklari
calismalar baglaminda beseri sermayenin boyutlar1 temelde “genel beseri sermaye”
ve “spesifik beseri sermaye” big¢iminde degerlendirilmistir. Genel beseri sermaye,
tiniversite egitimi gibi goreceli sekilde firmalarla endiistriler arasinda transfer olma
thtimali olduk¢a yiiksek olan kapsamli formel egitim ve 6gretim ile alakaliyken;
spesifik beserl sermaye ise, belli bir endiistri alaninda veya firmada faydalanilan
rutinler ile prosediirlere yonelik kisisel bilgilerin giiclendirilmesi ile alakalidir

(Carrera vd., 2008: 297).

Tiim bu anlatilanlar dogrultusunda, beseri sermayenin egitim, deneyim,
yetenekler, saglik gibi konularla alakali oldugundan bahsedilebilir. Duygusal
sermaye ise daha ziyade kisiye 6zgii olan hisler ve inanglar biitiiniiyle, dolayisiyla
duygusal birikimlerle alakalidir (Eflatun, 2020: 53). Ayrica duygusal sermayenin,
beseri sermayenin 6zel bir alan1 seklinde ortaya c¢iktigi ve beserl sermayenin

olusumunda énemli bir konumu bulundugu belirtilmektedir (Tutcu, 2018).

2.1.3.1.6. Ekonomik Sermaye ve Duygusal Sermaye

Ekonomik sermaye; bir iilkenin ekonomisinde bulunan firmalarin sahibi
bulunduklar1 ve firetimin temel faktdrlerinden birisi durumundaki sermaye
girdilerinden, dogal sermaye olarak betimlenen cografi konum, ekolojik sistem vs.
tiretimin heniiz dncesinde mevcut olan sermayenin ¢ikartilmasinin sonucunda geri
kalan sermayedir. Bu ¢ercevede ekonomik sermaye, fiziki ve finansal kaynaklarin
toplamindan olugmaktadir. Buna gore ekonomik sermaye; firmalarin sahibi
bulunduklar1 ve firma faaliyetlerinin devamliligi baglaminda gereken nakit, hisse
senedi, tahvil, bono vb. mali varliklar ile iiretim safhasinda istifade edilen tiim

araclar, gerecler, binalar ve teknolojilerden olugsmaktadir (Goodwin, 2003: 5).

Ekonomik sermaye, bireylerin sahibi olduklar1 servet, gelir ya da mali degeri
bulunan varliklar ellerinde bulundurmalar1 seklinde tanimlanabilir (Bourdieu, 1986:
242). Ekonomik sermaye, bir zenginlik gostergesi seklinde algilanmakta oldugundan
otiirii, ekonomik sermayenin artis gostermesi neticesinde fertler statiilerini belirleyici

harcamalara yonelirler (Bourdieu, 1984: 116).
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Firmalarin performansinin tespitinde her daim en onemli kaynak seklinde
nitelendirilmis olan ekonomik sermaye, iiretim siirecinin sonucu olarak edinilen ve
tiretim siirecine dahil edilen mallarla degerlerin toplami bigiminde belirtilebilir
(Kiimbiil-Giiler, 2009: 124). Ekonomik sermaye, paraya en kolayca cevrilmesi
miimkiin olan kaynaklar (Fine, 2002: 101) olup, iiretim siirecinin sonucunda ortaya
cikarilan ve bu siiregte faydalanilan mallarla degerlerden meydana gelmektedir
(Kaya ve Zerenler, 2014: 15). Klasik iktisadin kurucularindan Adam Smith (2004:
68) ise ekonomik sermayenin, fertlerin tiikketimlerinin digsindaki gelirlerini
yukseltmek maksadiyla istifade ettikleri, sahibi bulunduklar1 gelirin bir boliimii
oldugundan bahsetmistir. Smith (2004) bakimindan bir {iilkenin ekonomisinde
faaliyette bulunmakta olan biitiin bireylerin sahip olduklar1 sermaye birikimleri,
gelirlerinden ayirmig olduklart bu bdliimiin sonucu olarak elde etmekte olduklari

karla beraber ortaya ¢ikar.

Ekonomik sermaye, fiziki bir sermaye tiiriidiir ve organizasyonlarin fiziki ve
mali tiim kaynaklar1 ekonomik sermayeyi teskil etmektedir. Bu minvalde ekonomik
sermaye, somut ve gozle goriiliir 6gelerden olusmaktadir. Ancak duygusal sermaye,
fiziki ya da mali bir nitelikte olmayan, soyut nitelikte, gozle goriilmeyen, hisler,

degerler ve inanglarla alakali bir sermaye tiirtidiir (Tutcu, 2018).

2.1.3.2. Duygusal Zeka

Duygusal zeka; ndroloji, psikoloji, noropsikoloji, sosyoloji, iletisim, isletme
vb. bir¢ok farkli bilim alanindaki kisilerin ilgilerini ¢ekmekte olan bir kavramdir
(Edizler, 2010: 2971). Duygusal zeka, kavramsal acidan ilk defa Barbara Leuner
tarafinca 1966 yilinda kullanilmig olmakla birlikte, yazina girmesi 1986 senesinde

Wayne Payne sayesinde olmustur (Zeidner vd., 2009: 8).

Yazinda kisileraras1 iliskilere iligskin yetilerin sosyal zekd baglaminda,
fertlerin kendi iglerine iliskin becerilerinin duygusal zekd kapsaminda
degerlendirildiginden bahsedilebilir (Cohen vd., 2002: 26). Duygusal zekaya yonelik
olarak yazindaki ilk teorik ¢aligsmalar1 gerceklestirmis olan Mayer ve Salovey (1990)
tarafinca duygusal zeka; bir kimsenin kendi duygulariyla diger insanlarin duygularini

taniyor ve algiliyor olmasi, bu duygulart ayirt edebilmesi ve duygusal durumlarla
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sorunlart ¢oziimlemesi, davramislarini diizenlemesi hususunda kullanmasi gibi
yetileri iceren, sosyal zekanin alt boyutu bi¢iminde belirtmistir. Lakin sonrasinda
yaptiklar1 ¢aligmalarla bu tanim {izerinde revizyon yapan Mayer ve Salovey (1997:
5), duygusal zekdy1 bu kez; duygularin algilanmasi, diisiinceleri desteklemek igin
duygulardan istifade etme, duygularla duygusal bilgileri anlama, duygusal ve zihinsel

gelisim baglaminda duygularin diizenlenmesi bi¢giminde tanimlama yoluna gitmistir.

Konrad ve Hendl (2003) agisindan duygusal zekd; bireyin kendini ve
digerlerini giidiilemesi noktasinda yararlanmakta oldugu serinkanlilik, gayret, sebat,
yetenek gibi duygusal kalite unsurlarindan meydana gelir. Bu ¢er¢evede Konrad ve
Hendl (2003) bakimindan, biligsel zeka kisileri direkt olarak basariya
gotlirmemektedir, nitekim basar1 zekdnin ayrica duygular ile de iliskilendirilmesi
dogrultusunda elde edilebilir. Bunun yaninda duygusal zeka, biligsel zekanin bir
alternatifi ya da ikamesi durumunda degildir. Oziinde bilissel zekay1 tamamlayarak,
biligsel zeka ile biitiinlesmekte olan, ona yardimci nitelikteki bir unsur 6zelligine

sahiptir.

Goleman (2010: 50) duygusal zeka kavramini; kisinin kendisini harekete
gecirebilmesi, biitlin negatif durumlara karsilik durmaksizin hedefine ulasmak iizere
yoluna devam edebilmesi, diirtiileri kontrol etmesi vasitasiyla doyumlarimi
erteleyebilmesi, ruhsal durumunu diizenleyebilmesi, problemlerin diisiinmeyi
Onlemesine izin tanimamasi, kendisini diger insanlarin yerine koyarak empati
yapabilmesi ve gelecege iliskin umut besleyebilmesi bigiminde betimlemistir.
Schutte vd. (1998) duygusal zekayi, duygularin etkisi dogrultusunda anlamini
insanlarin hayatlarinda sosyal baglantilarin kaynagi bigiminde kabul etmek suretiyle

duygulardan yararlanabilme kabiliyeti seklinde belirtmistir.

Cooper ve Sawaf (1999: 12) tarafindan duygusal zeka, kisinin kendinde ve
digerlerinde duygularin sahip oldugu giicii, kisinin enerjiyle bilgileri iistiindeki
tesirlerini anlayabilme ve uygulayabilme kabiliyeti bi¢iminde tanimlamistir.
Robledillo ve Albiol (2014) duygusal zekay1, bireylerin duygularmni anlama, ifade
etme ve yOnetme yetisi olarak betimlemistir. Bar-On (1997: 5) duygusal zekayi, bir

kimsenin c¢evresel baskilar ve talepler ile etkin bi¢imde miicadele edebilmesi
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noktasinda kisiye yardimda bulunacak kisisel, duygusal, sosyal yeterlilikler ile

kabiliyetler dizisi seklinde belirtmistir.

Duygusal zekanin sahip oldugu birtakim temel O6zellikler mevcuttur. Bu

ozellikler sOyle ifade edilebilir (Goleman, 2010):

e Fertlerin  duygusal zekalartyla  beraber, belli konular iistiinde
odaklanmalarinin sonucu olarak algilar1 giiclenip duygulari da netlestigi
miiddetge, duygusal zekanin fertlerin karar alma mekanizmalar1 ile

tutumlarinin ve davraniglarinin iistiindeki etkililigi de artis gostermektedir.

e Duygusal zekayla aksiyona gegen fertlerin, duygusal zekdyla mantik
diizeyleri birbirine denktir. Zamanla fertlerin duygusal zekalarina iliskin

baglilik seviyeleri artis gosterdike¢e, duygusal zeka mantigin oniine geger.

e Biiylik oranda duygusal zeka, bireylerin tutumlarinin ve davraniglarinin
istiinde en kuvvetli tesire sahip haldeki duygularin ve diigiincelerin {istiinde

gerceklesir.

e Duygusal zeka biiylik oranda bireylerin ruh diinyalarinin iginde yer alan

Ogelerin pratiklere yansimasi niteligindedir.

Mayer ve Salovey (1990) tarafindan gelistirilmis olan duygusal zeka
modelinin temel odak noktasi, kisilerin ge¢mis tecriibelerinden etkili sekilde istifade
etmek vasitastyla yasamlarini ne sekilde daha verimli olarak siirdiirebileceklerinin
arastirilmasidir. Modele gore duygusal zeka, kisinin gerek kendisinin gerekse de
digerlerinin duygularin1 tanimasi, bu duygularin arasinda bulunan farkliliklar1 ayirt
edebilmesi ve duygusal bilgilerden diisiince ve eylemleri yonlendirme noktasinda
istifade edilmesi yeteneklerini igermekte olan bir sosyal zeka tiiriidiir (Caruso, 2004:
6). Mayer ve Salovey (1990) tarafinca gelistirilmis olan duygusal zeka modelinin

dort ana boyutu vardir. Bu boyutlar sdyledir (Caruso ve Salovey, 2010: 10-11):

e Duygulari Tanmimlayabilme: Bir kimsenin duygular1 algilamas ile hislerini
gostermesi yetisinden olusmaktadir. Kisinin kotii duygular hissetmesi
durumunda dikkatini bagka yoOnlere vermesi, kisinin duygularla alakali

sekilde neredeyse higbir seyi ogrenemeyeceginin gostergesidir. Duygularin
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algilanmasiyla tanimlanabilmesi, karsidaki kisinin yiiz ifadesiyle sesinin tonu,
sanat eserleri vb.’nin belirttigi duygusal mesajlarin farkina varilmasi, bu
mesajlarin kisi tarafindan dikkate alinmasi ve yorumlanmasindan meydana
gelmektedir. Etkili bir iletisimin kurulabilmesi hususunda karsida yer alan
kisinin duygularinin sarih sekilde anlasilmasi ve bireyin ayn1 zamanda sahip
oldugu duygularin1i da benzer bicimde sarih sekilde ifade edebilmesi

gereklidir.

o Duygulart Kullanma: Duygularin kullanilmasi ve diislincelerin duygularla
kaynagtirilmasi yetenegiyle alakalidir. Kisinin hissetmekte oldugu duygular,
neyi ve ne sekilde diisiinecegini de etkiler. Duygular kisinin miihim olaylara
dikkatini yogunlastirmasini, bu miihim olaylara degisik bakis acilarindan
bakabilmesini saglar. Bu g¢ercevede kisi, degisik bakis acilarim
degerlendirmesi suretiyle bir konuya/olaya iliskin olarak daha derin ve

yaratici bigimde diisiinebilir.

e Duygulart Anlama: Duygularin anlasilmasi ve analiz edilmesiyle alakalidir.
Duygularin taninmasi yalniz basina yeterli degildir. Bu duygularin bireyce
anlasilmas1 da gerekmektedir. Duygular1 ve duygularin arasinda bulunan
baglantilar1 anlayan kisiler hislerinin sebeplerini anlayabilir. Bu cercevede
kisi, duygularimin gelecekte nasil sekillenebilecegi hususunda da tahmin

yiirtitebilir.

o Duygulart Yonetme: Duygulan etkili bicimde algilayabilmekte olan kisiler,
ruh haline iliskin degisimlerden istifade edebilmektedir ve duygularini
anlayabilmektedir. Bu c¢er¢evede kisi, duygulariyla basa c¢ikabilme ve
duygularin1 kontrol etmeye imkan verecek bilgiye de sahip olabilmektedir.
Kisinin kendisini sinirli iken sakinlestirebilmesi, digerlerinin endiselerini

dindirebilmesi, duygularin yonetilmesi baglaminda degerlendirilmektedir.

Goleman’m (1995) gelistirdigi duygusal zekd modeli, Mayer ve Salovey
(1990) tarafindan gelistirilmis olan modelde yer alan yetenekleri igerisinde
barindirmakla birlikte, ayrica kisilik ozellikleri, motivasyon ve sosyal becerinin

tistine yogunlasmis durumdadir (Goleman, 2010: 43-44). Bu baglamda kiginin
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kendisinin farkina varmasi, duygularini ayarlamasi, kendisini motive etmesi, diger
insanlarin duygularinin farkina varmast ve duygularimi kullanmasi bi¢iminde
duygusal zeka icin bes boyut belirlemis olan Goleman (1995); daha sonra bu bes
boyutu dort boyuta indirmis, bu boyutlar1 da kisisel yeterlilikler ile sosyal
yeterlilikler seklinde iki ana grup altinda toplamistir. Burada kisisel yeterlilikler
grubunda kisisel farkindalik ile kisisel yoOnetim boyutlari, sosyal yeterlilik
grubundaysa sosyal farkindalik ile sosyal yonetim boyutlar1 bulunmaktadir

(Goleman, 2001: 27-28).

1990’1 yillardan itibaren bireysel karar alma, bireysel verimlilik ve
performans siireci istiinde yapilan arastirmalarda duygularin ve duygusal
yeterliliklerin en rasyonel kararlarda dahi etkili oldugu tespit edilmistir (Gendron,
2004: 10). Ayrica duygusal sermayenin, beserl sermaye ile ilintili bir kavram
oldugundan bahsederek, duygusal zekayla ve duygusal yeterliliklerle de direkt olarak
alakali olduguna deginmistir (Gendron, 2004: 9). Gendron’a (2004) gore, ayni
diizeydeki iyi tercihlerin arasinda, kisisel performansla verimlilik konusunda son
kararin verilmesi hususunda, duygusal yeterliliklerin olduk¢a dnemli bir rolii vardir.
Gendron (2007) agisindan  duygusal yeterlilikler, duygusal sermayeyi
olusturmaktadir. Bu duygusal yeterlilikler kisisel yeterlilikler ve sosyal yeterlilikler
seklinde ikiye ayrilmaktadir. Kisisel yeterlilikler kisisel farkindalik ve 6z diizenleme
unsurlarindan meydana gelmekteyken; sosyal yeterlilikler ise sosyal farkindalik ve

sosyal iletisim kabiliyetinden olugmaktadir.

Goleman (1995), duygusal yeterliliklerin 6grenilmis yetenekler oldugundan
s0z ederek, duygusal yeterliliklerden meydana gelen duygusal sermayenin, bilgeligin
yani sira egitimle de ortaya cikacagina deginmistir. Zira duygusal yeterlilikler,
cocukluk yaslarindan erigkinlik yaslarina, toplumlar, aile, yasitlar, mahalle ve
topluluklar, dinler, spor kuliipleri ve okul gibi ortamlardan 6grenilmektedir. Ancak
duygusal yeterlilikler 6grenildiginden otiirli, duygusal sermaye de erkekler ile

kadinlar arasinda farkliliga sahip olabilir (Gendron, 2004: 10).
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2.1.3.3. Duygusal Emek

Glinlimiiz kosullarinda bir ¢alisanin isini gerceklestirdigi esnada sergiledigi
davraniglariyla karsisinda yer alan bireye belli bir duygusal mesaji aktarmas,
sorumlulugu alinmis olan is roliine iligskin bir 6zellik olarak sayilmasindan 6tiirii pek
cok isin gereklilikleri arasinda yer almaktadir. Bilhassa hizmet pazarinda kalite
algisinin artan Oneminin yaninda, tliketicilerin yalnizca rasyonel davraniglarda
bulunacaklar1 anlayisindan uzaklasilmasi ile beraber, kurumlar miisteri tatmini ve
sadakati tstiinden rekabet avantaji elde etmeye odaklanmaktadir. Bu cergevede,
calisma ortaminda duygularin ise yonelik, isten kaynakli veya ise iliskin hissedilen
seyler seklinde degil, isini kendisinden beklenmekte olan bir duygu ifadesiyle
gergeklestirme ve etkilesimde bulunduklart karsi taraf (hasta, miisteri vb.) {istlinde
bir duygu meydana getirme g¢abasi bi¢giminde ele alinmakla beraber, isletme ici
iligkilerde duygularin daha ¢ok 6nem kazanmasina zemin hazirlamis oldugundan
bahsedilebilir. Duygusal emek de bu dogrultuda kurumlarin rekabet giiclerinin
arttiritlmas1 maksadiyla isgorenlerin davranislariyla beraber duygularini da yonetme
gayretlerinin neticesinde iizerinde durulmaya baslanmis Onemli bir kavram

niteligindedir (Arikan-Saltik, 2016: 96).

Duygusal emekten, kavramsal agidan ilk defa 1983 senesinde Arlie
Hochschild tarafinca kaleme alman “The Managed Heart” isimli kitapta
bahsedilmistir. Bu baglamda duygusal emek ile hizmet yogun islerde ¢alisan kisilerin
giindelik hayattaki performanslarina atifta bulunulmustur (Hochschild, 1983). Bu
baglamda Hochschild (1983) duygusal emek kavramini, hizmetin bir sahne,
isgorenlerin birer aktdr, miisterilerin ise birer izleyici konumunda bulundugu bir
oyun bi¢iminde oldugundan s6z etmistir. Bu ¢ercevede Hochschild (1983) duygusal
emegi, herkesce goézlemlenebilen mimiksel ve bedensel gosterimler sergilemek
maksadiyla duygularin yonetimi, iicret vasitastyla satilabilir durumda oldugundan ise
degistirilebilir o6zellikteki bir deger bigiminde tanimlamistir. Ayrica Hochschild
(1983) duygusal emegin ticari agidan bir karsiliginin bulundugundan bahseder. Buna
gore kisi, duygusal emekten faydalanarak duygularini yonetmektedir ve bunu da
cevresindeki kimselerin fark edebilecekleri bir bicimde yiizii ve bedensel ifadeleriyle

sergilemektedir.
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Morris ve Feldman (1997) duygusal emegin bireysel bir ¢aba oldugunu
belirterek, Orgiitce isgorenlerin gostermeleri arzulanan duygularin kisilerarasi
etkilesim esnasinda isgorenlerin yansitmalar1 gereken kisisel gayret, planlama ve
kontrol anlamina geldiginden bahsetmistir. Grandey (2000: 96) duygusal emegi, bir
orgiitteki isgdrenlerin Orgiitiin taleplerini yapmak i¢in duygularini ayarlama

stirecinde gosterdikleri gayret olarak ifade etmistir.

Duygusal emek, calisma hayatinda duygularin kontrol edilmesini igeren bir
dizi kurgunun tanimlanmasi hususunda kullanilir (Beal vd., 2006: 1055). Wharton
(1993) orgilitsel boyutta duygusal emegin Orgiitiin kontrolii altinda oldugundan
bahsetmistir. Ashforth ve Humphrey (1993: 90) duygusal emegin, uygun duygularin
gosterilmesi olduguna deginmistir. England ve Farkas (1986) ise duygusal emegin,
baskalarin1 anlama gayreti, empatide bulunma kabiliyeti ve digerlerinin
hissettiklerini kendi hislerinin bir pargast gibi algilama anlamina geldigini

sOylemistir.

Hochschild’e (1983) gore duygusal emegin dis c¢evrede sergilenmesi
noktasinda yiiz ile beden ifadeleri kullanilmaktayken; Wharton ve Erickson (1993)
ile Rafaeli ve Sutton (1987) ses tonunun da duygusal emegin ifade edilmesinde
onemli bir ifade bi¢imi olduguna deginmistir. Yani sira Steinberg ve Figart (1999) da
duygusal emegin, konusma ve karsilikli gorlismenin esnasinda kullanilmakta olan

ifade tarzlar ile sergilendiginden bahsetmistir.

Duygusal emek; hizmet yogun olan islerde, ¢alisilan kurumca isgérenden
talep edilmekte olan, hizmetin sunumu esnasinda miisterilerle iliskilerde duygularin
sergilenmesi halidir. Bu noktada esasen dort ana unsur 6n plandadir. Oncelikle,
bireylerin duygulart onlarin sosyal g¢evrelerini algilama tarzlar1 dogrultusunda
bi¢imlenmektedir. Ikinci olarak, kisinin hissetmekte oldugu duygularla kurum
tarafindan istenen duygular birbiriyle uyumlu olsa dahi, kisinin bu duygular
sergileme hususunda gayret harcamasi gereklidir. Ugiincii olarak, bir duygunun bir
defa sergilenmesi halinde, sonrasinda bu duygu bir metaya doniismektedir ve
hizmetin bir unsuru durumuna gelmektedir. Dordiincii olarak, duygularin ne sekilde

ve ne zaman gosterilecegiyle alakali dnceden belirlenmis kurallar bulunmamaktadir

(Morris ve Feldman, 1996: 988).
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Duygusal emegin, duygusal sermaye teorisinin gelismesinde énemli katkilar
oldugu c¢esitli calismalarda ifade edilmektedir (Hochschild, 1983; Goleman, 1996;
Reay, 2000; Gendron, 2004, 2007; Colley, 2006; Tutcu, 2018; Tutcu ve Celik, 2018;
Akkaya, 2020). Hochschild (1983) tarafindan yapilan c¢alismada; oOrgiitlerin,
calisanlarin  duygularim1 istedikleri sekilde kontrol altina almasi ve belirli
standartlardaki davranis kaliplariyla hizmet vermeye caligmalarinin; kisinin stres
seviyesini artirmakta oldugunu, duygusal sermayesini tiikketmekte oldugunu ve
bunlarin neticesinde duygusal tilkenmenin yasandigini belirtmistir. Andrew (2015:
653), duygusal emekle duygusal sermayenin arasinda onem arz eden farkliliklar
bulundugundan bahsetmistir. Bu dogrultuda duygusal sermaye, duygularin yalnizca
duygusal emek teorisinde oldugu gibi hissedilmekte veya icra edilmekte olan bir sey
olmadigina; somutlasmis bir kaynak ve sermaye tiirii olduguna vurgu yapmak iizere
kullanilmaktadir. Bu kaynak emegin alicilar1 ve emegi saglayanlara fayda
saglayabilmektedir. Reay (2000: 583) duygusal sermayenin, duygusal emegini ortaya
koymus kadinlarin sahip olduklar1 kaynaklarin istismar edilmesine sebebiyet
verdiginden bahsederken; Colley (2006: 28) ise Reay’mn (2000) belirtmis oldugu
sorunun 6ziinde kapitalizmin yarattig1 bir problem olduguna deginmis ve bu sorunun

sosyal iliskilerdeki esitsizlikle alakali oldugundan s6z etmistir.

2.1.3.4. Duygularin Yonetimi Teorisi

Duygularin yonetimi, bireyin kisisel arzulariyla isteklerini ve diirtiilerini
kontrol etme kabiliyetini belirtmektedir. Duygu yonetimi, karmagik zekd yetenegi
ozelliginden olmasinin yani sira, kisinin kendisini goézlemlemesi ile tatminini
ertelemesi kabiliyetlerini de igermektedir. Bu g¢ercevede duygularin yoOnetimi;
karsilagilan sorunlarin dogrultusunda yeterli derecede kontrol, 6z giiven, esneklik
sergileyebilme, ac1 ¢ekme, liziintii, stres vb. durumlar ile kolaylikla basa ¢ikabilme,

yeniden kendine gelebilme yetisidir (Davis, 2004: 62).

Isgorenlerle yoneticilerin duygularmi iyi sekilde tanryarak anlayabilmeleri,
duygularin ifade edilme tarzlari, duygularin sergilenmekte olan davraniglart ne
sekilde etkileyebildigi, duygularin ne sekilde yonlendirilebilecegi meseleleri

hususunda daha donanimli olmalari, ¢calisma yasaminda duygusal bir doyumun elde
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edilebilmesi agisindan 6nemlidir. Bu siire¢ i¢inde duygularin yonetilmesi hususu da
daha fazla Onemli duruma gelmektedir. Fertlerin tepkileriyle yaklagimlarin
belirlemekte olan pozitif ve negatif davranislar1 saptayarak ayirt edebilme siireci,
duygu yonetimi seklinde betimlenmektedir. Bu dogrultuda duygu yonetimi,
duygularin kisiyi degil, kisinin duygularini etkin bigimde ydnetmesi siireci seklinde

tanimlanabilir (Toremen ve Cankaya, 2008: 34).

Duygular, insanlara yol gosterebilmek iizere sorun ¢oziimleme yontemleri
gelistirmektedir. Fertlerin islerini ileride yasanabilecek durumlara yonelik
planlamalar yapma siirecinde kolaylastirmaktadir. Duygular i¢sel ya da digsal
olgulara karsilik bireyler agisindan pozitif veya negatif anlamlar tasityabilmektedir.
Pozitif zihinsel deneyimler pozitif duygularca diizenlenebilmektedir. Duygular uyum
saglayict organize tepkilerdir. Fizyolojik, zihinsel, motivasyonla alakali ve deneysel
psikolojik teknikleri igermektedir. Insanlarm fiziksel tepkileri, zihinleri, bilingleri,
olaylan fark etme dereceleri vb. bir¢ok psikolojik alt sistemi diizenlemekte olan i¢sel

durumlar seklinde tepki gostermektedirler (Cakar ve Arbak, 2004: 27).

Duygularin yonetimi noktasinda temel maksat, duygusal zihnin beyni ve de
kisiyi ele geg¢irmesinin Onlenmesi hususunda gerekli olan tedbirlerin alinmasi
vasitastyla beyni aklin veya akilci zihnin kontrolii altinda tutarak, duygular1 daha 1yi
sekilde tantyip, duygular ile etkili sekilde miicadelede bulunmak i¢in bilinglice bir
efor harcamak ve onceden bilingaltina yerlesmis durumdaki duygular1 zararsiz hale

getirme kabiliyetini elde etmek seklindedir (Cesitgioglu, 2003: 146).

Duygularin yonetilmesi, insanlarin yasantilarin1 6nemli seviyede etkilemekte
olan negatif duygular ile beraber pozitif ve de bas edilmesi gerekli olan duygular
etkin sekilde nasil yOnetebileceklerini  O6grenmeleri hususunda yardimda
bulunmaktadir. Duygularin yonetilmesi siireci, duygularin bilincinde olunmasi
anlamina gelmektedir. Duygularinin farkinda olan ve onlar1 taniyan Kkisiler,
karsilarindakilerin ~ duygularmi  da daha iyi anlayabilmekte ve empati

kurabilmektedirler (Kervanci, 2008: 46).

Froyum’a (2010: 39) gore duygusal sermaye, duygularla duygularin

yonetilmesini sosyal c¢esitli avantajlara doniistiirmekte olan yetenekler ya da
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aligkanliklardir. Cottingham (2013: 48) duygusal sermayenin; kisinin durumlar {stii
duygusal temelli bilgileri, duygu yonetimi kabiliyetleri ve his kapasiteleri
oldugundan s6z etmistir. Yan1 sira Cottingham (2016: 452), duygusal sermayenin;
duygusal bilgileri, idarecilik kabiliyetleri ve kisisel siireglerle kaynaklari grup
tiyeligiyle sosyal konuma baglamakta olan his kapasitelerinden olusan {i¢ boyuta
sahip bir kavram olarak betimlemistir. Duygusal zeka, duygusal yeterlilikler vb.
baska duygu temelli kaynaklarin tersine sekilde duygusal sermaye, makro yapilarla
mikro kaynaklarin arasindaki direkt iligkiyi Onerir. Duygusal sermaye, ekonomik
sermayedeki gibi toplum igerisinde esitsiz olarak dagilim gostermektedir ve
uygulamada farklilik gosterir. Duygusal sermaye cergevesinde; duygusal deneyimin,
duygusal ifadenin, duygu yonetiminin yerlesik bir uygulamayla somutlasma durumu
s0z konusu olmaktadir. Durumlar iistli bir kaynak niteligine sahip olmasiyla duygusal
sermaye, giinlimiiziin sosyal yapilar igerisinde gii¢ ve ayricalik varyasyonlariyla
ayrilmaz bi¢imde baglantili durumdadir. Fertlerin sahibi bulunduklar1 duygusal
kaynaklartyla uygulamada fertlerin duygulart ne sekilde aksiyona gecirip
deneyimlediklerini anlamak maksadiyla duygusal sermayenin kullanilmasi; gili¢ ve
ayrima yoOnelik toplumsal hiyerarsi i¢inde duygularin bi¢imlenmis ve bilingsiz

goriintiisline 151k tutmaktadir.

2.1.4. Duygusal Sermayenin Isletmeler Acisindan Onemi

Bilhassa 1980’li seneler itibartyla duygularin calisma yasami igindeki
varligiyla orgiitsel basar1 nezdindeki dnemi 6nemli bir ¢alisma ve tartisma konusu
olmaya baslamistir. Gergeklestirilen isin muhatabr durumundaki bireylere iliskin
olarak sergilenmekte olan davraniglarda bulunan duygusal bilesenler veya bu
davranislarin duygusal karakteri, isyerinde duygu kavramimin muhtelif sekillerde
incelenmeye baslamasina sebebiyet vermistir (Secer, 2005: 814). Isyerinde sikca
lizlintli, kizginlik, nese, 6fke, korku, nefret, kin, giiven, sevgi, baglilik vb. duygulari
isgorenler yasayabilmektedir. Caligma ortaminda igsgdrenlerin yasadiklari duygularin,
1$ yasaminda basariya ulagmalarinin {istlinde 6nem arz eden bir etkisi bulunmaktadir.
Bu sebeple, yoneticilerle igsgoérenlerin, kendi duygularinin farkinda olabilmeleri,

duygularini kontrol altinda tutabilmeleri gereklidir (Akin, 2004: 28).
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Duygusal sermayeye sahip olanlar, giiniimiizde basarili bir is kurmak tizere
fiziksel sermaye, entelektiiel sermaye vb. geleneksel mali varliklara odaklanmanin
Otesine gecmeleri gerekli olan ve duygusal sermaye gibi isle alakali olarak herkesin
kalbinde enerji, cosku, sadakat hissettiren yeni bir sermayeye odaklanmak gerektigini

kabul etmis olan sira dis1 liderlerdir (Newman, 2009: 8).

Thomson acisindan is yasaminda duygusal sermaye iki ana unsurdan
meydana gelmektedir. Bunlar; i¢sel duygusal sermaye ve digsal duygusal sermaye
seklindedir (Thomson, 1998). Newman (2009:8) ise liglincii bir unsur olarak igsel
duygusal sermaye ve digsal duygusal sermayenin yanina kisilerarasi duygusal
sermayeyi eklemistir. Digsal duygusal sermaye, miisterilerin ve diger dis paydaslarin
yapilan ise yonelik duyduklar1 duygularla algilarin degeridir. Newman’a gore, gercek
kar elde edilmesinin yegane yolu, miisterilerin duygulariyla hayal giiglerine hitap
edilmesi suretiyle miisterileri rasyonellikten ¢ok duygusal anlamda c¢ekmektir.
Nitekim miisteriler de kendileri gibi olan, sevdikleri kurumlardan aligveriste
bulunmay1 arzularlar. Bu durum, marka degerini gelistirirken bir iyi niyet
yaratmaktadir ve misteri sadakati, yasam boyu devam edecek iligkilerle
yonlendirmelerin araciligiyla yeniden satis ile sonuglanmaktadir. ikinci unsur olan
icsel duygusal sermaye, isyerinde ¢alisan kisilerin kalplerindeki duygusal bagliligin
degeriyle alakalidir. Kurumda g¢alismakta olan herkesin sahibi olduklar1 hisler,
inanclar ve degerler seklinde ifade edilebilir. Newman’a gore duygusal sermayeyi
meydana getiren tiglincii unsur olan kisilerarasi duygusal sermaye ise, ¢alisan kiginin
isine ve bireysel yasamina yatirim yaptigi olumlu, odaklanmis enerjinin diizeyidir

(Newman, 2009: 8-9).

Duygusal sermayenin kurumlarda ve kisinin ¢alisma hayatindaki basarisinda
onemli bir etkisi mevcuttur. Kurumlar agisindan dnem arz eden bir gii¢ kaynagi
niteligindeki duygusal sermaye, baska sermaye tiplerini de destekler bir 6zelliktedir.
Beseri sermayenin gelisimi ve isgorenlerden optimum verimin saglanmasinda katki
saglarken, kurumlara devamli sekilde degisim goOsteren cevresel sartlar altinda

rekabet tistiinliigli getirmektedir (Ay ve Celik, 2017: 639).

Kurumlarda calisan bireylerin duygularimin 6neminin farkina varilmasinin

neticesinde, bir duygusal farkindalik durumunun ortaya c¢iktigt ve kurumlarin
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duygusal sermayeyi deger arz eden bir fiziksel varlik  seklinde
benimseyebileceginden s6z edilebilir (Mykhaylenko, 2011: 6). Duygusal sermaye ve
kurumsal ¢iktinin iligkisi hakkinda gerceklestirilen birtakim arastirmalarda, duygusal
sermayenin liderlik kabiliyetleri, ¢alisma performansi ve koruyuculuk otoritesine
pozitif yonlii katkilarda bulundugu goriilmiistiir. Duygusal sermayeyle isgdrenin
yaraticiliginin arasinda anlamli ve 6nem arz eden bir iliski bulunmaktadir ve bu iligki

kurumsal yonetim agisindan da dnemlidir (Taheri ve Rezayi, 2016: 17).

Hizlica degisim gostermekte olan global ¢evre ve artan rekabet kosullarinin
neticesinde kurumlar hayatlarini siirdiirebilmek tizere Onemli birtakim degisim
siireglerinden ge¢mektedir. Kararlarin olduk¢a cabuk sekilde verilmekte, rollerle
pozisyonlarin bulaniklagsmakta, iletisim kanallarinin daha karmagsik duruma gelmekte
oldugu birtakim siirecler yasanmaktadir. Bu sartlarda kurumlarin gelecegi,
isgorenleriyle ne sekilde iletisim ve bag kurduklarmma bagl durumdadir. Orgiitsel
basar1 hususunda isgorenler orgiitsel hedeflere, kurumun vizyonuna ve sahip olunan
ortak degerlere katilim saglamalidir. Bu katilimin ise entelektiiel ve duygusal
bakimlardan iki yonii mevcuttur. Entelektiiel taraf iggorenlerin akillariyla
ilgilenmekteyken; duygusal taraf ise hisler, inanglar, algilar ve degerler ile
ilgilenmektedir. Isgorenlerin akillarinda bulunan bilgileriyle duygularmi &rgiitsel
amaglarin cergevesinde ne diizeyde kullanabildikleri, kurumun basarisint da
etkilemektedir. Kurumlar isgoérenlerin akillariyla kalplerini kazanmalar1 suretiyle
duygusal sermaye baglaminda giicli temeller meydana getirdikleri zaman
isgorenlerin performanslar1 yiikselmekte ve kurumun karhiligi da artmaktadir

(Thomson ve Hecker, 2000: 49).

2.1.5. Duygusal Sermayenin Boyutlar

Newman vd. (2015) duygusal zekd konusunda gergeklestirilmis olan
calismalar1 inceleyerek, duygusal zekd Ol¢iim envanterlerinden istifade edip,
isgorenlerin liderlik yonlerini ortaya cikaracak bir duygusal sermaye envanteri
olusturma yoluna gitmislerdir. Bu ¢er¢evede duygusal sermaye modelini belirleyen
Newman vd. (2015), duygusal sermaye modeli baglaminda duygusal sermayeyi bes

ana boyut ve on alt boyut ile agiklamaya calismislardir. Buradaki bes ana boyut;
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kisisel farkindalik, sosyal farkindalik, sosyal beceriler, 6z yonetim ve uyumluluk
seklindedir. Kisisel farkindaligin altinda kendinin farkinda olma ve kendine giiven,
sosyal farkindaligin altinda empati, 6z yonetimin altinda 6z denetim, kendinden emin
olma ve 6z giiven, sosyal becerilerin altinda iliski becerileri, uyumlulugun altinda
esneklik, iyimserlik ve 6z yapabilirlik alt boyutlar1 yer almaktadir (Newman, 2008:
6). Ik etapta 77 madde ile bir envanter gelistiren Newman vd. (2015),
gerceklestirdikleri ampirik ¢aligmalar sonucunda Duygusal Sermaye Envanteri’nin
30 maddeden ve bes boyuttan olustugunu belirtmistir. Bu boyutlar; kisisel
farkindalik, sosyal farkindalik, iliski yonetimi, 6z yonetim, uyumluluk seklinde
isimlendirilmistir.

Kisisel farkindalik, kisinin duygularini anlamasi ve hisleri ile iletisimde
kalma kapasitesiyle alakalidir. Kisinin kendisinin farkinda olmasi ve agik, net olmasi
yeterliliklerinden meydana gelmektedir. Bireyin duygularmin farkinda olmasi,
kendisini dogru bi¢imde analiz edip, tutumlarini, kendi i¢sel hayatinin, hislerinin,
potansiyelinin, kararlarinin, kisitlarinin ve kuvvetli taraflarinin farkina varmasina
olanak taniyarak, kendisine giivenini gelistirmekte olan bir sonu¢ meydana

getirmektedir (Ay, 2018: 32; Ural, 2001: 210).

Sosyal farkindaligin temel yetkinligi durumundaki empati, diger bir kimsenin
deneyimiyle diisiinebilmek, arastirabilmek ve bulabilmekle alakalidir. Baska bir
ifadeyle empati, digerlerinin i¢ diinyalarina girip olaylari onlarin perspektifleriyle
degerlendirmek, onlarin gereksinmelerini, duygulariyla diisiincelerini dogru bigimde
anlayabilmek, hissedebilmek, bu durumu onlara aktarabilme kapasitesi seklinde
belirtilebilir. Ayriyeten empati, bir kimsenin kisileraras1 iliskilerdeki basari
durumunu da ortaya c¢ikaran bir olgudur (Tungel ve Taslak, 2016: 415;
Yurdakavustu, 2012: 37).

Iliski yonetimi veya sosyal beceriler, digerlerinin duygularin1 ydnetme ve
iligkileri yliriitme yetisiyle alakalidir. Sosyal agidan yiiksek becerilere sahip
durumdaki kimseler, etraflarindaki diger kisilerle rahatca iletisim kurabilmekte,
onlarin hisleriyle tepkilerini akilli bigimde fark edebilmekte, onlar1 yonlendirme
yetisine sahip olabilmekte, ortaya c¢ikabilen sorunlarin iistesinden kolayca

gelebilmektedir. Sosyal beceriler baglaminda iliski yonetimi yetkinligi, etkilesim
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siirecinin biitlin bireyleri tatmin edici bi¢imde, birbirine kars1 rahat, duyarli ve

giivenli bir ortamda yliriitiilmesini 6ngérmektedir (Yurdakavustu, 2012: 39-41).

Oz yénetim, kisinin kendisi ile olan iliskisini konu almakta olan ve kisisel
performanst yonetebilecek bir 6z giivene sahip olmasiyla alakalhidir. Kiginin
kendisinden emin olmasi, kendisine olan giiveni ve 6z denetim yetkinliklerinden
meydana gelmektedir. Oz denetim, duygularin etkili sekilde kontrol edilebilmesi
kapasitesi ile mantikli bigimde diisiinme zamanini yakalayana degin hareketleri
sinirlayabilme kabiliyetidir. Oz giiven, kisinin kendi i¢ diinyasinda bulunan degeri
kabul etmesi, sevmesi, ona saygi duymasiyla ilintilidir. Bu tip kimseler duygularini,
diisiincelerini, inanglarin1 ifade etme hususunda bagimsiz, kuvvetli ve 6z giliven

sahibi kisilerdir (Ay, 2018: 32).

Uyumluluk, bir kimsenin c¢evresinde yasanan degisimlere ve sorunlu
durumlara yonelik etkin bi¢imde miicadele edebilmesiyle alakalidir. Uyumlu
kimseler, giinliik yasantilarinda karsilarina ¢ikmakta olan giicliiklerle ilintili sekilde
ekseriyetle etkin ¢oziimler bulabilmektedirler. Esneklikse, fikirlerle degisim gosteren
yeni durumlara iligkin davraniglart igermektedir ve hisleri degistirerek ayarlayabilme
kapasitesiyle ilgilidir. Uyumluluk, kisinin kendisini gerceklestirmesi, esneklik,
iyimserlik yetkinliklerinden meydana gelmektedir (Ay, 2018: 32; Tungel ve Taslak,
2016: 416).

2.2. Mesleki Tiikenmislik

Bu alt boliimde mesleki tiikkenmisligin tanimi ve 6neminde, tiikenmisligin
belirtilerine, tiikenmisligin asamalarina, mesleki tiikkenmislik modelleri ve mesleki
tikenmisligin boyutlarina, mesleki tiikenmisligi etkileyen unsurlara, mesleki

tilkkenmisligin sonuclarina ve mesleki tiikenmislikle basa ¢ikmaya deginilmistir.

2.2.1. Mesleki Tiikenmisligin Tanim ve Onemi

Glinlimiiz kosullarinda tiikkenmislik gerek toplumsal alanda gerekse de
calisma hayatinda sik¢a karsilagilan bir konu ve kavram niteligindedir. Kavram ilk
defa 1970’lerde Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) miisteri hizmetleri alaninda

calisan kimselerin karsilagtiklar1 mesleki bir sorunu betimlemek maksadiyla
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kullanilmistir (Maslach vd., 2001: 415). Mesleki tiikenmislik kavramina yonelik
literatiirde bir¢cok tanimlamaya rastlamak miimkiindiir. Freudenberger (1974: 159)
tarafindan tiikenmislik mesleki bir risk seklinde betimlenmis ve enerji, giic veya
kaynaklarin tistiindeki asir1 arz ile talepten dolayi tiikenmeye baglama hali bigiminde
tanimlanmistir. Maslach vd. (2001: 399) tarafindan tiikkenmislik, isinden dolay1 baska
kimselerle dogrudan iletisim icerisindeki kimselerde tespit edilen duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik diizeyde bireysel basari hissi seklinde betimlenmistir. Ayrica
Maslach (2003) tiikkenmisligi, oOrgiitiin icerisindeki gerginligi arttiran durumlara
yonelik olarak uzun bir siire igerisinde olusan reaksiyon ya da psikolojik bir sendrom

seklinde ifade etmistir.

Perlman ve Hartman (1982) tarafindan tiikenmislik; motivasyon diisiikligii,
sinirlilik, negatif benlik kavrami, sinizm, miisterilere yonelik uygun olmayan
tutumlarla davranislar, siiphe, artis gosteren duygusallik, depresyon, katilik, ise
devamsizlik semptomlariyla agiklanmistir. Cherniss (1980: 5) agisindan tilkenmislik,
isle alakali tutumlar ve davranislar konusunda yasanmis olan degisimlerle kendini
belli eden fizyolojik ve duygusal bir bitkinlikle anksiyete durumu olarak
tanimlanmistir. Schwab, Jackson ve Schuler (1986) tilkenmisligi; ise iliskin birtakim
kararlara diisiik derecede katilma, daha diisiik diizeyde gayret gosterme, rol
catismalari, o6zgiirlikkle 6zerklikte eksiklik, diisiik bir yasam kalitesi seklinde beliren
olumsuz bir durum bi¢iminde tanimlamistir. Suran ve Sheridan (1985: 742)
bakimindan tilkenmiglik, kisisel ideallerle arzular ve isle ilgili kosullardaki
bozulmalarin etkilesimidir. Diinya Saghik Orgiitii (1998) tarafindan tiikkenmislik,
olduk¢a uzun siireli mesai saatleriyle ortaya ¢ikmakta olan ruhsal yorgunluk ve bu
yorgunlugun neticesinde c¢alisgan bireyin gorevleriyle sorumluluklarimi icra

edememesi seklinde tanimlanmustir.

Meier (1983) tarafindan tiikenmislik, odiil beklentisinin karsilanmamasi,
kisisel yeterlilik ya da ise katkinin eksikligi nedeniyle ortaya ¢ikan ceza beklentisi
durumu seklinde tanimlanmigtir. Dolan (1987: 3) tiikkenmisligi, kisisel kaynaklarin
sonlandig1, normal 6zellikteki giinliik olgularda bile stiregelmekte olan timitsizlik ve
olumsuz tutumun gerceklestigi enerji tiikenmesi seklinde ifade etmistir. Solmus

(2010: 59) tiikenmisligi, duygusal arzularin yogun oldugu yerlerde uzun zamanh
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olarak ¢alisilmasindan kaynaklanan, fiziksel yipranmalar, umutsuzluk, caresizlik,
hayal kirikliklari, pozitif olmayan bir benligin gelisim gostermesi, yapilan ise, is
yerinde ¢aligmakta olan kimselere ve hayata kars1 negatif davraniglarin gelistirilmesi

vb. belirtilerin oldugu bir durum bi¢iminde tanimlamustir.

Tiikenmislik, bir toplulugun igerisinde yasamaktan dolay1 ortaya c¢ikan bir
durumdur. Kisinin toplulugun yasami ile uyumlu olmasi, yasamina bir anlam
kazandirmas1 ~ hususundaki  gayretlerinin  neticesi ~ olarak  tiikenmislik
yasanabilmektedir. Bu minvalde tiikkenmislik, kisinin enerjisini gereginden ¢ok
sekilde harcamasi sonucunda kisinin fiziksel ve zihinsel kaynaklarin tiikenmesi

olarak belirtilebilir (Siinter vd., 2006: 10).

Leiter ve Maslach (2004) mesleki tiikenmisligin birtakim &zelliklerinin
bulundugundan bahsetmektedir. Bu 6zellikler su sekildedir:

1.  Mesleki tiikenmislik, bir enerji kaybidir. Devamli sekilde bunalma, stres
icinde olma ve asir1 yorgunlukla ilgili bir durumdur. Bir siire i¢in
uzaklasilmasi ve ara verilmesi halinde dahi geri doniildiigiinde bir degisim
gerceklesmez, her sey eskisi gibi kotii olur.

ii.  Mesleki tiikenmislik 6ziinde bir heves kaybi niteligindedir. Bu noktada
uzmanlik yetisi, yaratict diisiinceler ve hassasiyetler eski Onemliligini
kaybetmistir ve isgdrene artik bu sayilanlar bir haz vermemektedir. Isgdren
acisindan artik her seyin zaman1 gegmis gibidir.

iii.  Mesleki tikenmislik, giiven kaybi yaratir. Kisinin enerjisi ve aktif katilimi
olmadan ise devam edebilmesi son derece giictiir. Isgdrenin kendisine olan
saygisi, daha az etkin oldugu hissiyle diisiis gostermektedir. Zaman zaman
isinden ¢ok fazla sikilmakta ve yorulmaktadir. Bilhassa meslekte uzunca
seneler ¢aligmig olan kisiler, son senelerini tamamlama noktasinda son derece
zorlanmaktadir.

iv.  Kariyerinde yiikselmeye iliskin motivasyon, isgdren mesleki tlikenmislik
yasasa bile azalmamaktadir. Uzunca seneler emek ve c¢aba harcamis olan
isgorenler belli giigliikkleri atlattiklarindan, yasamis olduklar1 neticesinde
odiile ulasmak ve isinde yiikselerek yeni pozisyonunun getirecegi tatmini

yasamay1 arzu etmektedir. Harcanan ¢abayla enerjinin bosa gitmemesi fikrine
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bagh sekilde yasanmakta olan bu yiikselme arzusu, neticesinde isgdrende
mesleki tiikenmiglik durumunun ortaya ¢ikmasina yol agabilir.

Isgorenler zaman zaman hayatlariin baska alanlarinda sahip olduklari
rollerinden ve bu alanlardaki basar1 ve gelisim gereksiniminden 6tiirii oldukca
fazla emek sarf etmektedir. Harcanan bu emekler, isgérenleri o denli
yormaktadir ki, bu isgdrenler meslek hayatlarinda kolaylikla tiikkenmislik
durumuyla kars1 karsiya kalabilmektedir.

2.2.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik genellikle bire bir etkilesimin gergeklestigi meslek kollarinda

daha siklikla yasanmaktadir. Bu minvalde, mesleki tiikenmisligin daha ¢ok egitim,

saglik, hizmet vb. ig alanlarinda yogunluk kazandigindan bahsedilebilir (Keser, 2015:

188). Zira mesleki tikkenmislik konusundaki ¢alismalar genellikle egitim, saglik vb.

sektorlerde yogunlagmistir. Bu ¢alismalarin sonucunda ise, mesleki tiikkenmisligin

belirtileri tespit edilmistir (Gezer, 2008: 28).

Nuallaong (2013) tiikenmisligin belirtilerini temel olarak bes baslik altinda

toplamistir. Bunlar: fiziksel, davranigsal, duygusal, biligssel ve motivasyonel belirtiler

seklindedir:

1.

il.

Fiziksel Belirtiler: Tikenmislik yasamakta olan fertlerde, baska belirtilere
nazaran en sik sekilde goriileni fiziksel belirtilerdir. Bu fiziksel belirtilerin
arasinda; anksiyete bozuklugunun yol actig1 sorunlar, yiiksek tansiyon, uyku
sorunlari, kilo kaybedilmesi, sinirsel problemler, seker hastaligi, cinsel
problemler, kalp ve damar sisteminde olusan sorunlar, hipotalamus-hipofiz
problemleri, tagikardi, kas agrilari, astim, regl dongiisiinde gecikmeler, bel ve
sirt agrilar1 yer almaktadir.

Davranmissal Belirtiler: Birden sinirlenme, alkoliin ve ilacin fazlaca
tilkketilmesi, 6zgiivende diisiis, performansta diisiis, ice kapanma, ise gitmeyi
istememe, unutkanlik, kotii zaman yOnetimi, ise ge¢ kalma, orgiitsel baglilikta
azalma, rol catigsmasi, sucgluluk duygusu ile hareket etme, birtakim seyleri
erteleme, yakin cevre ile yasanan sorunlar vb. belirtiler tiikkenmisligin

davranigsal belirtileri arasindadir.
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iii.  Duygusal Belirtiler: Tikenmigligin duygusal belirtileri; hayal kirikligi, asirt
derecede duyarlilik, asir1 sinirli olma, 6fke patlamasi, depresif ve anksiyetik
semptomlar, empatide eksiklik, kaygi, ilgisizlik, aile i¢i sorunlar ve
tatminsizlik seklinde ifade edilebilir.

iv.  Bilissel Belirtiler: Sorunlardan ka¢ma, kendisini caresiz hissetme, bellek
sorunlari, acizlik vb. tiikkenmisligin bilissel belirtileri arasindadir.

v.  Motivasyonel Belirtiler: Isgorenler kisisel beklentilerinin
gerceklesmeyecegini anladigi zaman hedeflerine ulagsmak tiizere gereken
enerjiyi kaybetmektedir. Hayal kirikligi, moral bozuklugu, is tatmininde
diisiis, can sikintis1 vb. problemler tiikenmisligin motivasyonel belirtileri ile
ilgilidir.

Tiikenmiglik, siire¢ igerisinde ortaya g¢ikmakta olan bir olgudur. Cesitli
meslek gruplarinda gorev yapan kisiler, kendilerinden asir1 taleplerde bulunmakta
olan basgka bireylerle bire bir iletisim durumundadir. Bu iletisim esnasinda ortaya
cikan problemler ise ¢alisan kiside stresle gerginlige sebebiyet vermektedir. Fertler
bu stres unsurlariyla muhtelif sekillerde bas etmektedirler. Birtakim fertler sorunu
aktif sekilde ¢oziimlemek iizere efor sarf ederken, bazi digerleri ise tutumlarini
degistirmek suretiyle sorunla bas etmeye calismaktadirlar. Strese maruz kalan kisiler,
bu stres durumuyla basa ¢ikmak iizere Oncelikle strese yol acan kaynagi ortadan
kaldirmay1 segcmektedir. Kisinin bu stres kaynagini bertaraf etme noktasinda basarili
olamamasi halinde, kisi stres ile basa ¢ikma yollarina bagvurup kendisini
rahatlatabilir. Ancak tiim bunlara ragmen yine de basarili olamamas1 halinde, bu defa
ruhsal agirhigint azaltmak iizere, isyeri ile olan psikolojik iligkisini kesme yoluna

gitmektedir (Richardsen ve Burke, 1995).

Yenigeri, Demirel ve Seckin (2009) mesleki tiikenmislik durumunun daha
ziyade kendisi i¢in ¢ok yiiksek hedefler belirlemis, ama calisma hayatinda bu
hedeflerini gergeklestiremeyerek timitsizlik yagamakta olan ve bu neticede yorgun
diisiip enerjisinin tiikkenmis oldugunu diisiinen isgdrenlerde goriildiigiinden

bahsetmistir.

Naktiyok ve Karabey (2005) bilhassa baska bireylerle yiliz yiize sekilde

iletisimde bulunmakta olan isgdrenlerde tlikenmislik durumunun daha sik
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goriilmesinde temel olarak ii¢ unsurun etkili oldugundan bahsetmis ve bunlar1 gérev
catismasi, rol belirsizligi ile ¢alisana asir1 is yiikii verilmesi seklinde belirtmistir.
Bunun yani sira Naktiyok ve Karabey (2005) orgiitle alakali birtakim sorunlarin da
kiside gerginlige ve mutsuzluga sebebiyet vererek tlikenmisligi arttirdigini
belirtmistir. Bu sorunlar; asir1 derecede is sorumlulugu ve dinlenme siiresinin azligi,
miisterilerin beklentilerinin mali, biirokratik ve yonetsel gerekgelerden 6tiirii
karsilanamamasi, idarecilerin ve denetimin yetersiz olmasi, uzman egitimi eksikligi
ve yonlendirme eksikligi, icra ettigi vazifeyi denetleme ya da etkileme yetisinden
yoksun olma, isgorenlerin arasinda iletisimin bulunmamasi, problemli ve yogun bir

is ortamu ile orgiitsel destegin yetersizligi seklindedir.

Tiimkaya (1996) tiikenmisligin nedenlerini, bireylerin arzularina baglamistir
ve bu baglamda tiikenmisligin, hayali beklentiler ile mevcut gerceklerin arasinda
bulunan uyusmazligin fazla olmasindan kaynaklanan bir durum oldugunu

belirtmistir.

2.2.3. Tiikenmisligin Asamalar

Literatiirde  tilkenmisligin ~ birtakim  asamalarinin ~ bulundugundan
bahsedilmektedir. Calisan bireyler ag¢isindan bu asamalarin konumu ve siiresi kisiden
kisiye degisiklik gosterebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 307). Bu baglamda
Edelwich ve Brodsky (1980) tiikkenmisligin asamalarini su sekilde dort satha altinda

ele almistir:

i.  Sevk ve Cosku Asamasi: Bu asamanin baginda kiginin mesleki hayatina iligkin
umutlar1 ve ¢esitli idealleri mevcuttur. Lakin isyerindeki pesin hiikiimler,
idari sorunlar, siklikla kisiye yonelik tenkitlerin olmasi ve giindelik yasamda
kisinin kendisine vakit ayiramamasi vb. problemlerden Otirti  kisi
durgunlasmaya baslamaktadir. Bu asama genelde ise basladiktan bir yil
sonrasinda goriilmektedir.

il.  Durgunluk Asamasi: Bu evrede istekler ile umutlarda azalma vardir.
Baslangi¢ asamasindaki performans gittikge azalmaktadir. Kisinin idealleriyle

hedeflerinin ger¢eklesmemis olmasindan otiirii kisi umutsuzluk durumu

51



yasamaktadir. Meslek hayatindan alinmakta olan doyum artik kisisel
gereksinimler kadar zaruri degildir.

iii.  Engellenme Agsamasi: Kisi bu asamada isine devam edip edemeyecegi
hususunda ciddi endise igerisindedir. Bu asamada kisi kendi degerleriyle ilgili
olarak kendisini sorgulamaktadir. Bu asamada kiside ruhsal, davranissal ve
fiziksel birtakim sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

iv.  Umursamazlik Asamasi: Bu asamada kisi is yasamina iligkin inancini
kaybetmis durumdadir. Yiiksek seviyede tatminsizlik, vurdumduymazlik ve
umutsuzluga sahiptir. Kisinin kendi isine iliskin harcamakta oldugu zaman
gittikce azalmaktadir. Ise gec gelmeye baslamakta, siirekli isinden dert
yanmakta, duyarsiz davraniglarda bulunmaktadir. Ancak isgdren kisisel

ekonomik gereksinimlerinden 6tiirli meslegini icra etmeyi stirdiirmektedir.

2.2.4. Mesleki Tiikenmislik Modelleri ve Mesleki

Tiikenmisligin Boyutlar:

Literatiirde tiikenmiglige iliskin olarak gelistirilmis olan c¢esitli modellere
rastlanmaktadir. Bunlarin i¢inde en c¢ok bilinen ve ele alinanlari; Cherniss
Tiikenmiglik Modeli, Leiter Tiikenmislik Modeli, Pines Tiikenmislik Modeli,
Pearlman ve Hartman Tiikenmiglik Modeli, Maslach Tiikenmislik Modeli seklindedir
(Ak-Siitli, 2013: 27-30).

Cherniss Tiikenmiglik Modeli, tiikenmisligin temelinde stresin oldugunu
vurgulamaktadir ve stresin, taleplerin bas edebilme kaynaklarimi agsmasinin sonucu
olarak meydana geldigini belirtmektedir (Murat, 2003: 26). Cherniss Tiikenmislik
Modeli, tiikenmisligin sebeplerini ortaya c¢ikarmasmin yani sira, tiikenmislige
verilmekte olan tepkiler ve tiikkenmislik ile bas edebilme tekniklerini de tespit etmeye
calismaktadir. Bu model ¢ercevesinde, taleplerin kaynaklar1 asiyor olmasindan otiirti
ruhsal bir bunalim yasamakta olan kisi; oncelikli olarak ruhsal bunalimina yol agan
kaynagi bertaraf etmeyi segcmektedir. Ancak bu minvalde basari1 elde edemeyen kisi
ikinci adimda egzersiz, rekreasyon, meditasyon gibi uygulamalarla stresten kurtulma

yollarina bagvurup rahatlamaya calismaktadir. Bu adimin sonucu olarak da basariya
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ulagamamasi halinde kisi, duygusal agirligini azaltmak icin isiyle ilisigini kesme

cabasina girismektedir (Ceylan, 2018: 45).

Leiter Tiikenmislik Modeli agisindan, isgorenlerde goriilen tiikenmislik, ise
iliskin stres kaynaklara yonelik olarak duyarsiz kalinmasinin sonucu olarak artis
gostermektedir. Bu artisin ana sebepleri; kurumlardaki is yiikii, siradanlik, igsgérenle
yoneticinin arasinda yasanan c¢atisma durumlari, miisteriler ile yasanan iligkiler,
ozerklikte eksiklik, karar vermede eksiklik seklindedir. Model ¢ercevesinde,
kurumsal ve kisisel girisimlerin beraberce ele alinmasi durumunda tiikenmisligin
Onlenmesinin, hafifletilmesinin miimkiin olduguna deginilmistir (Demirbas, 2006:

20-21).

Pines Tiikenmislik Modeli’ne gore tiikenmislik, Pines, Aronson ve Kafry
(1981) tarafinca; bir sevk, enerji, idealizm, perspektif ve hedef kaybi seklinde
devamli olarak strese, limitsizlige, ¢aresizlige, kapana kisilmiglik hissine sebebiyet
veren fizyolojik, duygusal, zihinsel yorgunluk belirtilerini igermekte olan bir
sendrom bi¢iminde ifade edilmistir. Pines ve Aronson (1988) mesleki tiikkenmisligin
isgorenlerde onemli derecede duygusal yorgunluga yol agtigini belirtmistir. Bununla
beraber Pines, Aronson ve Kafry (1981) mesleki tiikenmisligin fiziksel yorgunluk,
zihinsel yorgunluk ve duygusal yorgunluk seklinde ii¢ boyutu bulundugundan

bahsetmistir:

i.  Fiziksel Yorgunluk: Tiikenmisligin enerjide diisiis, kronik yorgunluk hali,
giigsiizlik bi¢iminde beliren boyutudur. Bu yorgunlugu yasamakta olan
isgorende, oldukca hizli hastalanmalar, siklikla bas agrilari, mide bulantilari
ve mide yanmalari, viicudun bazi yerlerinde agrilar, kilo kayiplari, yemek
diizeninde bozulmalar vb. belirtiler siklikla goriiliir.

ii.  Zihinsel Yorgunluk: Isgdrenin kendisine, isine ve hayatina iliskin negatif
tutumlara ve diisik benlik algisina sahip olmasi durumudur. Isgdrenin
basarisizliginin ya da diis kirikliginin bir duygu biciminde zihinde ortaya
cikmasidir.

iii.  Duygusal Yorgunluk: Intihar diisiincesini yasama noktasina gelebilecek
depresyonlar, umutsuzluklar gibi duygularla ilintilidir. Isgdrenin kendinin

veya digerlerinin gozlemesiyle belirlenmekte olan, neredeyse her giin ve de
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giin boyunca siiregelen depresif duygu durumlari, timitsizlik, ¢aresizlik, hayal

kirikliklar ve tekrarlanan intihar egilimleri seklinde nitelendirilmektedir.

Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli, tiikenmislikle alakali olarak
gergeklestirilmis tiim tanimlamalarla agiklamalarin  sentezini yaparak kendi
tilkenmislik tanimini gelistirmistir. Bu minvalde tiikkenmislik, kronik o6zellikteki
duygusal strese verilmis olan ve temelde ii¢c unsurdan meydana gelen bir
reaksiyondur. Buradaki {i¢ unsur; duygusal ve/veya fiziki tiikenme, diisiik diizeyde is
tiretimi ve diger insanlara yonelik duyarsizlasmayi igermekte olan boyutundaki

tepkiler seklinde ifade edilmistir (Akten, 2007: 38).

Maslach ve Jackson (1981: 99) tarafindan tiikenmisligin tanimlanabilmesi
noktasinda ii¢ boyutlu bir model 6nerilmistir. Bu boyutlar; duygusal tikenmislik,

kisisel basar1 ve duyarsizlasmadir.

Duygusal tiikenmigslik; giic eksikligi ve kisinin duygusal ortamlarinin bittigi
hissini yasamasi ile ilintilidir. Bu minvalde, duygusal bakimdan bir yorgunluk
durumuna sahip durumdaki isgéren, ¢alisma yasaminda hizmet sunmakta oldugu
kimselere iliskin sorumluluklarin1 tam manasiyla yerine getiremedigi diislincesine
kapilmaktadir. Duygusal tiikenmislik hissiyati, ekseriyetle meslegi geregince bire bir
bicimde iletisimde bulunmakta olan isgdrenlerde daha yogun olarak yasanir
(Maslach ve Jackson, 1981). Duygusal tiikkenmislik, bireyin psikolojik acidan
yasamakta ve hissetmekte oldugu duygusal belirtilerin zorlayic1 kosullarin
karsiliginda ortaya ¢ikmasidir (Aktas ve Simsek, 2015). Asirt is yiikiiyle igsyerinde
yasanan kisisel ¢atismalar, duygusal tiilkenmisligi tetikleyen unsurlardir (Kaplan ve

Ulutas, 2016).

Kisisel basarr; sorunlarla bas edebilme, kisinin elde etmis oldugu basarilar1 ve
kendisini yeterli gormesi durumlari ile alakalidir. Kisinin kendini icra ettigi isle
ilintili olarak verimsiz, basarisiz gérmesi nedeniyle, isgorende bir bireysel
basarisizlik hissiyat1 ortaya c¢ikmaktadir. Isgdrenin cevresindeki diger kimselere
yonelik olumsuz diislinceleri gelisim gosterdikge, kendisi ile alakali olumsuz
diisiinceleri ve tavirlart da artmaktadir. Bu baglamda beliren sugluluk, sevilmeme,

basarisizlik vb. duygular, isgorenin kendisine iligkin saygisini azaltmakta ve kisiyi

54



depresyon durumuna siiriiklemektedir (Maslach ve Jackson, 1981). Kisisel
basarisizlik hissine kapilmis olan ¢alisanlar karsilasmakta olduklari her bir olayin
kendini negatif sekilde etkileyecegini ve bu durumun onlart koreltecegini

diisiinmektedir (Oren ve Tiirkoglu, 2006).

Duyarsizlagsma, siniklik anlamindadir. Bu dogrultuda, duygusal olarak yorgun
durumdaki isgoérenler ¢evrelerine, is arkadaslarina, miisterilere iligskin tutumlariyla
davranislarinda ilgisiz duruma gelmekte, kendisiyle baska kimselerin arasina mesafe
koymakta, bdylece stres ile basa ¢ikmaya caligmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981).
Baska bir ifadeyle duyarsizlasma, kisinin isi geregince karsilastigi kimselere
tepkisizleserek, negatif bir tutum sergilemesiyle alakalidir (Siklar, Tunali ve Turan,
2012). isgorenin mesleginde hedeflemis oldugu seviyede bir ilerleme saglayamamasi
ve belirlemis oldugu hedeflere erisemeyecegi Ongoriisiine sahip olmasindan dolayz,
olumsuz bir refleks sergilemektedir (Uslu ve Acar, 2020). Duyarsizlasma, iggérenin
meslegi geregince isini kontrol edememesinden Otiirii ortaya ¢ikan ve kendisini
caresiz sekilde hissetme giidiisiine kapilarak, bu durum ile bas etmek {izere robotlasip
bir makineymis gibi davranmaya baslamasi bi¢ciminde de ifade edilebilir (Ciper,

2006).

2.2.5. Mesleki Tiikenmisligi Etkileyen Unsurlar

Isgorenlerin mesleki tiikenmislik durumu yasamalarina sebebiyet veren
mubhtelif unsurlarin var oldugundan s6z edilebilir. Bu unsurlar genellikle kisisel
unsurlar ve Orgiitsel unsurlar bigiminde iki grup altinda degerlendirilmektedir
(Stirgevil, 2014: 76). Mesleki tiikenmislige etkide bulunan bireysel unsurlarin iginde
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu vb. ¢esitli demografik degiskenler (Cam,
1995) ve ayrica kisilik 6zellikleri, duygudaslik kabiliyeti, duygusal kontrol, beklenti
derecesi, igkoliklik gibi direkt olarak bireyle ilintili degiskenler bulunmaktadir
(Stirgevil, 2014: 76).

Tiikenmislik diizeyiyle yasin arasinda anlamli iliski bulundugundan
bahsedilmektedir. Bu bakimdan, gen¢ isgorenlerde tiikenmislik, yas1 yiiksek olanlara
kiyasla daha fazladir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Yas1 yliksek olanlarda

tilkkenmislik durumunun daha az yaganmasinin sebeplerinin arasinda daha deneyimli,
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olgun ve direncli olmalar1 gosterilmektedir (Izgar, 2001; Ergin, 1995; Tiimkaya,
1996; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Ergin, 1995; Ergin, 1992).

Mesleki tiikenmislik ile cinsiyet arasindaki iligkiye bakildiginda, g¢esitli
aragtirmalarda kadinlarin daha yiliksek diizeyde tiikenmislige maruz kaldiklar
belirlenmistir (Maslach ve Jackson, 1981; Ergin, 1992; Maslach, Schaufeli ve Leiter,
2001; Izgar, 2001; Ergin, 1995; Tlimkaya, 1996). Baz1 diger ¢calismalarda cinsiyetle
tilkenmisligin arasinda anlamli iliski olmadigi belirtilmistir (Sucuoglu ve Kuloglu,

1996; Kirilmaz, Celen ve Sarp, 2003).

Isgdrenlerin almis olduklar egitimin diizeyi tiikenmislik yasama durumlarinin
izerinde etkiye sahip olan diger bir bireysel unsurdur. Nitekim egitim diizeyi artig
gosterdikge, kiside stres olusturan sorumluluklar ve durumlarla karsilasma ihtimali
de artmaktadir. Ayriyeten gerceklesmeyen birtakim beklentilerin artmasi da
tilkkenmiglik durumunun egitim diizeyi daha yiiksek olan isgorenlerde daha ¢ok

yasanmasina yol agmaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Medeni durum, tiikenmislik durumuna etki eden bir baska bireysel unsurdur.
Cesitli arastirmalara gore, evli olup ¢cocugu bulunmayan isgdrenlerin (bilhassa erkek
calisanlarin), bosanmis ve bekar isgorenlerin duygusal tilkenmislik durumuna daha
¢ok maruz kalmaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Maslach ve Jackson,
1981).

Mesleki tiikenmislige sebebiyet veren oOrgiitsel degiskenler 6ziinde; isin
niteligi, miisteri sayisindaki yogunluk, iletisim, aidiyet hissiyati, kontrolde eksiklik
veya fazlalik, departmanlar arasi iliskiler, planlar ve politikalar, kararlara katilma
derecesi, Odiiller, egitimler, teknolojideki degismeler vb. olarak siralanabilir
(Stirgevil, 2014: 76). Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) ise tiikkenmislige etkide
bulunan Orgiitsel unsurlar is yiiki, kontroller, ddiiller, aidiyet, orgiitteki adaletin

derecesi, orgiitiin sahip oldugu degerler seklinde belirtmistir.

Is yiikii, belirli bir zaman icinde, belli bir kalitede bitirilmesi gerekli olan ig
miktaridir. Isgorenle isinin arasinda is yiikii acisindan ortaya c¢ikan uyumsuzluk,
isgdrenin enerjisini bitirmekte olan ve hizmet vermekte oldugu kimselerin asir

talepleri dogrultusunda ortaya cikan is ylkiiniin oldukca fazla olmasi durumunda
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yasanmaktadir. Bu uyumsuzluk durumunun bir baska nedeni de isin tiiriiniin
isgorenin ilgileriyle yeteneklerine uygun olmamasidir. Genelde is yiiki,

tiikenmisligin duygusal boyutuyla alakalidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Kontrol, iggérenlerin islerine iliskin kararlara katilimlarin1 ve kaliteli bir is
gerceklestirmek {izere gereken kaynaga ulagsma noktasinda karar almaya iliskin
yetkilerin diizeyini belirtmektedir. Isgorenler, sorunlar1 diisiinme ve ¢dziimleme
yetisine sahip olup, se¢me ve karar almada sorumluluk alabilmeyi arzulamaktadir.
Isgorenler yaptiklar1 calismalarda daha ¢ok kontrole sahip olduklari zaman,
hareketlerini daha hiir sekilde se¢mekte, bu durum ise islerinden daha yiiksek
diizeyde memnun olmalarina ve islerine daha ¢ok baglanmalarina sebebiyet
vermektedir (Leiter ve Maslach, 2004). Ancak sert politikalarla oldukca siki bir
kontrol sisteminin oldugu orgiitlerdeki isgorenler, gergeklestirdikleri islerde herhangi
bir yetkilerinin olmadigin1 diisiindiikleri i¢in tiikenmisligin duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik diizeyde kisisel basari hissi boyutlarina maruz kalmaya son

derece yatkin olmaktadirlar (Maslach ve Leiter, 1997).

Odiiller, isgdrenlerin 6rgiitlerine yaptiklari katkilardan 6tiirii aldiklar1 maddi
ve sosyal miikafatlar1 belirtmektedir. Basarili bir ddiillendirme sisteminin bulunmasi,
Orgiitiin igsgorenlerinin islerine olan katkilarinin fark edilmekte oldugunun ve bu
katkilarin orgiit tarafindan degerli olarak goriildiigiiniin bir gdstergesi niteligindedir
(Ardi¢ ve Polatgi, 2009). Orgiitte ddiillerin yetersizligi, isgorenlerde ise yaramama
duygusunu gelistirmekte oldugu i¢in, mesleki tiikenmigligin kisisel basarida azalma

boyutuna 6nemli dlgiide etki edebilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Aidiyet; karsilikl destek, yakinlik, ¢atisma, ekip seklinde calisma kapasitesini
icermekte olan isyerindeki sosyal etkilesimlerin toplam kalitesi olarak ifade edilebilir
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Cesitli isler bireyleri birbirlerinden soyutlayip
sosyal iliskileri zayiflatmakta ve aidiyet duygusunu azaltmaktadir. Aidiyeti zayiflatan
bir diger husus ise isyerinde diger calisanlar ile yasanan c¢dziilememis, devam
edegelen anlagmazliklardir. Bu tip ¢atismalar, diismanliklar ve hayal kirikliklarindan
otirti isgorenler siirekli olarak negatif duygular iiretebilirler ve bu durumda kisinin
meslegine, isine ve Orgiitiine iliskin aidiyet duygusu azalma gosterebilir (Leiter ve

Maslach, 2004).
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Adalet, orgiitiin tiim isgorenler agisindan esit ve tutarli kurallarinin bulunmasi
manasina gelmektedir (Ardig ve Polatgi, 2009). Orgiitteki adaletsizlik durumu,
isgorenle yaptigr isin arasinda Onem arz eden bir uyumsuzluk meydana
getirmektedir. Bu adaletsizligin olugmasinda; adaletsiz is yiikii, adaletsiz maas,
adaletsiz degerlendirmeler, hileler, adaletsiz terfiler, anlagmazliklarla g¢atigmalar
noktasinda gerekli prosediirlerin taraflara esit bicimde kendini savunma izni
vermemesi gibi durumlar etkilidir (Leiter ve Maslach, 2004). Bir o&rgiitteki
adaletsizlik, haksiz muamelelerden otiirii duygusal tiikenmislige ve isgérenin isiyle
orgiitiine kars1 duyarsizlagmasina sebebiyet verebilir (Maslach, Schaufeli ve Leiter,

2001).

Degerler, belli bir yasama amacinin veya davranis bigiminin bir digerinden
daha iyi olduguna iliskin sahip olunan istikrarli, derin inanglar veya fertlerde
duygusal bir tepkiye yol acan ideallerdir (Siirgevil, 2014). Is yasaminda degerler,
isgoreni calismak konusunda giidiileyen ideallerle motivasyonu kapsamaktadir
(Leiter ve Maslach, 2004). Isgorenin degerleriyle isi ve/veya orgiitiiniin degerleri
arasindaki uyumsuzluk, oOrgiitiin beklentileri ile isgorenin beklentilerinin ters
diismesine sebep olmaktadir (Siirgevil, 2014). Bu deger uyumsuzlugu, mesleki
tilkenmisligin duygusal tiikenmislik, duyarsizlagsma ve diisiik diizeyde kisisel basari

hissi boyutlar1 ile iligkilidir (Leiter ve Maslach, 2004).

2.2.6. Mesleki Tiikenmisligin Sonuclar

Corcoran (1986) mesleki tiikenmislik yasamakta olan calisanlarin, isyerinde
baskalarina karsi olumsuz davranislarda bulundugundan s6z etmektedir. Yener
(2018) stresin tiikenmisligin hem bir nedeni hem de bir sonucu olabileceginden

bahsetmistir.

Leiter ve Maslach (1988) mesleki tiikenmisligin kisisel basari duygusunu
azaltma, calisma arkadaslar1 ile mesafelilik, oOrgiitsel stres, rol catigmalari,
meslektaslarla hos olmayan iletisimler seklinde sonuglarimin olabilecegine
deginmistir. Kahill (1988) mesleki tiikenmisligin ¢alisanlarda igin birakilmasi,
performansi azaltan davraniglarin sergilenmesi, is doyumunun diismesi gibi neticeler

getirdiginden sz etmistir.
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Dilsiz (2006) mesleki tiikenmislik yasayanlarda birden ¢ok duygunun ayni
anda yasandigindan c¢esitli davramis bozukluklarinin ortaya ¢ikabildigini
belirtmektedir. Cam (1995) mesleki tilkenmisligin kisinin igini aksatmasina, muhtelif
nedenlerle ise gelmemesine, ise ge¢ kalmasina, isten ayrilma diisiincesinin artmasina,
esiyle ailesinden uzaklasmasima yol acgtigini ifade etmektedir. Freudenberger ve
Richelson (1981) mesleki tiikkenmislik durumundan 6tiirii bireylerin enerjisinin

azaldigina deginmistir.

Izgar (2001) mesleki tiikenmislikten Otiirii calisanlarin diger c¢alisanlara
yonelik tutumlarinda degisimlerin yasandigimmi ve tiikenmislik yasayanlarin diger
calisanlara birer nesne seklinde gérmeye basladigini belirterek, mesleki tiikkenmislik
yasayan calisanlarin hizmet sagladiklar1 bireylere yonelik nezaketsiz ve saygisiz
davranislar sergilediklerinden bahsetmektedir. Maslach ve Zimbardo (1982) mesleki

tilkkenmiglikten Gtiirii ¢alisanin is veriminin azaldigina deginmektedir.

2.2.7. Mesleki Tiikenmislikle Basa Cikma

Calisan bireylerde yasanmakta olan mesleki tiikenmislik durumunu bertaraf
etmek tlizere cesitli Orglitsel ve bireysel Onlemlerin alinabileceginden literatiirde
bahsedilmektedir. Orgiitsel olarak alinacak onlemlerin bireysel olarak almacak
onlemlere kiyasla daha etkili olacagindan soz edilebilir. Ayrica orgiitsel 6nlemler
orgiitlerde mesleki tiikenmislige yonelik daha dayanikli ve direngli takimlarin ortaya
cikmasini saglayacaktir. Bu baglamda, orgiitsel olarak mesleki tiikenmislige karsi

alinabilecek onlemler su sekildedir (Ardi¢ ve Polatgi, 2008):

i.  Adil bir 6dil sisteminin gelistirilmesi,
ii.  Ust ydnetimden destek goriilmesi,
1i.  Mesai saatlerinin azaltilmasi,
iv.  Adaletli bir meslekte yiikselme politikasinin izlenmesi,
v.  Gereksinim duyuldugu takdirde yardimci personelden destek saglanmasi,
vi.  Orgiitsel bagliligin arttirilmast,
vii.  Orgiitiin igindeki iletisimin etkin ve kaliteli olmasinin saglanmasi,

viii.  Mesleki yasamin gelistirebilmesi hususunda olanaklarin taninmasi,
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1X.

Xl.
Xil.
Xiil.
X1v.
XV.
XVI.
XVil.
XViil.

XiX.

Is yiikiiniin personele esit bicimde dagitilmasinin saglanmast,

Vazifelerin sarih ve net sekilde belirtilmesi,

Ekip caligmalarinin desteklenmesi,

Tatil ve sosyal aktivite firsatlarinin arttirilmast,

Orgiit igerisinde danismanlik hizmetleri verilmesi,

Calisanlarin yeni vazifelere atanmasi,

Yetki devri ile astlarin yonetsel becerilerinin gelistirilmesi,

Orgiit iginde saglikli sekilde islemekte olan bir ¢atisma sisteminin kurulmast,
Orgiitte birtakim sosyal topluluklarin kurulmast,

Hizmet ici kurslarla egitimlerin planlanmast,

Devamli sekilde pozitif geri bildirimler verilmesi.

Mesleki tilkenmiglik durumunun Oniine ge¢mek {lizere Orgiitsel olarak

alinmakta olan 6nlemler tek basina yeterli olmamaktadir. Bu nedenle, calisanlarin da

bireysel olarak birtakim onlemler almalar1 6nerilmektedir. Bu 6nlemler su sekildedir

(Ardic ve Polatgi, 2008):

1.

il.

iil.

1v.

V.
vil.

Viii.

IX.

Xi.

Xil.

Xiil.

Mesleki tiikenmislige iligkin bilgi ve farkindalik sahibi olunmasi,

Kisinin kendisine iliskin pozitif ve negatif yanlarini tanimasi ve ihtiyaglarin
tespit etmesi,

Kisinin mesleki yasamina iliskin gercekgi beklentilerle hedefler gelistirmesi,
Bireyin kisisel gelisimine yonelik ¢esitli egitimlere katilmasi,

Kiginin nefes alis ve veris tekniklerini 6grenmesi, miizik dinlemesi, spor
yapmasi, rekreasyonel faaliyetlere katilim gostermesi,

Calisanin bir birey olarak sinirhiliklarinin farkinda olmasi,

Hobi edinilmesi,

Kiginin meslege baslamadan ©nce meslegin gerektirdikleriyle olumsuz
yanlarina iliskin bilgi sahibi olmasi,

Kisinin zamani etkin yonetme yetisine sahip olmasi,

Kisinin zaman zaman seyahate ¢ikmasi,

Kiginin yagamindaki tekdiizeligi azaltmasi,

Kisinin ¢alisma yasamina ara vermesi ya da isyeri degisikliginde bulunmasi,

Kisinin kendini stres ile basa ¢ikma noktasinda gelistirmesi.
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2.3. Is Doyumu

Bu alt bdliimde is doyumunun tanimi ve 6neminden, is doyumunu etkileyen

bireysel unsurlar ve orgiitsel unsurlar ile is doyumunun sonuglarindan s6z edilmistir.

2.3.1. is Doyumunun Tanim ve Onemi

Glinlimiiz kosullarinda orgiitlerin stirdiirtilebilir basar1 elde edebilmeleri
noktasinda orgiitiin sahibi bulundugu insan kaynagi anahtar bir faktor niteligindedir.
Zira Orgiitlerin sahip olduklar1 isgorenlerin tatmin olmalari, 6rgiitsel basarinin 6nemli
bir unsurudur. Nitekim tatmin olmus iggorenlerin calistig1 Orgiitlerde etkinlik de
artmaktadir. Bu dogrultuda orgiitler, orgiitteki etkinligin yiikselmesi ve isgdrenlerin
islerine ve oOrgiitlerine yonelik pozitif duygulara sahip olmalarini arzulamaktadir. Bu

noktada is doyumu kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Is doyumu gerek kurumsal gerekse de bireysel boyutlara sahip bir konu
durumundadir. Fertlerin ¢alistiklar1 isi sevmeleri, benimsemeleri, islerini yerine
getirmeleri gerek fertlerin ruhsal yasamlarini gerekse de igerisinde bulunduklar
Orgiitiin istikrarliligina iliskin bagarisi bakimindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir

(Karakus, 2011: 47).

Is doyumu kavrami ilk kez 1920’li senelerde ortaya ¢ikmustir ve dnemi de
1930-1940’11 seneler arasinda anlasilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55). Nitekim is
doyumuna yoénelik ilk c¢aligsmalarin kokeni 1920°li ve 1930’lu senelerde
gerceklestirilmis olan Hawthorne Arastirmalari’na degin dayanmaktadir. Bu
aragtirmalardan once ise calisanlarin iy doyumlarindan ziyade, iscilerin genel
davraniglarina yonelik cesitli arastirmalar gergeklestirildigi bilinmektedir (Frazier,
2009: 27). Hawthorne Arastirmalari neticesinde, klasik yodnetim-organizasyon
teorilerinin savundugunun aksine, insanin makine gibi statik bir unsur olmadig1 tespit
edilmis ve orgiitlerde insan unsuruna ayri1 bir deger verilmesi gerektigi One
stiriilmiistiir. Bu dogrultuda, orgiitlerde verimliligin arttirilmasi hususunda fiziksel
unsurlardan daha ziyade sosyal unsurlara 6nem verilmesi gerektigi savunulmustur.

Buna gore, oOrgiitlerde verimliligin artmasinda isgérenlerin motivasyonlarmin,
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isgorenlere yonelik olarak uygulanmakta olan nezaret seklinin ve isgoérenlerin

tatminlerinin 6nemli unsurlar oldugu ifade edilmistir (Kogel, 2010: 236).

Hawthorne Arastirmalari’nin ardindan is doyumuna yonelik olarak ilk
calisma Hoppock (1935) tarafinca gergeklestirilmistir. Hoppock (1935) yaptigi
caligmalar neticesinde is doyumunun birtakim faktorlerce etkilenmekte olan bir yap1
oldugundan bahsederken, bu faktorleri ise basari, calisma sartlari, yorgunluk,
monotonluk ve nezaret seklinde agiklamistir (Frazier, 2009: 27-28). Hoppock (1935)
is doyumu kavramin ise, isgdrenlerin islerine yonelik olarak verdikleri kisisel ve
duygusal reaksiyonlar seklinde betimlemistir. 1943 senesindeyse Maslow, is
doyumunu isgdrenlerin gereksinmelerinin giderilmesiyle iligkilendirme yoluna
gitmistir. 1990’11 senelerden itibarense endiistri psikolojisi alaninda yayimlanmakta
olan bir¢ok dergide is doyumu, en ¢ok arastirilan ilk on konudan biri durumuna

gelmistir (Keser, 2003: 65).

Alanyazinda is doyumu kavramina iliskin olarak yapilmis cesitli farkl
tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Locke (1976) is doyumunu, bir kimsenin
yaptig1 isiyle alakali tecriibelerini degerlendirmesinin neticesi olarak hissetmekte
oldugu olumlu veya zevkli duygusal bir durum seklinde belirtmektedir. Locke’a
(1976) gore is doyumu ya da doyumsuzlugu, isgdrenin isini nasil algilamakta ve isine
ne deger bigmekte olduguyla alakalidir. Ayrica Locke (1976) is doyumuna iliskin
temel boyutlari; is, isin neticesinde alinan iicret, terfi ve yiikselme sartlari, calisma
kosullari, isin saglamakta oldugu yararlar, isyerindeki iligkiler ve denetlenme

seklinde betimlemektedir.

Cetin ve Basim (2011: 84) is doyumunu; isgérenlerin gerceklestirmekte
olduklart is, isten aldiklar1 iicret, calisma ortamindaki nezaret, ¢alisma kosullari,
gelisim ve terfi firsatlari, isyerindeki sosyal iliskiler, is ¢evresi vb. unsurlari
degerlendirmeleri suretiyle, bu unsurlarin etkileri dogrultusunda isgorenlerde pozitif
duygusal bir bakis agisinin neticesinde meydana gelen memnuniyet/tatmin hali
seklinde tanimlamaktadir. Collie vd. (2012) is doyumunu, belirli bir gorevde
calisilmasinin sonucu olarak kiside ortaya ¢ikmakta olan memnuniyet veya

hosnutlukla ilgili bir his seklinde belirtmektedir.
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Robbins ve Judge (2012: 27) is doyumunu, isgérenlerin yaptiklari isin
ozelliklerini analiz etmeleri vasitasiyla islerine yonelik edindikleri pozitif duygular
seklinde tanimlamaktadir. Vroom (1964) ise is doyumunu, isgdrenlerin vazifesi ve is
planinin ¢ergevesinde isyerine etkin sekilde uyum saglamasi bi¢iminde tanimlarken,

iggorenlerin is alanindaki roliiniin 6nemine vurgu yapmaktadir.

Cekmecelioglu (2007: 84) is doyumunun, iggdrenlerin igin kendisi ve yonetim
kademesinin tutumu vb. ¢alisma kosullarina veya iicret ve is gilivencesi vb. is
dolayisiyla elde ettikleri sonuglara iligskin bireysel bir degerlendirmesi oldugundan
bahsetmektedir. Spector (1997) ise isgdrenin tiim is deneyimini degerlendirmesi
halinde hissetmekte oldugu seyleri is doyumunun odagma koymaktadir ve bu
noktada hisler dogrultusunda iggérenin yaptigi isi sevmesi veya sevmemesine iliskin
diizeyini vurgulamaktadir. Blum ve Naylor (1968: 364) agisindan is doyumu,
iggorenlerin igleriyle ilintili iicret, kontrol, 1is sartlari, gelisme imkanlar,
kabiliyetlerin taninmasi, isyerindeki sosyal etkilesimler vs. degiskenlere, bireysel
niteliklere ve calisma hayatinin disarisindaki grup iliskilerine iliskin tutumlari

neticesinde ortaya ¢ikan bir tutum oldugundan bahsetmektedir.

Organ (1988) is doyumunda iki ana boyutun bulundugundan bahsetmekte,
bunlarin duygusal boyut ve bilissel boyut olduguna deginmektedir. Burada duygusal
boyut, bireyin mevcut duygu durumunu ifade etmekteyken; biligsel boyut ise

beklenen durumla mevcut durumun kiyaslanmasi durumunu belirtmektedir.

Is doyumunun birtakim o6zelliklerinin bulundugu ifade edilmektedir. Bu

ozellikler su sekilde belirtilebilir (Simsek, 1995: 92; Tutar, 2000: 170-172):

e Is doyumu, ise iliskin sekilde gelistirilmis olan muhtelif davranissal yapilar:
gostermektedir. Dolayisiyla, isi yapan kisiler isin siire¢lerinin ¢esitli
boliimlerine iligkin olumlu davraniglara sahipken, birtakim baska siireclere
yonelik olarak ise olumsuz bir tutuma sahip olabilmektedir. Bu nedenle, is
doyumunun tanimlamasinin yapilmasi esnasinda, bu siirecin farkli boyutlari
ile ele alinarak incelenmesi gereklidir.

e Is doyumu seviyesi, elde edilen neticelerin beklenen neticelerle ne denli

uyumlu olduguyla orantili sekilde farklilasmaktadir.
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Is doyumu, ise yonelik olarak igerisinde bulunulan ruhsal duruma karsi
duygusal bir yanit niteligindedir. Nesnel bakimdan o6l¢iillememektedir, fakat
gozlemlenebilmektedir. Nitekim yalmizca isgorenin kendisi tarafinca
anlatilabilmektedir.

Is doyumu 6ziinde psikolojik bir siire¢ niteligine sahip oldugundan siirekli
olarak bir degisim icerisindedir. Is doyumu seviyesi artabilmekte ya da
azalabilmektedir. Bu seviye degisiklikleri seri bi¢cimde meydana
gelebilmektedir. Bu dogrultuda, sadece bir isgorenin is doyumu elde ettiginin
diisiiniilmesiyle ya da bu durumun merkeze alinmaisyla planlamalarin
yapilmasi ya da siireclerin yonetilmesi, isin neticesinde negatif neticelere yol
acgabilmektedir.

Is doyumu, birbirinin igerisine girmis durumdaki pek ok siirecle psikolojik
mekanizmanin birbirlerinden etkilenmelerinin neticesinde ortaya c¢ikan bir

olgu niteligindedir.

Locke’a (1976) gore, is doyumunun ortaya ¢ikmasini saglamakta olan gesitli

kosullar bulunmakta olup, bu kosullar1 Locke (1976) su sekilde ifade etmektedir:

Ferdin uyum saglayabilmekte oldugu, kendisini zihinsel ve duygusal agidan
gelistirmesini saglayabilmekte olan ¢alisma sartlari,

Ferdin igine duymakta oldugu kisisel ilgi,

Yapilan isin, ferdin fiziksel 6zellikleriyle kapasitesine uygun olmasi,

Ferdin beklentileriyle uyumlu, ise iliskin bilgilendirici bir niteligi bulunan,
beklentileriyle gayretlerine paralel maddi ve manevi 6diilleri sunmakta olan
calisma sartlari,

Ferdin kisisel hedefleriyle isteklerine erismesini kolaylastiracak c¢alisma
sartlari,

Ferdin yiiksek 0Ozgiliven duyabilecegi, rol karmasasiyla rol belirsizligi

yasamayacagi ¢aligma ortami.

Iktisadi krizler, finansal dalgalanmalar, rekabet gibi faktorlerin etkileri

dogrultusunda  orgiitlerin  daha diisiik maliyetlerle, yaptiklar1 {iretimleri

zenginlestirebilecek gayretli ve nitelikli isgdrenlere sahip olmalarinin ve bu
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isgorenleri elde tutmalarinin iggdrenlerin islerinden aldiklar1 doyum diizeyleriyle
alakali oldugunu anlamalarinin neticesinde gerek is diinyasinda gerekse de akademik
anlamda is doyumuna verilen onem artis gostermistir (Fraizer, 2009: 24). Bu
dogrultuda Smither (1998) de fertlerin yasamlarinin biiyiikk kismini c¢alistiklar
igyerlerinde gec¢irmekte olduklarindan hareket ederek, is doyumunun isyerindeki
yasantinin haricinde is disindaki giinliik yasantiya da etkide bulunabildiginden sz

etmektedir.

Is doyumu, isgdrenlerin sosyal, fiziksel ve ruhsal gereksinmelerinin
beklentileri c¢ercevesinde karsilanma derecesini belirtmektedir ve isgorenlerin
tiretken, basarili ve mutlu olmalarinin en O6nemli kosullarindan birisidir. Tiim
meslekler acisindan Onemlilige sahip durumdaki is doyumu, fertlerin sagliklar
hususunda hizmet vermekte olan saglik sektorti ile saglik calisanlari bakimindan ise

daha fazla bir 6neme haizdir (Hos ve Oksay, 2015: 2).

Giliniimiiz kosullarindaki rekabete dayanan ortamda hayatta kalma miicadelesi
vermekte olan isletmeler bakimindan isinden doyum saglamakta olan isgdrenler,
yuksek diizeyde etkinlikle verimlilige yapilmakta olan en O6nemli katkilarin
basindadir. Nitekim isinden doyum elde etmis olan fertler daha verimli ¢aligmakta
olup, igyerine zamaninda gelmeleri suretiyle devamsizlik yapmamaktadirlar ve isten

ayrilma niyetleri de digerlerine kiyasla daha diisiik olmaktadir (Siu, 2002: 16).

Fertlerin islerine yonelik olarak meydana getirdigi pozitif tutumlar is doyumu
ile iligkilendirilmektedir. Bu dogrultuda, fertlerin islerini sevmeleri ya da kendilerini
islerinde mutlu hissetmeleri is doyumu kavramiyla dogrudan alakalidir. Isgérenlerin
islerinden doyum elde etmeleri gerek calismakta olduklar1 orgiitler gerekse de
kendileri bakimidan biiyiik bir 6neme sahiptir. Isletmelerin beseri sermayeleri
niteligine sahip olan iggdrenler hususunda gerceklestirilen pek ¢ok calismada,
isgorenlerin islerinden doyum saglamalar1 neticesinde 6rgiit igindeki verimliliklerinin
arttig1 ortaya ¢ikmistir. Nitekim bireylerin ¢alismakta olduklar1 6rgiitlin i¢inde ruhsal

ve fiziksel yapist ile bir biitiin seklinde yer aldiklari ve isgoérenlerin Orgiitte bir
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makine gibi ¢alismadiklar1 diislincesi baskin duruma gelmistir (Karcioglu ve Akbas,

2010: 140).

Orgiitlerin is doyumuna neden onem vermeleri gerektigi hususuyla ilintili
olarak Spector (1997: 2) iki temel nedenin lizerinde durmaktadir. Bunlardan ilkine
gore Spector (1997) insancil bir bakis agis1 dogrultusunda bireylerin adil ve saygili
sekilde davranilmayr hak ettiklerinden s6z etmekte olup, is doyumunun da
isgorenlerin  kendini duygusal bakimdan iyi hissedebilmeleri ve psikolojik
durumlarinin iyi olmasi hususunda gereken ruh halini sagladigimi belirtmektedir.
Ikinci olarak Spector (1997) faydaci yaklasimin gercevesinde isgorenlerin islerine
yonelik doyumlar1 neticesinde ortaya ¢ikan pozitif ve negatif davranislarinin 6rgiitsel

fonksiyonlarla etkinligi etkilediginden bahsetmektedir.

Is doyumu, nitelikli fertlerin drgiite ¢ekilmesi ve drgiitte tutulmasi noktasinda
onemlilige sahiptir. Zira i3 doyumu, dogrudan ve dolayh sekilde pek cok maliyeti
azaltmak suretiyle, rekabet avantajlarimin saglanmasi konusunda katkida bulunur

(Davis ve Newstrom, 2002: 213).

Is doyumunun kavramsal agidan giderek artan bir 6neme sahip olmasin1 Agik
(2010: 32) iki sebeple aciklamaktadir. Bunlardan ilki, bireylerin fizyolojik ve ruhsal
sagliklarin1 dogrudan bicimde etkilemekte olan yasam doyumu, ikincisi ise
tiretkenlik konusudur. Nitekim isten duyulan doyumsuzluk neticesinde beliren stres,
uyumsuzluk vb. dolayli faktorler bireyleri fiziksel ve ruhsal bakimdan olumsuz
sekilde etkilemekteyken, bireylerin ¢alisma performanslarim1i  da diiglirme

potansiyeline sahiptir.

Lavkan’a (1973: 65) gore isgorenlerin islerinden doyum saglamalari
noktasinda kavramin g¢aligma yasamindaki 6nemi ve roliiyle ilgili su ifadeleri

siralamaktadir:

e Fertler ekseriyetle diger bireyler tarafinca kabul edilmeyi istemektedirler.

e Psikolojik olgunluga ulasmak {izere isgorenlerin yaptiklari islerden doyum
saglamalar1 gerekmektedir.

e Is doyumu yasamayan isgdrenler hayal kiriklifi yasamakta ve mutlu

olamamaktadirlar.
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e s, insanlarin yasamlarinin odak noktasi konumundadir.

e Issiz durumdaki fertler mutlu olamamaktadirlar. Mutlu olabilmek, oyalanmak
tizere maddi bir gelire gereksinimi bulunmayan fertler dahi ¢alisabilir.

e (Calismayan fertler zihinsel ve mental bakimdan yetersiz olabilir.

e s yasami ve sosyal yasant: birbirlerinden ayrilamaz niteliktedir ve yaraticiligi
olmayan bir vazifede ¢alisan fertler yasamlarindan zevk alamamaktadirlar.

e Yapilan isten otiirii ortaya ¢ikan doyumsuzluk, isten sogumaya ve moral
diisiikliigiine sebebiyet vermekte, verimliligi azaltmakta, hastalikli bir

toplumun ortaya ¢ikis sebeplerini hazirlamaktadir.

2.3.2. Is Doyumunu Etkileyen Unsurlar

Alan yazinda iy doyumuna etkide bulunan pek c¢ok unsurun varligindan
bahsedilmektedir. Bu unsurlar temel olarak bireysel unsurlar ile 6rgiitsel unsurlarin

altinda simiflandirilmaktadir (Lu, While ve Barriball, 2005: 222).

2.3.2.1. Bireysel Unsurlar

Ayn Orgiitiin icinde calisan, hatta ayni kosullara sahip durumdaki fertler,
dogustan sahibi bulunduklar1 muhtelif 6zelliklerle yasamlar1 boyunca elde ettikleri
farkli deneyimlerden otiirii birbirinden farklilasan is doyumu diizeylerine sahip

olabilmektedirler (Tengilimoglu, 2005: 28).

Is doyumunu etkileme potansiyeline sahip olan bireysel unsurlar temelde yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, ¢aligma tecriibesi, kisisel 6zellikler, inanglar, degerler, temel

yetenek seviyesi seklinde ifade edilmektedir (Cetin ve Basim, 2011: 84).

Robbins ve Judge (2012: 82-83) is doyumunu etkileyen bireysel faktorler
arasinda kisiligin 6nemli bir roliiniin bulundugundan s6z etmektedir. Buna gore,
pozitif 6z-benlik degerlendirmelerine sahip olan ve igsel degerleriyle temel
yeteneklerine inanmakta olan isgdrenlerin, negatif 6z-benlik degerlendirmelerine
sahip durumdaki isgorenlere kiyasla islerinden daha ¢ok doyum aldiklari ifade
edilmektedir. Weiss ve Croponzano (1996: 8) da pozitif duygulanim kisilik
Ozelligine sahip olanlarin, negatif duygulanim sahip olanlara nazaran daha hayat

dolu, sosyal ve olumlu bir ruhsal duruma sahip olduklarini belirterek, bu durumda
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duygulanimlar arasindaki farkliligin i3 doyumunda da farklili§a sebebiyet
verebileceginden s6z etmektedir. Aydin (2006: 46) ise fertlerin kisilik yapilarinin
farklilik gosterebileceginden otiirii, ayn1 ¢alisma ve yasam kosullarina sahip olsalar
dahi farkli birtakim beklentilerle arzulara sahip olabileceginden bahsetmekte ve bu

dogrultuda is doyumlarinin da farklilik gosterebilecegini belirtmektedir.

Is doyumunu etkilemekte olan bireysel unsurlardan birisi cinsiyet olarak
degerlendirilmektedir. Kadinlarla erkeklerin farklililk arz eden sosyal rolleri
bulundugundan, birbirinden farkli vazifeler gerceklestirmekte ve birbirinden farkl
tepkiler gostermektedirler. Bu dogrultuda kadinlarla erkekler, yaptiklar iglere farkl
bakis acilar1 ile yaklagsmaktadir, ise iliskin beklentileriyle istekleri farklilagmaktadir
ve gercgeklestirdikleri isten dolay1 ortaya c¢ikan davraniglari da farklilagmaktadir
(Izgar, 2003: 149). Alan yazindaki gesitli ¢aligmalara gore, kadin ¢alisanlar daha
ziyade c¢alisma arkadaslariyla ve paydaslarla etkilesim, rahat ve esnek is saatleri, is
giivencesi gibi degerlere sahiplerken; erkeklerse ekseriyetle maddi kazanim, daha
yiiksek diizeyde 6zerklik ve sorumluluk, orgiit icinde etkin bir pozisyonun sahibi

olma vb. degerlere dnem atfetmektedirler (Ozdevecioglu vd., 2013: 28).

Isgérenlerin yaslarmn, islerinden aldiklar1 doyum diizeyi ile iliskili oldugu
genel olarak ileri siirlilmektedir. Zira yas; fertlerin algilari, tutumlari, davranislari,
arzulari, beklentileri ve verdikleri kararlarin iizerinde 6nem arz eden bir etkiye sahip
durumdadir ve fertlerin yaslari ilerledikge, isleriyle ilintili duygulari, diisiinceleri ve
tutumlar1 da degisim gosterebilmektedir (Canbay, 2007: 28). Robbins ve Judge
(2012: 44) profesyonel isgorenlerde i3 doyumu diizeyinin yas ile beraber artis
gosterdigini, profesyonel olmayan isgdrenlerde ise orta yaslarda is doyumunun diisiis
gosterdigini, ancak sonrasinda yeniden artisa gegtigini belirtmektedir. Haile (2015)
de yasla i3 doyumunun arasinda “U” bi¢iminde bir iliskinin bulundugundan
bahsetmektedir. Buna gore, is doyumunun gencken yiiksek seviyeden baslayarak orta
yaslarda egilme gosterdigi, orta yas sonrasinda yas ilerledik¢e ise is doyumu
diizeyinin yeniden artig gosterdigini ifade etmektedir. Bu baglamda Haile (2015)
genglerin iglerini kiyaslamak iizere yeterli bilgiye sahip olmamalarindan otiirii
yiksek is doyumuna sahip olduklarini, orta yastakilerin edinmis olduklari

tecrlibelerle daha rahat kiyaslama yapabilmelerinden dolay1 is doyumlarinin azalma
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gosterdigi, yashlikta ise kariyer isteginin azalmasindan 6tiirii islerinden elde ettikleri

doyumun yeniden arttigini belirtmektedir.

Isyerindeki kidem ve calisma tecriibesi ile is doyumunun arasinda pozitif
yonde korelasyon oldugu one siiriillmektedir. Robbins ve Judge (2012: 49) calisma
tecriibesi ve kidem arttikca i3 doyumu diizeyinin de arttigin1 ve bu artisin yasa
kiyasla daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde Sigr1 ve Basim
(2006: 135) fertlerin is tecriibeleri arttiginda sorumluluklarinin, kidemlerinin ve
aldiklar {icretlerin yiikselme gosterdiginden bahsetmektedir. Bu durumda Ozgen ve
Ozgen (2010: 19) isgdrenlerin orgiitte gegirdikleri siirenin artmasiyla beraber drgiitiin
de bu isgorenlerin gereksinimlerini gidermek {lizere daha fazla hassasiyet
gosterdigini, bdylece isgdrenlerde orgiite yonelik aidiyet ve bagliligin olustugunu ve

isgorenlerin i doyum diizeylerinin yiikseldigini belirtmektedir.

Fertlerin egitim seviyeleri, is doyumu iizerinde etkili olabilmektedir.
Akbulut’a (2015: 46) gore fertlerin egitim seviyeleri, yasamlarina iliskin
beklentilerini etkilemekteyken, ayriyeten islerine yiikledikleri anlami ve c¢aligma
yasamina iligkin beklentilerini de ¢esitlendirmektedir. Egitim seviyesinin is doyumu
ile iliskisi konusunda alan yazinda farkli goriisler bulunmaktadir. Bu baglamda, baz
aragtirmacilar (Clark, 1996; Clark ve Oswald, 2000) isgorenlerin egitim seviyeleri
yiikseldik¢e is doyumlarinin azaldigi yoniinde bulgular elde ederken; birtakim bagka
aragtirmacilar ise (Arikan, 2011; Asik, 2010) egitim seviyesinin artmasiyla beraber is

doyumunun da arttig1 bulgusuna rastlamaktadir.

Medeni durum da is doyumu iizerinde etkisi bulunabilen bir bireysel
unsurdur. Alan yazinda gergeklestirilmis olan arastirmalarda evli erkek ve kadin
isgorenlerin i3 doyum diizeylerinin, bekar isgorenlere kiyasla daha yiiksek olacagi
ekseriyetle ifade edilmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 59). Lakin baz1 ¢alismalarda
elde edilen bulgulara gore, bunun tam tersine bulgular da ortaya cikabilmektedir

(Canbay, 2007: 53).
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2.3.2.2. Orgiitsel Unsurlar

Is doyumuna etkide bulunan bireysel unsurlarin yani sira birtakim 6rgiitsel
unsurlarin varligindan da bahsedilebilir. Nitekim fertler giinlerinin 6nemli bir
béliimiinii isyerinde gegirmektedirler (Tengilimoglu, 2005: 28). Is doyumuna etkide
bulunan oOrgiitsel unsurlar1 temelde ¢alisma sartlari, ticret, finansal ddiiller, calisma
arkadaslar1 ve yonetim ile iliskiler, isin yapisi, terfi firsatlari, yonetim sekli ve

yaklagimi meydana getirmektedir (Cetin ve Basim, 2011: 84).

Is doyumunu etkilemekte olan 6rgiitsel unsurlar arasinda en 6nemlilerinden
birisi ticrettir. Zira iggérenler acisindan iicret oldukca Onemli bir 6diill veyahut
ciktidir (Lum vd., 1998: 306). Genellikle isgorenin Orgiitiinden aldig: iicret diizeyi
arttik¢a, isinden doyum alma diizeyi de artmaktadir (Spector, 1985: 695). Judge vd.
(2010) tarafindan gergeklestirilen meta analiz ¢caligmasi neticesinde, bir orgiitte daha
cok ticret alan iggdrenlerin, daha az iicret alanlara nazaran is doyumu diizeylerinin
daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ancak Judge vd. (2010: 160) bu iligkinin zayif
diizeyde oldugunu, isgdrenin aldigi Ttcretin genel iy doyumundan ziyade is
doyumunun bir boyutu olan iicret doyumuna olan etkisinin daha fazla oldugunu ifade

etmektedir.

Isin niteligi, is doyumu iizerinde etkide bulunan énemli bir &rgiitsel unsur
niteligindedir. Isin niteligini olusturan temel bilesenler; is ile 6zdeslesme, isin
gerektirmis oldugu becerilerdeki cesitlilik, is yapilmaktayken calisanlara verilen
ozerklik, performansa iligkin geribildirim ve igin anlami seklindedir (Subulan, 2016:
63). Isletmelerde isgdrenlerin motivasyonunun artmasiyla beklentilerinin giderilmesi
durumunda is doyumlar1 artis gostermektedir. Ayrica isgoérenlerin yapmakta
olduklar1 vazifelerin takdir ve deger gorebilecek bir nitelige sahip olmasi ile
becerilerini sergileyebilme olanagina sahip olacaklar1 islerde ¢alismalar1 da
isgorenlerin islerinden aldiklart doyumun diizeyini ylikseltmektedir (Luthans, 1973:

173).

Terfi ve yiikselme firsatlari, is doyumunu etkileme potansiyeline sahip diger
bir Orgiitsel unsurdur. Bir Orgiitteki biitlin isgorenler Orgiit icerisinde basariya

eriserek terfi almayi arzulamaktadirlar. Terfi alinmasi iggérenin Orgiitten aldigi
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licretle sosyal statiislinii ylikselteceginden, dolayisiyla terfi durumu isgorenin is
doyumunun artig gostermesini saglayacaktir (Erdogan, 1999: 240). Bu dogrultuda,
orgiitlerdeki terfi ve yiikselme kriterlerinin adil olmasi is doyumunu pozitif sekilde

etkileyecektir (Davis, 1988: 100; Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6).

Orgiitsel iklim, isgorenlerin is doyumlari iizerinde etkide bulunabilen &nemli
bir orgiitsel unsurdur. Tiim orgiitlerin kendilerine 6zgii bir iklimi mevcut olmakla
beraber, orgiitsel iklimin bilesenlerini teskil eden yonetim sekli, calisma sartlari,
sosyal goriintii vb. unsurlarla is doyumunun arasinda anlaml iliskiler mevcuttur.
Orgiitiin icinde demokratik bir iklimin var olmasi, isgdrenlerin kendilerine adil ve
esit olarak davranildigini diistinmeleri, Orgiitiin toplumun nezdinde pozitif bir
imajinin bulunmasi, iggorenlere giiven vermesi, oOrgiitiin i¢cinde pozitif bir sosyal
ortamin  olusturulmast Orgiitiin  i¢indeki ¢atigmalar1 en diisik seviyeye
indirmekteyken, isgorenlerin c¢alistiklar1 orgiite iliskin olarak olumlu duygular

beslemelerini saglamakta ve de is doyumunun artis gdstermesine yol agmaktadir

(Akbulut, 2015: 48-49).

Isyerindeki calisma sartlar1 ve fiziki kosullarin is doyumu iizerinde 6nemli
etkileri bulunmaktadir. Isyerindeki 1s1 ve sicaklik, aydinlatma, havalandirma sistemi,
giiriiltii seviyesi, ¢aligma saatleri, molalarin siiresi, isyerinin eve yakinligi, igyerinin
temizligi ve giivenligi vb. etkenler orgiitte ¢alisan personeli fiziksel ve psikolojik
bakimdan etkileme olasiligma sahiptir (Odemis, 2008: 12). Bu ¢ergevede &rgiitlerin
isgorenlere huzurlu bir caligma ortami sunarak is doyumlarmi yiikseltmeleri

gerekmektedir (Cakar, 1997: 71).

Orgiitiin sosyal goriintiisii, orgiitteki sosyal iliskiler ve fertlerin i¢inde yer
aldiklar1 ¢alisma grubu da fertlerin isten aldiklar1 doyumun {izerinde etkiye sahiptir.
Nitekim tiim Orgiitlerde resmi gruplarin yani sira gayri resmi birtakim gruplar da
bulunmakta olup, fertlerin i¢inde yer aldigi ve basarili oldugu diisiiniilen bir grubun
icinde kendi yasam felsefeleriyle uyumlu durumdaki isgorenlerle vazife gormeleri

fertlerin is doyumlarin1 arttirict bir etkide bulunmaktadir (Erdogan,1999: 242).

Orgiitteki yonetim sekli ile anlayis1 da is doyumu iizerinde etkiye sahiptir.

Cesitli arastirma bulgularina gore, iicretin isgorenler i¢in yeterli diizeyde doyum
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yaratamadig1 durumlarda, yonetici ve yonetim seklinin isgérenlerin iizerinde olumlu
bir etki yaratmasi halinde {iicretin negatif etkisine karsin is doyumunun artis
gosterebildigi belirtilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Zira Orgiitteki
yoneticiler, iggorenlerin arasindaki sosyal iligkilerin gelistirilmesi ve isgorenlerin
birbiriyle uyumlu ve is birligi i¢inde caligmalar1 noktasinda onemli bir role
sahiptirler. Bu dogrultuda yoneticilerin tutumlariyla davraniglari ve yonetim
bicimleri igsgdrenlerin ¢alisma verimliliklerinin artmasini saglayabilmektedir (Giirsel,

1997: 127).

Orgiit i¢i iletisim de isgdrenlerin is doyumlariin iizerinde etkiye sahip olan
bir unsurdur. Nitekim oOrgiitin i¢cinde var olan iletisim eksikliginin is
doyumsuzluguna yol actigi, etkili iletisiminse i§ doyumuna pozitif yonlii etkide

bulundugu belirtilebilir (Erdogan, 1999: 242).

2.3.3. is Doyumunun Sonuclari

Orgiite yonelik beklentileri, arzular1 ve gereksinimleri karsilanmakta olan
isgorenlerin is doyum diizeyleri daha yiiksek olurken, huzurlu bir psikolojiye sahip
olmakta ve igyerinde daha verimli ve etkili bir performans sergilemektedirler.
Isgorenlerin orgiitteki islerinden doyumsuzluk yasamalar1 halinde ise, bu doyuma
ulasamamis olan isgdrenler islerine ve orgiitlerine iliskin negatif bir tutuma sahip
olmakta ve huzursuz bir psikolojiyle ruh ¢okiintiisii yasayabilmekte ve bu dogrultuda
doyuma ulasamamis olan isgdrenlerde davranis bozukluklar1 ortaya ¢ikabilmektedir.
Bahsi gecen davranis bozukluklarinin arasinda zor kullanmaya varabilen saldirgan
davraniglar, geriye yonelme, sabit davranislar, kendine gilivensizlik gibi davraniglar
gosterilebilmektedir  (Eren, 2010: 241). Ayrica isgorenin isiyle kendine
yabancilagmasi, stres ve tiikkenme gibi negatif psikolojik durumlar da ortaya

cikabilmektedir (Simsek vd., 2007: 585).

Tait vd. (1989: 505) gore is doyumuyla yasam doyumunun arasinda anlamli
bir iliskinin bulundugundan bahsetmektedir. Alan yazinda gergeklestirilmis olan
calismalarin bulgularin gore, fertlerin 6zel yasamlariyla is yasamlarmin birbirinin

icerisine gecmis oldugu ve birbirlerini ¢ift yonli sekilde etkileyebildikleri tespit
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edilmistir (Judge ve Watanabe, 1994: 102). Zira yapilan is, kisinin hayatinin bir
pargasi niteligine sahip bulundugundan, yasaminda 6nemli bir yer edinmis olmak ile
beraber, kisinin isinden doyum saglayamamasi is disindaki hayatin1 da negatif yonlii

bicimde etkileyebilmektedir (Locke, 1976: 1328).

Isgorenlerin islerinden doyum saglayip saglamamalarinin, ¢alistiklar1 orgiite
birtakim etkileri olmaktadir. Bu etkiler yapic1 veya yikici, aktif veya pasif sekilde
olabilmektedir. Bu etkiler orgiitten ayrilmaya sebebiyet verebilen isten ayrilma niyeti
ya da isten ¢ikma, orgiitsel sessizligi kirabilecek bir davranisi temsil etmekte olan s6z
hakki ya da ses, pasif ancak iyimser bir yanit niteligindeki sadakat, pasif bir yanit
niteligindeki ithmal davranisi seklinde tezahiir edebilmektedir (Robbins ve Judge,

2012: 83-84).

Is doyumsuzlugunun, isgiicii devri ve ise devamsizlik gibi orgiitsel sonuclar
olabilmektedir. Genel olarak, yiliksek diizeyde is doyumuna sahip isgorenler, is
doyumu diizeyi diisilkk olanlara nazaran daha diisiik diizeyde devamsizlik
yapmaktadir ve iglerini terk etme olasiliklar1 da daha diistiktiir (Arbak ve Kesken,
2005: 99). ise devamsizlik, personelin tatiller ve izinler haricinde ¢alisma saatlerinin
icinde isinde olmamasidir (Shalley vd., 2000: 215). Bu dogrultuda, islerinden doyum
saglayamayan isgOrenler zamanla ise ge¢ gelmeye baslayabilmekte ve ise
devamsizlik yapabilmektedir. Buna gore, isinden doyum alamayan isgorenler
isyerinde ¢aligmak i¢in harcamalar1 gereken zamani oOzel isleri hususunda
kullanmaya baslamakta, uzun molalar vermekte, is yapmamasina ragmen mesgulmiis
gibi gorliinmeye calismakta, calisma arkadaslarina yonelik agresif ve c¢atismaci

tutumlar sergileyebilmektedirler (Kanbay, 2010: 170).

Isgiicii devri ise, orgiitte ¢alisan isgdrenlerin is doyumlariyla orgiite olan
baghliklarinin en iyi gostergesi niteligindedir (Davis ve Newstrom, 1988: 422).
Isgiicii devrinin orgiitler acisindan oldukca yiiksek maliyetleri bulunmaktadir.
Egitimle ilintili masraflar, yeni personelin igse almmasi hususunda gereken

harcamalar, issizlik sigortasi giderleri vb. maliyetlerin yani sira; c¢alisma
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verimliliginde diisiis, Orgiitte calismaya devam eden isgorenlerin arasinda

dedikodular, kaygilar vb. durumlar da ortaya ¢ikabilmektedir (Baysal, 1984: 83).

Is doyumsuzlugun &rgiitler agisindan bir bagka énemli sonucunu ise Akinct
(2002: 6) iggorenlerin islerinden aldiklar1 doyumsuzluktan &tiirii ¢calistiklarr orgiite
yonelik olumsuz duygular beslemeleri, orgiit icinde yapilmakta olan isleri
engellemeleri, orgiitiin sahip oldugu makina, techizat vb. araglara zarar vermeleri,
orgiitteki isleyisleri bozmalari, orgiite ait gizli nitelikteki birtakim bilgilerle belgeleri
disarida baskalarina sizdirmalari, oOrgiitle alakali olumsuz agizdan agiza iletisim

aktivitelerinde bulunmalar1 seklinde ac¢iklamaktadir.

2.4. Isten Ayrilma Niyeti

Bu alt boliimde isten ayrilma niyetinin tanimina ve 6nemine, isten ayrilma
niyeti modellerine, isten ayrilma niyetini etkileyen ise iliskin, bireysel ve dis
unsurlara, isten ayrilma niyetinin sonuglarina, isten ayrilma niyetinin yonetilmesi ve

Onlenmesine yer verilmistir.

2.4.1. Isten Ayrilma Niyetinin Tanimi ve Onemi

Orgiitlerin kendi c¢alisma alaninda farklilasmalar1 suretiyle siirdiirebilir
rekabet istiinliigii elde etmeleri esasen kendi isgdrenlerine bagli durumdadir.
Nitekim insanlarin Orgiitler agisindan oldukca 6nemli bir sermaye seklinde ifade
edilmelerinin en 6nemli nedeni budur (Luthans vd., 2004: 45). Bu dogrultuda, orgiit
yoneticilerinin kendi isgorenlerinin gelismeleri noktasinda yeni firsatlar sunmalari ve
isgorenlerin yiiksek performans gosterebilmeleri hususunda gereken ¢alisma ortamini
meydana getirmeleri giderek daha fazla 6nemli duruma gelmistir (Alam ve

Mohammad, 2010: 123).

Glinlimiiz kosullarinda kalifiye iggiicliniin orgiitler agisindan 6nemi oldukca
blyiiktiir. Kalifiye personelin orgiitlerde ise alinmasi tek basina yeterli olmayip, bu

kalifiye ve yetenekli personelin ayrica orgiitte tutulmasi da son derece dnemlidir. Bu
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baglamda, Orgiitte calisan personelin isten ayrilma niyetini proaktif bi¢imde
azaltmanin yollarim1 bulan isletmeler, kalifiye personelin isten ayrilmasina iliskin
sorunlarla bas etmek iizere daha fazla hazirlikli olacaktir. Bu nedenle, isten ayrilma
niyetine iligkin olarak alan yazinda gergeklestirilen ¢alismalarin sayisi giinden giine

artis gostermektedir (Dawley vd., 2010: 238-239).

Isgorenler bir isletmenin parcast olmadan oOncesinde o isletmeden
beklentilerini belirlemektedirler. Zaman icerisinde bu iggorenler beklentilerini
gelistirerek, isletmenin saglamakta oldugu imkanlar c¢ergevesinde hareket
etmektedirler. Lakin saglanmakta olan bu imkanlarla eldeki sartlarin iggoérenlerin
beklentileri ile uyusmadigi zamanlarda isgorenlerle isletmenin arasinda bulunan
iligkiler kotiilesmeye baslamaktadir ve gerginlikler ile catisma durumlari ortaya
¢ikmaktadir. Bu durum ise, isgdrenin igletmenin Orgiit kiiltiiriiyle ¢calisma ortamina
uyumluluk saglayamadigmin bir gostergesi niteligindedir. Isgdrenin basari
beklentisinin diistis gosterdigi hallerde ya da olasi basarilarin yeterli goriilmemesi
durumunda, isgorenlerin verimlilikleri de azalma gdstermekte, Orgiitsel baglilik
seviyeleri diismekte ve Orgiitin disarisinda yeni is firsatlarin1 arastirmaya

baslamaktadirlar (Sahin, 2011: 278).

Literatiirde isten ayrilma niyeti kavramina yonelik olarak pek c¢ok
tanimlamaya rastlamak miimkiindiir. Mathis ve Jackson (2011: 54) isten ayrilma
niyetini goniilli isgiicii devri kapsaminda degerlendirilebilmekle beraber; baski,
maas, yonetim bi¢imi, cografi nedenler, bagka birtakim firsatlarin var olmasi vb.
muhtelif unsurlardan o6tiiri personelin kendi rizasi neticesinde isten ayrilmaya karar
vermesi seklinde tanimlamaktadir. Rusbult vd. (1988) isten ayrilma niyetini ¢alisma
sartlarindan tatmin olmayan, ise yonelik olumsuz bir diisiinceye sahip durumdaki ve
bu olumsuzlugu aktif eylemlere doniistiiren personelin gostermekte oldugu kasit

seklinde ifade etmektedir.

Tett ve Meyer’e (1993: 262) gore bir isgérenin isini terk edeceginin en
onemli habercisi durumundaki isten ayrilma niyeti, isgdrenin isini terk etmeyi planl
ve bilingli bicimde arzu etmesi olarak ifade edilebilir. Bu dogrultuda kavram, belli

bir siirenin i¢inde iggdrenin isini birakmay1 diisiinmesi, yeni alternatiflere yonelmesi
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vb. davraniglar1 icerir. Gurney vd. (1997) isten ayrilma niyetini; isgorenin isten

ayrilmay1 bilingli ve kasitli sekilde arzulamasi biciminde betimlemektedir.

Mobley’e (1982) gore isten ayrilma niyeti, fertlerin kurumlarindan maddi bir
tazminatin karsiliginda ayrilmalaridir. Rainayee (2013: 48) isten ayrilma niyetini, bir
orgiitte calismakta olan personelin mevcut isi ve calisma kosullar1 ile alternatif
seceneklerle firsatlara iliskin sahip oldugu 6znel duygularla bilissel niyeti olarak

tanimlamaktadir.

Genellikle orgiit yoneticilerinin isten ayrilma niyetine iligkin algilar1 negatif
yonde olmakla beraber, bu konuyla alakali temel odak noktanin, érgiitten kag kisinin
ayrildigindan ziyade, hangi calisanlarin ayrilmis oldugu olmasi gerekmektedir (Allen
ve Grifeth, 2000). Bu dogrultuda, diisiik ¢alisma performansa sahip olan iggérenlerin
kendiliginden islerinden ayrilmay: istemeleri, isletme acisindan pozitif bir katki
saglayabilecektir. Lakin yliksek calisma performansina sahip ve kilit personel
seklinde ifade edilmekte olan bir isgdrenin isinden ayrilmayi istemesi, biiyiik bir

maliyet unsuru seklinde orgiite zarar verebilecektir (Teoman, 2007: 34).

Isgorenlerin islerinden ayrilmaya yonelik niyetlerini eyleme déniistiirmeleri
neticesinde birtakim maliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Bu maliyetlere katlanmay1 arzu
etmeyen kurumlarin, idarecilerini isten ayrilma niyetinin nedenlerini incelemeye
yonlendirmelerinin ve isgorenlerle daha etkili iletisimde bulunma yollarini bulmalar1
suretiyle isten ayrilmalarinin kuruma muhtemel negatif tesirlerini bertaraf etme
konusunda ¢aba sarf etmelerinin yararli olacagindan s6z edilebilir. Bahsi gecen

maliyetleri Martin ve Bartol (1985: 66-67) su sekilde dorde ayirmaktadir:

i.  Ayrilma Maliyeti: Isten ¢ikma miilakatlari, isten ayrilmaya iliskin yodnetsel
faaliyetlerin gergeklestirilmesinin maliyeti, kidem/ihbar tazminati

it.  Yerine Koyma (Yedekleme) Maliyeti: Bosalan pozisyona iliskin duyurularin
gerceklestirilmesi, ise alimdan Onceki faaliyetlerin yapilmasi, ise alim
gorlismeleri ile testleri, bosalan pozisyona iliskin toplantilar, seyahat
giderleri, ise alimin sonrasindaki ¢aligmalar ile bilgilerin dagitilmasi, saglik

denetimleri
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iii.  Egitim ve Gelistirme Maliyeti: Isletmeye iliskin kitap¢iklarin dagitimi, resmi
egitim programlari, eski caliganlarca gergeklestirilecek isbasi egitimleri

iv.  Diger Ek Maliyetler: Bosalan pozisyondan &tiirii gerceklestirilen fazladan
caligmanin maliyeti, gecici desteklerin maliyeti, ise yeni baslamis olan
personelin 68renme silireci igindeki verimlilik kaybetme maliyeti, isten
ayrilan kisinin sebebiyet verebilecegi miisteri kayb1 ve satis kaybinin

potansiyeli.

Bir isgdrenin iginde ¢alismaya devam etmeme istegini gdstermekte olan isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma eyleminden farklilik gosteren bir kavram niteligindedir.
Zira isten ayrilma niyetinde goniilliilik vardir ve 6nceden planlanmaktadir. Ancak
isten ayrilma niyeti, iggorenin isini terk etme ve birakma eylemini belirtmemektedir.
Sadece uygun kosullarin olusmasi durumunda calistigi Orgiitten ayrilabilecegini
belirtmektedir. Dolayisiyla, bir isgérenin kendi rizasiyla isinden ayrilmasi eyleminin
altinda, isten ayrilma niyeti bulunmaktadir. Niyet, planlanmis davranislarda
bulunmaktadir. Bu nedenle, plansiz, ani bi¢imde ya da goniilsiiz sekilde ortaya ¢ikan
isten ayrilmaya iliskin kararin 6ziinde isten ayrilma niyetinin var oldugundan

bahsedilememektedir (Ozdevecioglu, 2004a: 98-99).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini davranisa doniistiirmeleri siireci basit bir ii¢
asamali siirecle aciklanabilir. Buna gore birinci asamada isgoren, isten ayrilmay1
diisiinmektedir. Ikinci safhada isgdren baska bir isi aramaya egilmeye baglamaktadir.
Ucgiincii asamadaysa isgoren artik tamamen isten ayrilma egilimine sahiptir ve aktif

bicimde is aramaktadir (Sager vd., 2015).

Abelson (1986) ise isten ayrilma siirecini bes asamali bir siirecle
aciklamaktadir. Buna gore, ilk asamada isgdéren yaptigi isi degerlendirmekte ve
isinden doyum saglayip saglamadigini tespit etmektedir. Ikinci asamada, isten
ayrilmasinin faydalariyla maliyetlerini diisiinmekte ve bu g¢ercevede yeni bir isi
arastirmaya baglamaktadir. Bu siirecte, baska bir ise ge¢me firsatin1 elde etmesi
durumunda, isten ayrilma siirecini hizlandirmaktadir. Ugiincii asamada isgoren artik

fiili olarak isten ayrilma niyeti ile alternatif bir isi aramaya baglamaktadir. Bu siirecte
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eger evliyse esinin is degistirmis olmasi, yeni bir ev satin almis olmasi, ailesel
sorumluluklar gibi isle ilgisi bulunmayan unsurlar da is aramasinda etkiye sahip
olabilmektedir. Buradaki is arama siirecinde isgdren piyasadaki is firsatlarii
birbirleriyle kiyaslamakta ve alternatifleri degerlendirmektedir. Dordiincii agamada
isgoéren bulmus oldugu alternatif is firsatlarini mevcut isiyle kiyaslamakta ve isinden
ayrilma veya isinde kalma konusunda karar vermektedir. Besinci asamada isgoren
artik kararin1 eyleme dokmektedir ve c¢alismakta oldugu orgiitte kalmakta veya

isyerinden ayrilmaktadir.

Alan yazinda temel olarak iki tiir isten ayrilmanin var oldugundan
bahsedilmektedir. Bunlar goniillii (istekli) isten ayrilma ve goniilsiiz (isteksiz) isten

ayrilma seklindedir.

Goniillii isten ayrilma, isgorenlerin kisisel sebepler dogrultusunda hiir
iradeleriyle igsveren ve isletmeyle olan iliskilerini sona erdirmeleri seklinde ifade
edilmektedir (Sims, 2007). Dolayisiyla goniillii isten ayrilmada bireyin kendi rizasi
ve arzusu dogrultusunda isinden ayrilmasi s6z konusu olmaktadir. Goniillii isten
ayrilma kararma isgorenin daha iyi bir ig bulmus olmasi, kariyerini degistirmeyi
arzulamasi, ailesine daha c¢ok vakit ayirmayi1 arzu etmesi, halihazirdaki isinden
doyum saglamadigi durumlarin bulunmasi, maasinin diisiikliigii, yas, egitim seviyesi,
medeni hal, ¢cocuk sayisi, isyerindeki yetersiz olanaklar, isgdrenin amirleri ve/veya
calisgma arkadaslar1 ile iliskilerinin koti olmast gibi unsurlar etkide

bulunabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Goniilsiiz isten ayrilma ise, isgorenlerin ¢alismakta olduklar isletmeyi terk
etmek durumunda birakilmalari, isgdrenin arzu ettiginin aksi sekilde isletmedeki
isttihdaminin sona erdirilmesi durumu seklinde ifade edilmektedir (Sims, 2007).
Goniilsiiz isten ayrilma ekonomik sebeplerden, yoneticilerle, oOrgiitle, ¢alisma
arkadaglariyla, isle uyumsuzluktan 6tiirti gergeklesebilir Gomea-Mejia vd. (1997). Bu
dogrultuda, goniilsliz isten ayrilmada isgorenlerin kendi kararlarindan ziyade
igverenin ve/veya yoneticilerin kararlarinin ve digsal faktorlerin etkili oldugundan

sOz edilebilir.
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2.4.2. isten Ayrilma Niyeti Modelleri

Isten ayrilma niyetiyle ilintili olarak alanyazinda gelistirilmis birtakim
modeller mevcuttur. Bu modeller igerisinde en ¢ok bilinenleri ve ele alinanlari

Mobley Modeli, Cotton ve Tuttle Modeli, Mueller ve Price Modeli seklindedir.

Mobley vd. (1979) tarafindan gelistirilmis olan isten ayrilma modelinde, is
tatminsizligi ya da is tatmininden isten ayrilmaya degin gegmekte olan siirecin i¢inde
bulunan asamalar gosterilmektedir. Mobley Modeli’ne gore, ilk asamada iggéren
halihazirdaki isini degerlendirmesinin sonucunda is tatminsizligi ya da is tatmini
yasamaktadir. Isgorenin isine yonelik tatminsizlik algisina sahip olmasi halinde isini
birakmaya yonelik diisiince gelismeye baslamaktadir. Isgoren ikinci asamada
halihazirdaki isinden ayrilmasi durumunda ne gibi kayiplar ya da faydalarla karsi
karsiya kalacagini degerlendirmektedir. Bu degerlendirmesinin ardindan isgérenin
isinden ayrilmasinin daha yararli olacagini diisiinmesi durumunda farkli bir isi

aramay1 diislinmeye baslamaktadir (Demirkiran ve Erdem, 2014: 294).

Mobley vd. (1979) tarafinca gelistirilen model ¢ergevesinde isten ayrilma
niyeti lizerinde etkiye sahip olan memnuniyetin onciileri seklinde nitelendirilen isle
ilgisi olmayan unsurlar ve bireysel unsurlarin yami sira ekonomik-iggiicii pazar
sartlar1 ve igle ilintili beklentiler ele alinmistir. Dolayisiyla bu modelin odaginda;
isgorenin calismakta oldugu isyerinden beklentisi, halihazirdaki isinden aldig:
doyumu ve alternatif is durumlar1 yer almaktadir. Isgdren bu dogrultuda

degerlendirmelerini yapmakta ve isten ayrilip ayrilmamaya karar vermektedir.

Cotton ve Tuttle (1986) isten ayrilma niyetiyle bu niyete etkide bulunan
unsurlar1 meta-analiz yoOntemiyle incelemisler; bu dogrultuda yonetim stili, is
doyumu, ticret, ddiillendirme vb. orgiitsel unsurlarin, cinsiyet, yas, aile vb. bireysel
unsurlarin ve issizlik orani, alternatif is firsatlar1 vb. digsal unsurlarin isten ayrilma

niyetinin ustiinde etkide bulundugunu ileri siirmiislerdir.

Price ve Mueller (1981) tarafindan gelistirilmis olan nedensellik modeli,
personel devrinin temel belirleyicileriyle ara degiskenleri hususunda farkli bir model
Onerisinde bulunmaktadir. Buna goére personel devrinin; isletme ile biitiinlesme,

formel iletisim, merkezilesme, iicret seviyesi ve aragsal iletisim seklinde bes ana
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belirleyicisi mevcuttur. Bu noktada isletme ile biitlinlesme, orgiitiin bir pargasi olma
hususunda isgdrenlerin ne hissettiklerini; formel iletisim, Orgiitiin politikalariyla
uygulamalarina iligkin olarak iggorenleri bilgilendirmesini; aragsal iletisim, isgdrene
orgiit tarafindan kendisiyle alakali bilgilerin verilmesini belirtmektedir. Model
cercevesinde isletme ile biitiinlesme, iicret seviyesi, aragsal iletisim ve formel
iletisim  seviyesinin  dlismesinin personel devrinde artisa neden olacagi;
merkezilesmenin  diismesinin ise personel devir oranmi diigiirecegi ifade
edilmektedir. Alternatif is olanaklariyla is doyumu, temel belirleyicilerle personel
devrinin arasinda bulunan ara degiskenler niteligindedir. Modele gore, isgorenlerin
alternatif is olanaklariin bulunmasi ile algiladiklari is tatminsizligi isten ayrilmayla

neticelenmektedir.

2.4.3. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar

Isgorenlerin caligmakta olduklar1 orgiitten ayrilmaya yonelik diisiincelerinin
ortaya c¢ikmasit bi¢iminde ifade edilebilen isten ayrilma niyetini etkileme
potansiyeline sahip olan pek c¢ok unsur bulunmaktadir. Cotton ve Tuttle’a (1986)
gore, isgorenlerde isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren unsurlar
ise iliskin unsurlar, bireysel unsurlar ve dis unsurlar seklinde ii¢ grup altinda
degerlendirilmektedir. Gilirbliz ve Bekmezci (2012) de personellerin isten ayrilma
niyetlerinin bireysel, orgiitsel ve cevresel birtakim unsurlara bagli oldugundan
bahsetmektedir. Bu dogrultuda, bu ¢alismada da isten ayrilma niyetini etkileyen

unsurlar bu ii¢ alt baslik altinda degerlendirilmistir.

2.4.3.1. ise iliskin Unsurlar

Isgdrenlerin isten ayrilmaya yonelik niyetleri genellikle ise iliskin
unsurlardan 6tiirii ortaya ¢ikmaktadir. Cotton ve Tuttle’a (1986) gore isle iliskin bu
unsurlar temel olarak; 6demeler, ¢alisma performansi, rol netligi, gorev tekrari, genel
is tatmini, ddemeyle ilintili memnuniyet, isin kendisine iliskin tatmin, denetimle
alakalt memnuniyet, is arkadaglardan memnuniyet, tanitimdan memnuniyet, firsatlar
ve oOrgiitsel baglilik seklindedir. Bahsi gegen tiim bu unsurlar farkli sekillerde ve
boyutlarda isten ayrilma niyetini etkileme potansiyeline sahiptir. Bu unsurlarin

igerisinde sadece gorev tekrari unsurunun igten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iligkisi
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mevcuttur. Diger tiim unsurlarla ise isten ayrilma niyetinin negatif yonli iligkisi
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, goérev tekrarlari artis gosterdikge, isgdrenin isten
ayrilmaya yonelik niyeti de artmaktadir. Diger unsurlarda ise azalma oldukga, isten

ayrilma niyeti artis gostermektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013: 339) isten ayrilma niyetini etkilemekte olan
ise iliskin unsurlar1 arasinda 6rgiitce sunulmakta olan ddiillerin, ise yonelik tatminin,
diger 1is alternatiflerinin kalitesinin, iggorenin isine yapmis oldugu yatirimin
biiylikliigiiniin, yOnetim tarzinin, tcretlerin oldugundan bahsetmektedir. Ayrica
Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) isgorenlerin oOrgiitlerine yonelik giivenlerinin ve
algiladiklar1 adaletin de isten ayrilma niyetini etkiledigini belirtmektedir. Bu
durumda, orgiite yonelik giivenin ve adalet algisinin azalmasi halinde isten ayrilma

niyeti artig gostermektedir.

Dubois vd. (2011) ise orgiitsel ortamin da igsgorenlerin isten ayrilma niyetinin
iistiinde etkisinin oldugundan s6z etmektedir. Buna gore, Orgiitteki yoneticilerin
isgorenlere  yoOnelik tutumlariyla davraniglari, iggorenlerin  isten ayrilma
diistincelerinin istiinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Ayrica orgiit kiiltliriine
iliskin Ozellikler de isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkilidir. Nitekim
orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleriyle isgdrenin bireysel 6zelliklerinin uyusmamasi halinde,

isgoren o Orgiitte calismayi siirdiirme hususunda goniillii olmayabilmektedir.

Isyerindeki 1s1, nem, havalandirma, 151k, giiriiltii gibi unsurlar, mesai saatleri
ve molalar, igyerinin lokasyonu, temizligiyle kalitesi, is techizati vb. is ortamina
iliskin pek c¢ok wunsur dogrudan isten ayrilma niyeti {izerinde etkide
bulunabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 117). Nitekim isyerindeki ¢alisma sartlart
gerek kisisel rahatlik gerekse de igin yapilmasi bakimindan dneme sahiptir. Zira
iggorenler her daim iyi bir ¢alisma ortamini arzu etmektedir. Calisma sartlarinin is
dist hayati da etkileme ihtimali bulunmaktadir. Fazla mesai ya da uzun c¢alisma
saatleri isgorenlerin is-yasam dengelerinin bozulmasina sebebiyet vermektedir.

Isgorenlerin aileleriyle arkadaslarina zaman ayiramamalarina yol agan ve onlara
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kendilerini yenileme olanagi tanimayan g¢alisma sartlar1 pek c¢ok psikolojik zarara

sebep olabilmektedir (Eridil vd., 2004).

2.4.3.2. Bireysel Unsurlar

Orgiitlerde ¢alismakta olan isgdrenlerin isten ayrilma niyetine sahip
olmalarina sebebiyet veren unsurlardan bir digeri isgorenlerin sahibi olduklar
bireysel 6zelliklerdir. Cotton ve Tuttle’a (1986) gore isgdrenleri ¢alistiklar: orgiitten
ayrilmaya iliskin diisiinmeye sevk eden bu bireysel oOzellikler temel olarak yas,
bakmakla yiikiimlii olunan birey sayisi, orgiitteki gorev siiresi, is deneyimi, cinsiyet,
medeni durum, yeteneklerle kabiliyetler, kidem, zeka, egitim diizeyi, davranigsal
egilimler, beklentilerin karsilanma durumu vb. pek c¢ok unsurdan meydana

gelmektedir.

Isten ayrilma niyetine etkide bulunan bireysel unsurlar kendi arasinda etki
bakimindan farklilik géstermektedir. Yas, is deneyimi ve bakmakla yiikiimli olunan
birey sayisiyla isten ayrilma niyetinin arasinda negatif yonlii bir iliski mevcutken;
egitim ve davranis egilimiyle isten ayrilma niyetinin arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Bunun yani sira, beklentileri karsilanmamis olan isgorenlerde de isten ayrilma
niyeti olusmaktadir. Ayrica cinsiyete gore degerlendirildigi zaman, kadinlarin
erkeklere kiyasla isten ayrilma niyetlerinin genelde daha yiiksek oldugu ortaya

cikmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).

Hwang ve Kou’ya (2011: 205) gore isgorenlerin beklentilerinin
karsilanmamasi1 durumunda ortaya ¢ikan isten ayrilma niyetine etki eden bireysel
unsurlar; yasam tarzinin degistirilmesi ya da yasam standartlarinda ortaya g¢ikan
degisimler, baska islere duyulmakta olan sempati, aile iliskilerinde ortaya g¢ikan
evlilik, 6liim gibi degisimler, egitimle ilintili ihtiyaclar, saglhiga iliskin muhtelif
fizyolojik ve psikolojik sebepler, ¢alisma ortaminda maruz kalinan stres, isyerinde

gegirilen senelerin yorgunlugu seklindedir.

Yanik (2014) kadmnlarin evlenmelerinin ardindan isten ayrilma niyetlerinin
artabilecegini ifade etmektedir. Ayrica kisinin yas1 ilerledikge, isine yonelik
bagliliginin arttigini, bu nedenle yasla isten ayrilma niyetinin arasinda negatif yonde

bir iligkini mevcut oldugunu belirtmektedir. Bununla beraber, egitim diizeyi daha
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yluksek olan isgdrenlerin is degistirmeye iliskin diisiincelerinin daha fazla
oldugundan ve orgiitteki kidemin artmasi durumunda, isten ayrilma niyetinin

azaldigindan bahsetmektedir.

2.4.3.3. Di1s Unsurlar

Isgorenlerin islerinden ayrilma niyetlerinin iizerinde etkiye sahip olan
unsurlar yalnizca isle ilgili ve bireysel unsurlarla sinirlt durumda degildir. Yukarida
bahsi gegen bu unsurlarin yani sira, is dis1 ve de bireysel olmayan birtakim digsal
unsurlar da isgoérenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileme potansiyeline sahiptir.
Cotton ve Tuttle’a (1986) gore bu digsal unsurlar; istthdam algilamalari, igsizlik
orani, is giliciine katilma orani, sendikalarla birliklerin varlig1 seklindedir. Cotton ve
Tuttle’a (1986: 60) gore, istihdam algilamalari, isten ayrilma niyeti ile pozitif yonli
korelasyona sahipken; sendikalarla birliklerin varligiyla issizlik orani ise, isten

ayrilma niyetiyle negatif yonlii korelasyona sahiptir.

Ozkalp ve Kirel (2013) isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi bulunan dissal
unsurlari, genel olarak {ilkenin ekonomik durumuyla iligkilendirmektedir. Nitekim
tilkenin ekonomisinin diizgiin olmasiyla beraber, diisiik diizeyde issizlik oraninin
bulundugu bir durumda isgorenlerin isten ayrilma niyetleri artis gdstermekteyken;
tilkenin ekonomisinin gorece olarak kotii durumda bulundugu, issizlik oraninin
yiiksek seviyede oldugu bir durumda ise isgorenlerde yeni bir is bulamama
korkusundan o6tiirii isten ayrilma niyeti diisiik olmaktadir. Findik (2011) ise isten
ayrilma niyetine etkide bulunabilen genel ekonomik sebepleri su sekilde ifade

etmektedir:

e Ekonominin genel durumuyla iggiicii piyasasina olan etkisi,

e Ulkede refah seviyesinin yiikselmesi,

e s degisikligine iliskin alternatiflerin artmasi, gelisim gdsteren teknolojik ve
yapisal unsurlarin vasitasiyla diger islere kolayca uyumluluk saglanabilmesi,

e Dabha iyi ve cazip imkanlar1 saglamakta olan bagka is alanlarinin bulunmasi,

e Mevsimsel islerin bilhassa tarim kesimi {izerindeki tesirleri,

e Yasalarin, yiiksek gelir diizeyine artan seviyede vergi yiikiinii getirmekte olan

kanunlarin vs. etkileri.
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Dubois vd. (2011) isten ayrilma niyetini etkileyen bir baska unsurun ailesel
durumlar oldugundan bahsetmektedir. Buna gore, isgdrenlerin ailelerine iliskin
negatif durumlarin var olmasi, isten ayrilma niyetinde artisa sebebiyet vermektedir.
Ornegin, isgdrenin ¢ocugunun sahip oldugu rahatsizhigindan dolay: biiyiik bir sehirde
tedavi gérmesi gerekiyorsa, isgoren kiiciik bir sehirdeki veya kirsal kesimdeki isine

devam etmeyi istemeyecektir.

2.4.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isgorenlerin isten ayrilma niyetinin bir eyleme evrilmesi durumunda gerek
kendileri gerekse ayrildiklar1 orgiit agisindan birtakim sonuglarin ortaya ¢ikmakta
oldugundan bahsedilebilir. Ayrica bu sonuglar olumlu veya olumsuz nitelige sahip

olabilir.

Mobley (1982) isgorenlerin isten ayrilmalari neticesinde isinden ayrilan
isgoren ve diger arkadaslar1 acisindan ortaya ¢ikan olumlu ve olumsuz sonuglar1 su

sekilde ifade etmektedir:

o Isten Ayrilan Kisi Acisindan Olumsuz Sonuclar: Elde edilmis olan kidemin
kaybedilmesi, elde edilmis olan haklarin kaybedilmesi, sosyal desteklerin
sekteye ugramis olmasi, is degisikliginden otiirli ortaya ¢ikmakta olan stres,
kisisel kariyerde gerileme yasanabilmesi, maddi bakimdan kayiplarin ortaya
¢ikmasi.

o Isten Ayrilan Kisi Acisindan Olumlu Sonuglar: Kisisel kazancta artis
yasanmasi, kariyerin gelismesi olasilifi, birey ile Orglit uyumunun
artmasindan Otirii daha diisilk stresin yasanmasi, kabiliyetlerin daha
verimlice kullanimi, yenilenmenin yeni c¢evreden Otiirii tesviki olasiligi,
kisisel anlamda gelisme, 6z yeterlik algisinda gelisim.

e Aymi Isyerinde Calisan Is Arkadaslart A¢isindan Olumsuz Sonuglar: Sosyal
ve iletisim bakimindan aksamalar, caligma arkadasimi kaybetmis olmanin
getirdigi olumsuzluk, ise yonelik doyumda azalma, yeni personelin
almmasina degin yasanan fazladan is yiikii, ise ve Orgiite uyumlulukta

azalma, orgiite ve ige baglilikta azalma.

84



Ayni Isyerinde Calisan Is Arkadaslar: Acisindan Olumlu Sonuclar: Orgiit ici
degisim firsatlarindaki artig, is doyumu seviyesinde artig, ise ve Orgiite
bagllikta artig, orgiit i¢i uyumlulukta artis, ise yeni girenlerce ise iliskin yeni

uyarimlar.

Bir orgiitte ¢aligmakta olan iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin davranisa

doniigmesi halinde, bu durumun orgiitsel birtakim sonuglar1 da ortaya ¢ikacaktir. Bu

orgiitsel neticeler de ayni bireysel sonuglarda oldugu gibi pozitif ve negatif nitelikte

olabilmektedir. Isten ayrilmanin orgiitsel agidan olumlu ve olumsuz sonuglarini

temel olarak Mobley (1982) su sekilde aciklamaktadir:

1.

il.

Orgiit Bakimindan Olumsuz Sonuglar:

Isinden ayrilmis olan isgdrene yonelik olarak gerceklestirilmis egitim, ise
alim gibi harcamalarla kiginin ise alismast hususunda harcanmis olan
zamanin bosa gitmesi,

Ise yeni personel alim1 hususunda gergeklestirilecek olan harcamalar,
Isyerindeki sosyal hayatla iletisimde kesiklik ortaya ¢ikmast,

Uretim siirecinde aksamalar yasanmast,

Isten ayrilmis olan bireyin is performansinin ortadan kalkmis olmast,
Isyerinde kalmis olanlarin is doyumlarinda diisiis,

Isyerinde kalmis olan isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde yiikselme,

Isten ayrilan kisilerin 6rgiit agisindan negatif bir profil ¢cizmeleri.

Orgiit Bakimindan Olumlu Sonuglar:

Is performansmin yeterli bulunmadig1 ve basarisiz durumdaki isgorenlerin
yerine daha yeterli ve nitelikli olan kisilerin alinmast,

Yeni personelle beraber kuruma yeni bilgi ve teknoloji ¢ercevesinde katkinin
meydana gelmesi,

Degisimlerin tesviki,

Orgiitiin igerisinde devinim olanag ortaya gikmast,

Isyerinde kalmis olan isgdrenlerin arasinda is doyumunun yiikselmesi,
Maliyetlerle giderlerin azaltilmasi ya da diizeltilmesi hususunda firsatlarin

ortaya ¢ikmasi.
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Isten ayrilma niyeti zaman icerisinde niyetten ¢ikarak bir davranisa doniisme
potansiyeline sahiptir. Bu nedenle, esasen isten ayrilma niyetinin en miihim neticesi,
isten ayrilma eyleminin sergilenmesinin dogrultusunda isgiicii devrinin agiga
cikmasidir. Isgdrenlerin orgiitte istihdam edilmelerinin ardindan herhangi bir nedenin
dogrultusunda isinden ayrilmasi, dolayisiyla Orgiitten uzaklagmasi bi¢ciminde ifade
edilen isgiicii devri; belli bir donemin i¢inde isten ayrilanlarla o donem iginde
oOrgiitteki ortalama isgoren sayisina boliinmesinin vasitasiyla hesaplanmaktadir (Eren,
2010). Bu neticede ortaya ¢ikan isgilicii devir oranindaki yiikselis, Orgiitler
bakimindan birtakim 6nemli problemler ortaya ¢ikarmaktadir (Sabuncuoglu, 2013:

46):

e lsinden ayrilan personelin yerinin doldurulmasi, orgiit acisindan zaman
kaybina yol agmaktadir.

e Ise yeni personelin alinmasi hususunda gerekli olan ilanlar, gdriismeler,
testler ve danismanlik hizmetlerinin bedelleri, orgiitiin iktisadi ag¢idan kayip
yasamasina neden olmaktadir.

e Ise yeni baslamis olan isgdrenin oryantasyon siireci gii¢ olabilmektedir.

e Yeni igsgorenler is kazasi oranlarinin ylikselmesine sebebiyet verebilmektedir.

e Yeni isgorenlerin egitilmeleri, yeni gider kaynagi manasina gelmektedir.

e Isgorenler kendi rizalar1 dogrultusunda islerinden ayrilmadilarsa, yani orgiit
tarafinca isten cikarilmislarsa, bu fertlere kidem tazminatlarinin 6denmesi
gereklidir.

e Uretimin kalite baglamida standartlarin altma diismesi neticesiyle
karsilagilabilir.

e lsten ayrilan isgoren sayisin artmasi, orgiitte kalan isgdrenlerde moral ve

motivasyon kaybina, is giivensizligine yol acabilir.

2.4.5. isten Ayrilma Niyetinin Yonetilmesi ve Onlenmesi

Bir iggorenin isinden ayrilmasi durumunda, beraberinde sahibi oldugu
bilgisiyle deneyimlerini de yaninda gotiirmektedir. Bu bireyin yerine alinmis olan
kisinin aym1 deneyimle bilgileri edinmesi hususunda orgiitiin oldukca yiiksek

maliyetlere katlanmasi gerekecektir. Bu nedenle, isten ayrilma niyeti bulunan bir
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iggérenin bu diislincesini eyleme doniistirmeden Oncesinde gerekli Onlemler

alinmalidir (Ozdevecioglu, 2004a: 104).

Bir orgiitte calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin anlasilmasiyla olgiilmesi
orgiitler agisindan olduk¢a 6nemlidir. Zira isten ayrilma niyeti yalnizca tutumlar ya
da davraniglar boyutunda kalmayip, ayriyeten maliyet boyutuyla da énemli bir faktor
seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda, isten ayrilma niyetiyle ilintili sekilde
gerceklestirilebilecek olan ¢aligmalarin vasitasiyla, eyleme gegcmeden 6nce durumun
tespit edilmesi ve gereken tedbirlerin alinmasi suretiyle, orgiit agisindan pek c¢ok

fayda elde edilebilmektedir (Ku, 2007: 28).

Isten ayrilma niyeti ve bu niyetin davranis1 doniismesi, yukarida bahsedilmis
oldugu iizere, oOrgiitlerin pek ¢ok faaliyetini negatif yonlii sekilde etkileme
potansiyeline sahiptir. Nitekim orgiitlerdeki isgiicii devir hizinin yiikselmesindeki en
onemli sebeplerinden birisi, isten ayrilma niyeti olmaktadir. Bu nedenle, orgiitlerdeki
isglici  devir hizinin azaltilabilmesi hususunda, isgorenlerin isten ayrilma

egilimlerine dikkat ¢ekilmesi gereklidir (Zincirkiran vd., 2015).

Grigg (2009: 40) orgiitlerde isten ayrilma niyetinin azaltilmasi hususunda
isgorenlerin islerine yonelik tatmin ve memnuniyet diizeylerinin yiiksek tutulmasini

Onermektedir.

Sanderson (2003) isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin 6nlenmesi hususunda
dogru insanlarin ise alinmasin1 ya da istenilen is davranislarinin net bi¢imde
tanimlanmasini, biliylime ile gelisme firsatlarinin sunulmasini, grup ile takim
caligmalarinin tesvik edilmesini, édiillendirmelerin uygun nitelikte ve kisiye 6zgii

olmasini dnermektedir.

Polat ve Meydan (2010: 162) isletmelerin yasamlarini siirdiiriilebilir duruma
getirebilmeleri hususunda isgilicii devir hizin1 en az diizeye indirmeleri ve sabit
isgorenlere sahip olmalar1 Onerisinde bulunmaktadir. Bu isgdrenlerin isten
ayrilmalarin azaltilmasi hususunda; isletme yoneticilerinin yonetim tarzlarin1 gézden
gecirmeleri suretiyle egitim programlarini diizeltmeleri, iicretleri gézden gegirmeleri,
adaletle esitligi saglamalari, calisma kosullarin1 incelemeleri gerektiginden

bahsetmektedir. Bununla birlikte, igsgérenlerle yakin iliskide bulunan, doniistiiriicli ve
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karizmatik liderlik tarzlarimin uygulanmasinin isten ayrilma niyetini azaltacagini,
calisma sartlarinin iginde mesai ve sosyal etkinlikler gibi faktorlerle orgiit kimliginin
cazibeli duruma getirilmesi ve Orglitsel gilivenin arttirllmast gerektigini ifade

etmektedir.

Cekmecelioglu (2007) orgiitsel iklimle oOrgiit kiiltliriiniin, isten ayrilma
niyetinin dnlenmesinde dnem arz eden bir diger faktdr oldugundan bahsetmektedir.
Buna gore, yaratici orgiit ikliminin desteklenmekte oldugu isletmelerde, personelin is
doyumu yiikselmekte ve isten ayrilma niyeti diisiis gostermektedir. Bu dogrultuda,
isgorenlerin yaratici fikirlerinin cesaretlendirilmekte, bu fikirlerinin adaletli sekilde
degerlendirilmekte, risk almanin cesaretlendirilmekte oldugu ve katilimci, is birligine
dayanan bir orgiit ikliminin meydana getirildigi bir ¢aligma ortaminda isten ayrilma

niyeti azalacaktir.
2.5. Arastirmanin Dayandig1 Yaklasim ve Teoriler

2.5.1. Duygularin Yonetimi Teorisi

Duygularin yonetimi; bir kimsenin kisisel istekleriyle diirtiilerini kontrol
edebilme kabiliyetidir. Bu dogrultuda duygularin yonetimi; ortaya ¢ikan sorunlar
karsisinda yeterli derecede kontrol, Ozgiiven, esneklige sahip olma, olumsuz
durumlarla kolaylikla miicadele edebilme yetisidir (Davis, 2004: 62-63). Duygularin
yonetiminde 6ncelikli husus, kisinin duygularini tanimasidir. Bu yiizden duygularini
halen tanimayan bir kimsenin negatif duygularla miicadele etmesi oldukga giictiir.
Duygularin kisi tarafindan taniiyor ve anlaminin biliniyor olmasi, duygularin kisi
tarafindan ifade edilebilmesini kolay hale getirmektedir. Boylelikle kisi, duygularinin
etkisine girmeksizin bu duygularin1 yonetebilmektedir (Yaylaci, 2006: 60). Duygusal
sermaye de duygular1 ve duygularin yonetimini muhtelif sosyal faydalara
doniistiirmekte olan kabiliyetler ve aligkanliklar seklinde degerlendirilmektedir

(Froyum, 2010: 39).
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2.5.2. Duygusal Olaylar Teorisi

Duygusal Olaylar Teorisi, degisim siireci icerisinde ger¢eklesebilen direng
durumlarinda duygularin roliinli izah etmektedir. Teoriye gore duygular, ¢alisma
ortaminda yasanan olaylara kars1 bir tepki olarak ortaya ¢ikmakta olup, kisinin is
performansina ve is doyumuna etki edebilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 111).
Teori, kisinin yasamis oldugu duygusal olaylarin yapisal sebepleri ile neticeleri

tizerine odaklanmaktadir (Weiss ve Crapanzano, 1990).

Is yasantisinda duygularm rolii ve dnemine iliskin arastirmalar son yillarda
gittikce artis gostermektedir. Zira calisan kisilerin is yasantisinda karst karsiya
kaldiklar1 muhtelif olaylar c¢alisanlarin duygular1 iizerinde olumlu ya da olumsuz
birtakim etkiler yaratabilmekte, bu yiizden c¢alisanlarin tutumlar1 ve davranislart da
etkilenebilmektedir. Duygusal Olaylar Teorisi de olumlu duygularin birer davranisa
donilismesi vasitasiyla duygusal sermayenin ortaya ¢ikmasi noktasinda etki sahibi
olabildigine deginmektedir (Ozdevecioglu, 2004b: 183; Weiss ve Cropanzano, 1996:
45).

Taylor (2002) bir personelin karsilastigi negatif olaylarin pozitif olaylardan
daha c¢ok olmasi halinde, personelin psikolojisinin ve motivasyonunun da negatif
yonde etkiledigini, bu olumsuz etkinin de personelin is yerindeki davranisina negatif
sekilde sirayet ettigini ifade etmistir. Kohn ve Schooler (1982, akt. Cooper, 1997: 31)
ise personelin isiyle alakali asir1 beklentilerle zaman baskisinin personelin {izerinde
stres meydana getirdigini, bu durumun personelin duygusal sermayesini tiiketmesine
ve sonrasinda mesleki acidan tlikenmislik yasamasina yol agtigini belirtmistir.
Begenirbas ve Turgut (2014: 229) is yerinde gerceklesen birtakim olaylarin
calisanlarin isleriyle ilgili tutumlarmin yani sira duygu durumlar iizerinde de etkiye
sahip olabilecegini, bu dogrultuda kisinin c¢alistigi kuruma yonelik olumlu ya da

olumsuz diislincelere ve davraniglara yonlendirebilecegini belirtmistir.

2.5.3. Duygu Merkezli istemli is Davramslar1 Modeli

Spector ve Fox (2002)’un gelistirmis oldugu “Duygu Merkezli Istemli Is
Davranislart Modeli” ¢ercevesinde, personelin is yerindeki istemli davranislarinin

sebepleri ile sonuglart betimlenmeye ¢alisilmaktadir. Bu dogrultuda, is yerinde agiga
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¢ikan olumlu duygular, personelin is doyumuna ve orgiitsel bagliligina pozitif sekilde
etkide bulunmaktadir. Is yerindeki negatif duygularsa personelin drgiitten kagmasina

ve isten ayrilma diisiincesini gelistirmesine yol agmaktadir.

2.5.4. Duygusal Zeka

Duygusal sermayenin Onciillerinden birisi olan duygusal zeka; duygulari
anlama, diisiinceleri destekleyebilmek maksadiyla duygulardan istifade etme,
duygularla duygusal bilgileri anlayabilme, duygusal ve zihinsel gelisimle ilgili olarak
duygular diizenleme seklinde ifade edilebilir (Mayer ve Salovey, 1997: 5). Gendron
(2004) duygusal sermayenin duygusal zeka ve duygusal yeterliliklerle dogrudan bir
iliskiye sahip oldugundan bahsetmistir. Nitekim Gendron (2004)’a gore duygularin
verimli bi¢cimde yonetilebilmesi ve degerlendirilebilmesi durumunda duygularin
Oonem arz eden tesirleri ve getirileri mevcuttur. Gendron (2004) acisindan duygusal
zekanin temelini teskil eden duygusal yeterlilikler, bir kisinin sosyal, ekonomik ve
kisisel bakimdan daha etkin bir performansa sahip olabilmesi hususunda son derece
mihim olduguna deginerek, duygusal yeterliliklerin bir sermaye seklinde
degerlendirilmesi gerektiginden bahsetmis ve bdylece duygusal sermaye yazinina da
katkida bulunmustur. Gendron (2007) ayrica is performansinin agiklanmasinda
duygusal zekanin yetersiz kaldigindan s6z ederek, bu hususta duygusal sermayeyi
meydana getiren duygusal yeterliliklerin duygusal zekaya kiyasla daha fazla etkili

olduguna deginmistir.

2.5.5. Duygusal Emek

Duygusal sermayenin Onciillerinden bir digeri de duygusal emektir.
Hochschild (1983) acisindan duygusal emek; hizmetin bir sahne, calisanlarin birer
aktor, miisterilerin de izleyiciler konumunda bulundugu bir oyunda herkes tarafinca
gozlemlenebilen mimiksel ve bedensel gosterimler gerceklestirmek maksadiyla
duygularin yonetimi ve de miibadelesi yapilabilen bir deger oldugundan bahsetmistir.
Andrew (2015: 653)’a gore duygusal emekle duygusal sermayenin énem arz eden
farklar1 vardir. Bu dogrultuda duygusal emek calisanlarca sergilenen belli giindelik

duygusal performanslarla alakaliyken; duygusal sermaye ise belli sartlarda duygusal
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emek performansit uygulamalar1 araciligiyla ortaya ¢ikarilan kabiliyetler ve

egilimlerle alakalidir.

2.5.6. Sosyal Sermaye Teorisi

Sosyolojik bakimdan duygusal sermayeyi inceleyen uzmanlar, duygusal
sermayenin Oziinde sosyal sermayenin bir formu oldugundan ve sosyal sermaye
teorisinden tiiredigini savunmustur (Nowotny, 1981; Reay, 2000: 572). Yani sira bu
goriise sahip uzmanlar, duygusal sermayenin duygusal iliskilerin sonucu olarak
ortaya ¢ikmakta olan sosyal ve kiiltiirel kaynaklar olduguna deginmistir (Direkgi,

2015: 9).

Sosyal sermaye baglaminda duygusal sermayeyi incelemek iizere Bourdieu
(1990)’nun sosyal sermaye ile ilgili ¢calismasimna bakmak gerekmektedir. Nitekim
Bourdieu (1990) sosyal sermayeyi; igsellestirilmis egilimler, alan ve sermaye
kavramlar1 ile aciklama yoluna gitmistir. Adi gecen “icsellestirilmis egilimler”,
“alan” ve “sermaye”; farklilagmis ve sarih bir yapidaki topluluklar1 anlayabilme
hususunda katki saglamakta olup, gruplarin veya fertlerin arasindaki duygusal
sekillenmelerle sermayenin bir iligki i¢inde bulundugunun fark edildigi diizensiz
cizginin kavramlastirilmas1 noktasinda bir ¢erceve sunar. Bourdieu her ne kadar
duygusal sermayeye dogrudan bir sekilde deginmemis olsa da Bourdieu tarafindan
ortaya atilmig olan Sosyal Sermaye Teorisi’'nden faydalanan birgok uzman egitim,
saglik, havacilik vb. sektorler nezdinde yaptiklar1 caligmalar esnasinda Bourdieu’nun
Sosyal Sermaye Teorisi’ni kullanarak duygusal sermayeyi betimleme ve duygusal

sermayenin etkilerini izah etme yoluna gitmislerdir (akt. Zembylas, 2007: 450-451).

2.6. Degiskenler Arasi iliskiler

Bu alt boliimde duygusal sermayenin is doyumu ile iligkisi, duygusal
sermayenin isten ayrilma niyeti ile iliskisi, duygusal sermayenin mesleki tiikenmislik
ile iligkisi, mesleki tilkenmisligin is doyumu ile iliskisi, mesleki tiikenmisligin isten
ayrilma niyeti ile iliskisi hakkinda yapilmis olan calismalarin bulgularina yer

verilmis ve bu dogrultuda arastirma hipotezleri gelistirilmistir.
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2.6.1. Duygusal Sermaye ve is Doyumu iliskisi

Orgiitsel hayatta duygularin 6nemi ve etkileri hususunda son dénemlerde
siklikla galigmalar gercgeklestirilmektedir. Nitekim bireylerin c¢alisma yagaminda
karsilastiklar1 birtakim olaylar duygularin1 da pozitif veya negatif yonde etkilemekte
ve bu durumdan calisan bireylerin tepkileri de etkilenmektedir. Bu dogrultuda,
Duygusal Olaylar Teorisi baglaminda pozitif duygularin siire¢ icerisinde davranisa
dontigmesi suretiyle duygusal sermayenin ortaya c¢ikmasina etkili olabildiginden
bahsedilmektedir (Ozdevecioglu, 2004b: 183; Weiss ve Cropanzano, 1996: 45).
Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan gelistirilmis olan bu teoriye gore, ¢alisma
ortaminda yasanan olaylar calisan kisilerin isle alakali tutumlariyla duygu
durumlarina etki etmekte ve ¢alistiklar1 6rgiite kars1 pozitif veya negatif diistincelerle
davraniglara sevk etmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 229). Bu durumda
calisanlarin igleriyle alakali pozitif duygularinin is doyumlarini artiracagi yorumunda

bulunulabilir.

Spector ve Fox (2002) tarafindan gelistirilen Duygu Merkezli Istemli Is
Davraniglar1 Modeli baglaminda, calisan kisilerin c¢alisma ortamindaki istemli
davraniglarinin nedenleriyle neticeleri izah edilmeye ¢alisilmakta olup; bu cercevede
calisma ortaminda ortaya ¢ikan pozitif duygularin ¢alisanlarin is doyumlarina ve
orgiitsel bagliliklarina olumlu yonde tesir ettiginden bahsedilmektedir. Calisma
ortaminda ortaya c¢ikan negatif duygular ise oOrgiitten kagma ve isten ayrilma gibi

olumsuz etkilere neden olmaktadir.

Kiani vd. (2016) tarafindan yapilan calismada, g¢alisan bireylerin kisisel
farkindalik diizeyleri ile i doyumlar1 arasinda pozitif yonlii iliskiye rastlanmigtir. Bu
dogrultuda Kiani vd. (2016) tarafindan, kisisel farkindalik diizeylerini gelistirebilen
calisanlarin, duygularini stresli durumlarda ve baski altindayken daha rahat sekilde
kontrol edebildikleri, bu ¢ergcevede yiiksek diizeyde bir is doyumuna sahip olduklari

ifade edilmistir.

Sosyal farkindalik ile iliskilendirilebilen empati, ¢alisanlar arasinda giiven
duygusunun ortaya ¢ikmasin1 saglayarak, onlar1 birbirine yakinlagtirmaktadir.

Boylece oOrgiitte calisanlar arasinda catismalar azalma gosterirken, yoOneticilerin
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empati yaparak calisanlara yaklagmalar1 c¢alisanlarin is doyumlarmi ve ¢alisma

verimliliklerini artirmaktadir (Singh, 2014: 600).

Calisan bireyleri icra ettikleri isleri konusunda giiglendirme yoluna gitmek,
bu calisanlarin kendilerine olan gilivenlerinin ve 06z yonetim diizeylerinin
yukselmesini saglamakta, bu durum ise i3 doyumu ile calisma verimliliginin

artmasini saglamaktadir (Elnaga ve Imran, 2014: 14).

Calisan bireylerin sahip olduklari pozitif ve negatif duygular is performanslari
{istiinde dnem arz eden bir etkiye sahip durumdadir. is doyumu da is performansiyla
yakin iligki i¢inde oldugundan, g¢alisanlarin islerine ve is yerine iliskin pozitif
duygularinin is doyumlart ile is performanslarina pozitif sekilde etki edecegi, negatif
duygularinin ise is doyumlart ile ig performanslarina negatif yonde tesir edeceginden

bahsedilebilir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009).

Calisanlarin islerine ve is yerine karsi pozitif duygular beslemelerinde
orgiitsel adaletin de dnemli bir katkis1 vardir. Nitekim caligilan orgiitte adaletin var
olmas1 durumunda ¢alisan bireyler orgiitlerine kars1 pozitif duygulara sahip olmakta,
bu durum ise is doyumlarma pozitif yonde sirayet etmektedir. Orgiit icinde adil bir
dagitim olmamasi halinde ise calisanlar islerine ve is yerine yonelik olumsuz
duygular beslemekte ve bu durum da is doyumsuzlugu ile isten ayrilma niyetine yol

acmaktadir (Koyutiirk, 2015: 53).

Duygusal sermaye ve is doyumu iligkisine iliskin olarak gerceklestirilen
ampirik ¢aligmalarin  bulgularina bakildiginda, Liu vd. (2015) tarafindan
gerceklestirilen arasgtirma kapsaminda; duygusal sermaye, is doyumu ile oOrgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda bulunan iligkiler incelenmis ve ¢alisan kisilerin olumlu
duygulariyla is doyumlarinin arasinda pozitif yonlii iligkiler oldugu varsayiminda
bulunularak; yapilan arastirma neticesinde calisanlarin  kisisel duygusal
sermayelerinin is doyumlar1 ve Orgiitsel vatandaslik davranislari iistiinde pozitif

yonde etkisi bulundugu belirlenmistir.

Tutcu (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, duygusal sermayenin iy doyumu
ve yasam doyumu istiindeki etkisinde ise iligkin duyusgsal iyiligin aracilik rolii

incelenmistir. Caligma sonucunda, duygusal sermayenin is doyumu ile yasam
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doyumu iizerinde negatif yonlii etkiye sahip oldugu, duygusal sermayenin ise iliskin
duyussal 1yilik algis1 lizerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugu, ise iliskin duyussal
tyilik algisinin is doyumu ile yasam doyumu {izerinde pozitif yonlii etkiye sahip
oldugu, duygusal sermayenin is doyumu ile yasam doyumu iistiindeki etkisinde ise

iliskin duyussal iyilik algisinin araci role sahip oldugu belirlenmistir.

Eyel ve Akkaya (2020) tarafindan yapilan arastirmada, Tiirkiye’deki
profesyonel kadin basketbolcularda duygusal sermayenin is doyumu ile yasam
doyumu istiindeki etkisi incelenmistir. Yapilan calisma sonucunda, duygusal
sermayenin i3 doyumu ile yasam doyumu iizerinde kismi, anlamli ve pozitif yonde

etkiye sahip oldugu bulgular elde edilmistir.

Yazinda duygusal sermayeye iliskin olarak heniiz az sayida bilimsel arastirma
yapilmis oldugundan, duygusal sermaye ile is doyumu iliskisini incelerken, duygusal
sermayenin Oncilii niteligindeki ve duygusal sermayenin boyutlari ile benzer
boyutlara sahip olan duygusal zekanin is doyumu ile iliskisi konusunda yapilmis olan
caligmalarin bulgularina da bakmak gerekmektedir. Bu dogrultuda, duygusal zekanin
is doyumu ile iliskisine iligskin yapilmis olan bilimsel ¢alismalarda, duygusal zeka ve
1$ doyumu arasinda pozitif yonde bir iligkinin var olduguna dair literatiir bulgulari
(Kahn, 1990; Abraham, 2000; Tezcan, 2004; Oztiirk, 2006; Canbulat, 2007; Sirem,
2009; Sahin vd., 2011) baglaminda; duygusal sermayenin de i3 doyumu ile pozitif
iliskiye sahip olacagi varsayiminda bulunulabilir. Bu ¢er¢evede, duygusal sermaye
ve i3 doyumu iligkisine yonelik olarak arastirma kapsaminda su ana hipotezler

gelistirilmistir:
H1: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlari tizerinde etkisi vardir.

H6: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin i doyumlar tizerindeki etkisinde

mesleki tiikenmisliklerinin araci roli vardir.

2.6.2. Duygusal Sermaye ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Duygusal sermaye ve is doyumu iligkisinde de bahsedilmis oldugu iizere,
Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan gelistirilen Duygusal Olaylar Teorisi

cercevesinde, isyerinde yasanan olaylardan calisan kisilerin ise iliskin tutumlariyla
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duygu durumlan etkilenmekte olup, kuruma kars1 olumlu veya olumsuz diisiinceler
ortaya cikabilmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 229). Bu nedenle, ¢alisanlarin
islerine ve is yerine iliskin olumsuz duygulara sahip olmalarinin isten ayrilma

niyetlerini artiracagindan bahsedilebilir.

Kurumlarin yasamlarimi siirdiirebilmeleri biiylik oranda calisanlarina bagl
durumdadir. Caligsan bireylerin rgiitlerinde calismay1 siirdiiriip slirdiirmeyeceklerini,
dolayisiyla isten ayrilip ayrilmayacaklarini belirlemekte olan duygulari, diisiinceleri
ve davraniglari, kurumun belirlemis oldugu hedeflerine erisebilmesi konusunda da
son derece Onemli bir etkiye haizdir (Owolabi, 2012: 28). Yani sira Spector ve
Fox’un (2002) gelistirmis oldugu Duygu Merkezli Istemli Is Davranislar1 Modeli
kapsaminda, is yerinde calisanlarda ortaya c¢ikan negatif duygularin isten ayrilma

istegine sebep olacagi da soylenebilir.

Fishbein (1967) tarafindan ortaya atilan Tutum Teorisi’ne iliskin yapilan
calismalar neticesinde, calisan bireylerin yaptiklar1 ise duygusal agidan tepkiler
vermelerinin davranissal niyetlere sebebiyet verebilecegi ifade edilmistir. Isten
ayrilma niyeti de bu davranissal niyetler arasindadir. Isten ayrilma niyetinden
bahsedildiginde, is doyumu seviyesi ile orgiitsel baghlikta diisiisiin oldugu yazinda
siklikla belirtilmektedir (Steers ve Mowday, 1981: 247). Orgiit igerisinde adaletin
temin edilmemesi durumunda, caligsanlar islerine ve is yerine iliskin negatif
duygulara sahip olacak ve boylelikle isten ayrilma niyeti ortaya cikabilecektir

(Koyutiirk, 2015: 53).

Duygusal sermaye yaklasimi sayesinde, ¢alisma yasaminda sadece teknik
anlamdaki kabiliyetler ve entelektiiel kapasiteyle basarinin elde edilebilecegine
iliskin diislinceler degisime ugramistir. Yapilan arastirmalara gore, pozitif nitelikte
duygusal kaynaklara ve yiiksek calisma verimliligine sahip olan mutlu personelin;
liderlik/yoneticilik  pozisyonuna geldiklerinde daha etkin bir performans
gosterdikleri, daha yiiksek diizeyde satis oranlarina sahip olduklar1 ve daha yiiksek
calisma performans: sergileyerek yiiksek maaglar aldiklar1 belirtilmektedir. Bu
kimseler ayrica daha yiiksek bir is gilivencesine sahip olup, daha az hastalik izini
kullanmaya, daha az psikolojik yipranmaya ve daha diisiik diizeyde isi birakma ve

isten ayrilma egilimine sahiptirler (Newman, 2009).
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Duygusal sermayenin uyumluluk boyutu ¢ergevesinde, duygusal yeterlilikleri
yiiksek diizeyde olan bireylerin is yasamlari ile 6zel yasamlarinda problem ¢dzme
yetenekleri daha giiclii olup, bu dogrultuda bu kisiler yiiksek is doyumuna ve diisiik
diizeyde isten ayrilma niyetine sahiptirler (Avci, 2013).

Duygusal sermayenin iliski yonetimi boyutu baglaminda, kurumdaki diger
calisanlar ile iyi iligkiler kurabilen calisanlarin digerlerine ne zaman ve nasil
davranacaklart noktasinda etkin durumda olduklari, bdylelikle kurumlarma
baglanarak igten ayrilma niyetine etki eden cesitli unsurlarin da ortadan kalktigindan

bahsedilebilir (Carik¢1 ve Ozden, 2015).

Duygusal sermaye olusturmada sosyal medya kullaniminin etkisine iligkin
yapilan bir arastirmada, calisanlari ile duygusal sermaye olusturmak {izere sosyal
medyay1 kullanmakta olan idarecilerin, gelismis bilgi akisi, is birligi, daha diisiik
diizeyde isten ayrilma ve daha yiiksek seviyede isgoren motivasyonu gibi konularda

ciddi kazanimlar saglamis olduklari ortaya ¢ikmistir (Huy ve Shipilov, 2012: 74).

Ay (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, saglik kurumlarinda ve 6zel sektorde
calisan kisilerde duygusal sermayenin isten ayrilma niyeti ile 6zdeslesme tistiindeki
etkisinde psikolojik dayanikliligin araci rolii incelenmistir. Yapilan analizler
neticesinde; duygusal sermaye alt boyutlarinin isten ayrilma niyetinin, 6zdeslesmenin
ve psikolojik dayanikliligin {istiinde anlamli etkiye sahip oldugu, duygusal
sermayenin isten ayrilma niyetinin iistiindeki etkisinde psikolojik dayanikliligin araci
bir role sahip olmadigi; duygusal sermayenin 6zdeslesmenin istiindeki etkisinde

psikolojik dayaniklili§in araci bir roliiniin bulundugu belirlenmistir.

Yazinda duygusal sermaye konusunda heniiz az sayida bilimsel calisma
yapilmis oldugundan, duygusal sermaye ile isten ayrilma niyeti iliskisini incelerken,
duygusal sermayenin onciilii niteligindeki ve duygusal sermayenin boyutlar ile
benzer boyutlara sahip olan duygusal zekanin isten ayrilma niyetiyle iliskisi
konusunda yapilmisg olan ¢alismalarin bulgularina da bakmak gerekmektedir. Bu
dogrultuda, duygusal zekanin isten ayrilma niyeti ile iligkisine iliskin yapilmig olan
bilimsel c¢aligmalarda, duygusal zekayla isten ayrilma niyetinin arasinda negatif

yonde bir iligkinin mevcut olduguna dair literatiir bulgular1 (Dogan ve Demiral,
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2007; Avci, 2013; Ozer ve Deniz, 2014; Carikci ve Ozden, 2015; Zahedi, 2015;
Unsar ve Dinger, 2018; Uludag, 2019; Osmanoglu, 2021) baglaminda; duygusal
sermayenin de isten ayrilma niyetiyle negatif iliskiye sahip olacagi varsayiminda
bulunulabilir. Bu cer¢evede, duygusal sermaye ve isten ayrilma niyeti iligkisine

iliskin olarak ¢alisma kapsaminda su ana hipotezler gelistirilmistir:

H2: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

etkisi vardir.

H7: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki

etkisinde mesleki tiikkenmisliklerinin araci rolii vardir.

2.6.3. Duygusal Sermaye ve Mesleki Tiikenmislik Iliskisi

Duygularini yonetebilen, bu ¢ercevede duygusal zeka seviyeleri yiiksek olan
bireyler, kendi duygularinin ve ruhsal durumlarinin farkinda olan kisilerdir ve kendi
duygularinin bagkalar: iizerindeki etkilerinin de farkindadirlar (Mayer ve Salovey,
1997: 33). Yam sira, kendi duygulartyla digerlerinin duygularinin farkinda olarak
duygular konusunda kisisel ve sosyal farkindaliga sahip olan bireyler ¢alisma
yasaminda daha basarili olmakla birlikte, digerlerinden daha fazla saygi gérmektedir

ve tilkkenmiglik diizeyleri de daha diisiik seviyededir (Barling vd., 2000: 158).

Duygular baglaminda kisisel ve sosyal farkindalifa sahip olan yoneticiler,
calisanlarin1 kurumun amaglarina, misyonuna, vizyonuna sahip ¢ikma konusunda
basarili bir sekilde yonlendirebilmektedir ve boylelikle de calisanlarinin tiikenmislik

diizeylerinin diigmesini saglayabilmektedir (George, 2000: 1025).

Duygularin ve duygusal zekanin insanlarin psikolojik halleri {istiinde 6nem
arz eden bir etkisinin bulundugu ve mesleki tiikenmisligi azalttigi pek cok
arastirmada belirtilmistir (Bar-On, 2003; Ciarrochi vd., 2001). Nitekim duygusal
zeka insanlar1 tiikenmislik karsisinda korumaktadir ve bilhassa calisanlarin
kurumlarma daha basarili sekilde uyum saglamalar1 konusunda yardimci olmaktadir.
Bu ¢ercevede, duygular1 yonetebilme yetisinin, mesleki tiikkenmisligin engellenmesi

ile yakin bir iligkisi bulundugundan s6z edilebilir (Bar-On, 2003: 5).
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Duygusal sermayenin uyumluluk ve iligki yonetimi boyutlar1 ¢ergevesinde,
yiiksek duygusal zeka diizeyine sahip olan calisanlarin is arkadaslariyla dayanisma
ve uyum ic¢inde calistiklari, calisanda mesleki tiikenmigligin olmasi halinde ise bu
olumlu iligkilerin negatif yonde etkilenebilecegi, bu baglamda duygu durumunun

tilkkenmislige etki edebilecegi belirtilmektedir (Herece ve Sener, 2017).

Tutcu (2020) tarafinca gerceklestirilen ¢alismada, belediye calisanlarinda
duygusal sermayenin tiikenmisgligin {istiindeki etkisi incelenmistir. Yapilan analizler
neticesinde, duygusal sermayenin kisisel farkindalik, 6zgliven, 6z yOnetim ve
mesafelilik boyutlarmin duygusal tiikenmislik iizerinde negatif etkiye; duygusal
sermayenin sosyal farkindalik, kisisel farkindalik ve 6zgiiven boyutlarinin kisisel
basarisizlik iizerinde negatif etkiye; duygusal sermayenin 6z yonetim ve mesafelilik

boyutlarinin duyarsizlagma iizerinde negatif etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Yazinda duygusal sermaye konusunda heniliz az sayida bilimsel calisma
yapilmis oldugundan, duygusal sermaye ile mesleki tiikenmislik iliskisini incelerken,
duygusal sermayenin onciilii niteligindeki ve duygusal sermayenin boyutlar ile
benzer boyutlara sahip olan duygusal zekanin mesleki tikkenmislik ile iligkisi
konusunda yapilmis olan caligmalarin bulgularina da bakmak gerekmektedir. Bu
dogrultuda, duygusal zekanin mesleki tilkenmislik ile iliskisine iliskin yapilmis olan
bilimsel c¢aligsmalarda, duygusal zekayla mesleki tilkenmislik arasinda negatif yonde
iligkinin var olduguna dair literatiir bulgular1 (Gerits vd., 2005; Chan, 2006; Giilliice
ve Iscan, 2010; Saiiari vd., 2011; Unal ve Onal, 2015; Yagci, 2016; Herece ve Sener,
2017; Kose, 2019, Osmanoglu, 2021) baglaminda; duygusal sermayenin de mesleki
tikenmislik ile negatif iliskiye sahip olacagi varsayiminda bulunulabilir. Bu
cercevede, duygusal sermaye ve mesleki tiikenmislik iligkisine yonelik olarak

arastirma kapsaminda su ana hipotez gelistirilmistir:

H3: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin mesleki tiikenmislikleri iizerinde

etkisi vardir.

2.6.4. Mesleki Tiikenmislik ve Is Doyumu iliskisi

Yazinda yapilan ¢aligmalara gore, tiikenmislik bilhassa insanlar ile yiiz yiize

calisilmakta olan mesleklerde 6n plandadir ve ozellikle egitim, saglik, hizmet
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sektorlerinde calisan kisilerde tiikenmislik diizeyi genel olarak diger sektorlere
kiyasla daha yiiksektir. Nitekim bu tarz meslekler insanlar ile devamli bir etkilesimi
gerektirmektedir (Baltas ve Baltas, 1998; Ertiitk ve Kegecioglu, 2012). Ayrica
tikenmislik gerek kurum gerekse de birey bakimindan agir ve ciddi neticelere yol
acabileceginden engellenmesi gerekli olan bir durum olarak degerlendirilmektedir

(Agaoglu vd., 2004).

Faragher, Cass ve Cooper (2005) tarafindan 405 akademik c¢aligmay1
kapsamakta olan meta analiz arastirmasinda, is doyumunun zihinsel ve psikolojik
sorunlardan benlik saygisi, depresyon ve anksiyete ile tiikenmislikle iliskileri
incelenmis, bu dogrultuda is doyumuyla en giiclii iliskiye sahip olan degiskenin

tiikkenmislik oldugu belirlenmistir.

Avsaroglu, Deniz ve Kahraman (2005) tarafinca gergeklestirilen ¢alismada
teknik Ogretmenlerin yasam doyumlari, is doyumlar1 ile tiikenmislik diizeyleri
arasindaki iligki incelenmis; bu ¢ercevede yasam doyumuyla duygusal tiikenme ve
kisisel basarisizlik arasinda negatif yonde, yasam doyumuyla is doyumu arasinda
pozitif yonde anlamli iliski, is doyumuyla duygusal tilkenme arasinda negatif yonde
anlaml iliski elde edilmistir. Kavlu ve Pimar (2009) tarafindan acil serviste ¢alisan
hemsireler iizerinde gerceklestirilen calismada is doyumu, tilkenmislik ve yasam
kalitesi iligkisi incelenmis; bu dogrultuda tiikenmisligin boyutlarindan duygusal
tikenme ve duyarsizlasma artti§i miiddetce iy doyumunun ve yasam kalitesinin
diistiigii, kisisel basart hissi artis gosterdik¢e is doyumunun ve yagsam kalitesinin
yukseldigi belirlenmistir. Ertiirk ve Kegecioglu (2012) tarafindan 0Ogretmenler
lizerinde gerceklestirilen c¢alismada, Ogretmenlerin is doyumlar1 ile mesleki
tikenmislik seviyeleri arasinda bulunan iligki incelenmis; bu dogrultuda
Ogretmenlerin is doyumlariyla mesleki tlikenmiglikleri arasinda negatif yonde
iliskiye rastlanmstir. de la Cruz ve Abellan (2015) tarafindan Ispanya’daki bir
liniversite hastanesinde gorev yapan hemsireler {izerinde gerceklestirilen ¢alismada
tilkenmislik, stres ve is doyumu arasindaki iliskiler incelenmis; bu dogrultuda
tiilkenmisligin duygusal tilkenme ile duyarsizlagsma boyutlarinin is doyumuyla negatif
yonde iligkisi oldugu, kisisel basar1 boyutunun ise is doyumuyla pozitif yonli
iliskisinin bulundugu belirlenmistir. Gorgilii ve Akilli (2017) tarafinca saglik
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calisanlar1 nezdinde gerceklestirilen calismada tiikenmislik, orgiitsel baghlik ve is
doyumu iligkisi incelenmis; bu baglamda tiikenmisligin duygusal tliikenme ile
duyarsizlasma boyutlarinin igsel ve digsal is doyumuna negatif yonde etki ettigi,
kisisel basari boyutunun igsel ve dissal is doyumuna pozitif yonde etki ettigi

saptanmustir.

Polat ve Terzi (2018) tarafindan hemsireler {lizerinde yapilan g¢alismada
tilkenmislik ile is doyumunun arasinda bulunan iliski arastirilmis; bu g¢ercevede
hemsirelerin diisiik bir tiikenmislik diizeyine ve yiiksek is doyumu diizeyine sahip
olduklari, is doyumuyla tiikenmisligin arasinda negatif yonde iliskinin bulundugu
belirlenmigtir. Cankaya vd. (2018) tarafindan egitim ve arastirma hastanelerinde
calisan kisilerin is doyumlari, oOrgiitsel bagliliklar1 ve tlikenmislik diizeylerinin
arasinda bulunan iligkilerin incelendigi ¢alismada; saglik calisanlarinin tiikkenmislik
diizeyleri ve is doyumlar1 arasinda negatif yonde iliskinin bulundugu tespit
edilmistir. Celik ve Kili¢ (2019) tarafinca gerceklestirilen arastirmada hemsirelerin is
doyumu, mesleki tiikenmislik diizeyleri ve yasam kaliteleri arasindaki iligkiler
incelenmis; bu baglamda is doyumu ile mesleki tiikkenmislik arasinda negatif yonlii,
is doyumuyla yasam kalitesi arasinda pozitif yonlii, mesleki tiikenmislik ile yasam

kalitesi arasinda negatif yonde iliskiler bulundugu saptanmustir.

Giiler ve Veysikarani (2019) tarafinca akademisyenler {izerinde
gerceklestirilen arastirmada tilkenmiglik ile is doyumu iliskisi incelenmis; bu
dogrultuda akademisyenlerin tiikkenmislik diizeylerinin is doyumlarinin {istiinde
negatif etkiye sahip bulundugu belirlenmistir. Scanlan ve Still (2019) tarafindan
Avustralya’da ruh sagligi hizmetinde gorevli kisiler 6zelinde tiikkenmislik, isten
ayrilma niyeti, is doyumu, is talepleri ve is kaynaklar1 arasinda bulunan iligkiler
incelenmis; bu baglamda is doyumu, isten ayrilma niyeti ile tilkenmislik arasinda
gliclii iligkiler saptanmis, ayrica tiikenmisligin is doyumuna negatif yonlii etkide
bulundugu saptanmustir. Lee, MacPhee ve Dahinten (2020) tarafindan Giiney
Kore’de hemsireler iizerinde yapilan calismada is doyumuna etki eden unsurlar
incelenmis; bu dogrultuda duygusal tiikenmenin artmasiyla is doyumunun diistiigii ve

isten ayrilma niyetinin yiikseldigi belirlenmistir.
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Yukarida agiklanmis olan kavramsal c¢erceve ve literatiir bulgular
baglaminda, mesleki tiikkenmislik ve is doyumu iliskisine yonelik olarak su ana

hipotez gelistirilmistir:

H4: Hemsirelerin mesleki tiikkenmisliklerinin is doyumlar1 iizerinde etkisi

vardir.

2.6.5. Mesleki Tiikenmislik ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Calisanlarin tilkenmislik diizeylerinin yiikselmesi fiziksel anlamda, duygusal
acidan ve calisma hayatina etki eden cesitli negatif neticeleri ortaya ¢ikarmaktadir.
Fiziksel neticeler arasinda yorgunluk, bitkinlik, uyku bozuklugu, bas agrisi,
uyusukluk, deri rahatsizliklar1 gibi etkiler yer almaktayken; duygusal neticeler
baglaminda tiikenme, cabuk sinirlenme, i¢ine kapanma, olumsuz yonde duygular,
alinganlik gibi etkilere rastlanmaktadir. Calisma hayatiyla ilgili o6rgiitsel neticeler ise
temelde hizmet kalitesinin diismesi, ise gelmeme arzusu, isten ayrilma niyeti, is
kazalari, ¢alisma performansinda diisiis, is doyumsuzlugu vb. seklindedir. Bu
dogrultuda, calisanlarda yasanan tiikkenmislik durumunun meydana getirdigi negatif
neticelerden birisinin isten ayrilma niyeti oldugundan bahsedilebilir (Aslan, 2014:

20).

Literatiirde farkli sektorlerde tilkenmislik ile isten ayrilma niyeti iligkisine
yonelik olarak yapilmig aragtirma bulgularinin var oldugundan séz edilebilir. Bu
arastirmalarda tiikenmislikle isten ayrilma niyetinin arasinda pozitif yonde iliskinin

oldugu bulgulanmustir.

Onay ve Kilct (2011) tarafindan turizm sektorii ¢alisanlart iizerinde yapilan
caligsmada is stresi, tilkenmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmis;
bu cercevede isle ilgili kisisel stres ve oOrgiitsel stres kaynaklarinin isten ayrilma
niyetine etki ettigi, ayrica duygusal tilkenmisligin isten ayrilma niyetine pozitif bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Bria vd. (2013) tarafinca saglik ¢alisanlarinin {istiinde
gerceklestirilmis olan calismada, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti iligkisi
incelenmis, bu baglamda saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri ile
tilkenmisligin biitiin boyutlarinin arasinda pozitif yonde iliskilere rastlanmistir.

Yildirnm vd. (2014) tarafindan bankacilik sektorii calisanlari iizerinde yapilan
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arastirmada, tiikenmislikle isten ayrilma niyetinin arasinda bulunan iligkiler
incelenmis, bu dogrultuda banka c¢alisanlarinin tiikkenmislik diizeyleriyle isten

ayrilma niyetleri arasinda pozitif yonde iliski oldugu bulgusu elde edilmistir.

Aslan ve Etyemez (2015) tarafindan otel galisanlar tizerinde gerceklestirilen
calismada, tiikenmislik ile isten ayrilma niyetinin arasinda bulunan iligki incelenmis,
bu baglamda isten ayrilma niyetiyle tiikenmisligin duyarsizlasma ile duygusal
tiilkenme boyutlar arasinda pozitif yonli, isten ayrilma niyetiyle kisisel basar1 boyutu
arasinda ise negatif yonli iliski oldugu bulgulanmistir. Yiicel ve Kocak (2018)
tarafindan saglik calisanlar {izerinde yapilan ¢aligmada, tiikkenmisligin is doyumu ve
isten ayrilma niyeti arasinda bulunan iligskide aracilik rolii incelenmis; bu dogrultuda
is doyumu ve isten ayrilma niyetinin arasinda negatif yonlii bir iliskiye rastlanirken,
tikenmigligin ise bu iligkide tam bir aracilik roliine sahip oldugu saptanmustir.
Aquino vd. (2018) tarafindan hemsirelik fakiiltesi doktora programindaki
akademisyenlerle yapilan calismada tiilkenmisligin isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmis; bu baglamda hemsirelerin tiikenmislik seviyelerinin isten ayrilma

niyetlerine pozitif yonlii bicimde etkide bulundugu belirlenmistir.

Giiler ve Marsap (2019) tarafindan vakif {iniversitelerinde calisan
akademisyenler nezdinde gergeklestirilen arastirmada, duygusal emegin tiikkenmislik
ile isten ayrilma niyetinin iizerindeki etkileri incelenmis; bu cercevede
akademisyenlerin tiikenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetlerine pozitif yonde
etki ettigi belirlenmistir. Lee (2019) tarafindan ABD’de ¢alisan 6gretmenler {izerinde
gerceklestirilen calismada duygusal emek, tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda bulunan iligkiler incelenmis; bu ¢ercevede Ogretmenlerin tiikkenmislik
diizeyleriyle isten ayrilma niyetlerinin arasinda anlamli ve pozitif yonde iligkinin
oldugu belirlenmistir. Aslan (2020) tarafindan seyahat acenteleri ¢aliganlari tizerinde
yapilan aragtirmada, calisanlarin tiikenmiglik diizeylerinin isten ayrilma niyetinin
iistiindeki etkisi incelenmis ve tiikenmisligin duygusal tilkenme boyutunun isten
ayrilma niyeti ile yliksek diizeyde, duyarsizlasma boyutunun ise orta diizeyde iliskisi
oldugu belirlenmistir. Osmanoglu (2021) tarafindan yapilan ¢alismada bankacilik
sektorii calisanlarinda duygusal zekanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde

mesleki tiikenmisligin aracilik rolii incelenmis; bu cergevede duygusal zekanin
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tilkenmigligin iistiinde negatif yonde etkisi bulundugu, tilkenmisligin isten ayrilma
niyetinin {istlinde pozitif yonde etkisi bulundugu, duygusal zekanin isten ayrilma
niyetinin stiinde negatif yonde etkisi bulundugu, duygusal zekanin isten ayrilma
niyetinin iizerindeki etkisinde tlikenmisligin kismi bir araci rolii bulundugu

belirlenmistir.

Yukarida aciklanmis olan kavramsal c¢erceve ve literatiir bulgular
baglaminda, mesleki tiikenmislik ve isten ayrilma iligkisine yonelik olarak su ana

hipotez gelistirilmistir:

HS: Hemsirelerin mesleki tiikenmisliklerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

etkisi vardir.

2.7. Boliim Ozeti

Bu boliimde arastirmanin kavramsal gergevesi hakkinda detayli bilgiler
sunulmustur. Boliimde dncelikli olarak ¢alismanin bagimsiz degiskeni olan duygusal
sermaye konusunu anlamaya yonelik olarak duygu ve duygusal sermaye
kavramlarin1 tanimina ve duygusal sermayenin teorik kdkenini teskil eden sermaye
kavrami ile sermaye tiirlerinin duygusal sermaye ile iliskisine, ayrica duygusal
sermayenin kavramsallasmasinda énemli katkilar1 bulunan duygusal zeka, duygusal
emek, duygularin yOnetimi teorisine deginilmis ve duygusal sermayenin
boyutlarindan bahsedilmistir. Arkasindan ¢aligmanin aract degiskeni olan mesleki
tikkenmiglik tanimlanmig ve tiikenmisglik modelleri ile tiikenmisligin temel
boyutlarina deginilmistir. Sonrasinda ¢alismanin bagimli degiskenleri niteligindeki is
doyumu ile isten ayrilma niyeti kavramlar1 tanimlanmis, her iki degiskene etkide

bulunan temel unsurlar hakkinda bilgiler verilmistir.

Aragtirma degiskenleri arasindaki iliskilerle alakali literatiir bulgularini
incelemeden oOnce degiskenler arasi iliskileri betimlemeye yonelik olarak
aragtirmanin dayandigi temel yaklasimlar ve teoriler olan duygularin ydnetimi
teorisi, duygusal olaylar teorisi, duygu merkezli istemli is davramiglari modeli,
duygusal zeka, duygusal emek ve sosyal sermaye teorisi hakkinda bilgiler

sunulmustur. Ardindan duygusal sermaye, mesleki tiikenmislik, is doyumu ve isten
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ayrilma niyeti arasindaki iliskilerle ilgili olarak yazinda énceden yapilmis olan nitel

ve nicel ¢caligmalarin bulgularina yer verilmistir.
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UCUNCU BOLUM

METODOLOJI VE BULGULAR

Bu béliimde; arastirmanin modeli, arastirmanin yontemi, aragtirmanin ana
kiitlesi ve oOrneklemi, aragtirmanin sinirliliklari, arastirmada veri toplamak igin
kullanilan Olgekler ve verilerin analizi hakkinda aciklayici bilgiler verilmis ve

arastirma bulgular1 sunulmustur.

3.1. Arastirmanin Modeli

Caligmada 3 tiir degisken mevcuttur. Bu degisken tiirleri bagimsiz degisken,
bagimli degisken ve araci degisken seklindedir. Duygusal sermaye caligmanin
bagimsiz degiskenidir. Bagimsiz degiskenin, bagimli degiskenin {izerinde etkisi
olmas1 beklenmekte ve bu etkinin diizeyinin &l¢iilmesi hedeflenmektedir. is doyumu
ile isten ayrilma niyeti ¢alismanin bagimli degiskenleridir. Bagimli degiskenler,
bagimsiz degiskenin etki etmesi beklenmekte olan degiskenlerdir. Mesleki
tikenmislik caligmanin araci degiskenidir. Araci degisken, bagimsiz degiskenin
etkisini bagimli degiskene aktaran degisken olup, bagimsiz degisken ile bagiml

degiskenin arasinda bulunan bir baglantt mekanizmasi niteligindedir.

Sekil 3.1°de arastirma modeli gosterilmistir. Modele gore, c¢alisma
kapsaminda duygusal sermayenin is doyumu ile isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkileri ile bu etkilerde mesleki tiikenmisligin araci bir role sahip olup olmadigi

arastirilmaktadir.
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P is Doyumu

Mesleki
Tiikenmislik

Duygusal Sermaye

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 3.1: Arastirma modeli
Sekil 3.1°de goriilen arastirma modeli baglaminda, literatiir bulgular1 ile de
uyumlu olarak asagida yer alan arastirma hipotezleri olusturulmustur:

HI1: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlar1 {izerinde etkisi

vardir.

H2: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

etkisi vardir.

H3: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin mesleki tilkenmislikleri lizerinde

etkisi vardir.

H4: Hemsirelerin mesleki tiikenmisliklerinin is doyumlar1 {izerinde etkisi

vardir.

HS5: Hemsirelerin mesleki tiikenmigliklerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

etkisi vardir.

H6: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlar lizerindeki etkisinde

mesleki tiikenmisliklerinin araci rolii vardir.
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H7: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri itizerindeki

etkisinde mesleki tiikkenmisliklerinin araci rolii vardir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Hazirlanan bu ¢alismada, benimsenmis olan yontem g¢ergevesinde pozitivist
bir arastirmanin yapildigindan bahsedilebilir. Pozitivist nitelikteki arastirmalarda
Oznel yorumlardan uzak durulup, degiskenlerin arasinda bulunan pozitif ve/veya
negatif yonli iligkiler agiklanmaya caligilirken, nicel verilerden faydalanilmakta ve
onceden arastirmacinin belirlemis oldugu hipotezler test edilmektedir. Veri toplama
yontemi baglaminda ¢aligma, anket arastirmasi niteligine sahiptir. Bu tiir
aragtirmalarda 6rneklem grubundan toplanan veriler standartlagtirlmakta ve bu
dogrultuda analiz edilmektedir. Kapsamakta oldugu siire agisindan bu ¢aligma, anlik
arastirma kategorisindedir. Bu tarz arastirmalarda genelde anket tekniginden
yararlanilmaktadir ve bu arastirmalarin zaman sinirhiligi vardir. Calismanin amaci
dogrultusunda arastirma, tamimlayict arasgtirma Ozelligine sahiptir. Nitekim
tanimlayici arastirmalarda, aragtirmanin odak noktasinda yer alan nesnenin ya da

olgunun halihazirdaki durumu izah edilmektedir (Coskun vd., 2015: 64-71).

3.3. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Bu caligmanin genel evrenini Tirkiye’deki devlet, 6zel ve {iniversite
hastanelerinde calisan hemsireler teskil etmektedir. Arastirma evreni Istanbul ilidir.
Arastirma evreninin Istanbul ili seklinde secilmesi noktasinda, arastirmacinin
Istanbul ilinde yasiyor ve calistyor olmasi, ayrica Istanbul ilinde arastirma
kapsaminda veri toplanabilecek hemsire sayisinin oldukca fazla olmasi etkili
olmustur. Genel evrende 1 Ocak 2020 tarihli verilere gore 198.465 hemsire
bulunmaktadir. Genel evrene tamamen ulasabilme imkan: olmadigindan,
arastirmanin gerceklestirilmesi hususunda 6rneklem hesaplama ve se¢cme yoluna
gidilmistir. Genel evrenden %95 giiven diizeyinde %35 hata pay1 dikkate alinarak,
orneklemin biiyiikligliniin en az 384 kisiden meydana gelmesi gerektigi tespit
edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Bu ¢ercevede, gerekli drneklem grubuna ulamak
tizere amacgl 6rnekleme ve kartopu ornekleme tekniklerinden faydalanilmistir. Bu

dogrultuda, Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve {iniversite
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hastanelerinde Covid-19 siirecinde aktif sekilde gorev yapan hemsirelere ulasilmasi
amaglanmis ve ayrica kartopu Ornekleme teknigi vasitasiyla ulasilan hemsireler
sayesinde baska hemsirelere de erisilmesi hedeflenmistir. Orneklem grubundan veri
toplamak iizere oncelikle Istanbul Universitesi’nden etik kurul onay: aliarak
Istanbul Yeniyiizy1l Universitesi Gaziosmanpasa Hastanesi, Istanbul Universitesi
Istanbul Tip Fakiiltesi, Ozel Pendik Bolge Hastanesi, Ozel Sancaktepe Bolge
Hastanesi, Bht Clinic Istanbul Tema Hastanesi’nde calisan hemsirelerle 15 Kasim
2021 ile 15 Subat 2022 tarihleri arasinda anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Bu
hastaneler devlet hastanesi, Ozel hastane ve Tlniversite hastanesi seklinde ii¢
kategoriye ayrilmis ve adi gecen hastanelere ziyaretler yapilarak hemsirelerin anket
formunu doldurmalar1 saglanmistir. Anket uygulamasi kapsaminda 970 hemsireye
ulagilmig, ancak 897 kisi anket formunu doldurmus, gozle yapilan ilk kontroller
sonrasinda eksik verilerden otiirti 12 anket formu iptal edilerek, 885 anket formu

izerinden ilgili analizlerin gergeklestirilmesine karar verilmistir.

3.4. Arastirmanin Simirhhklar:

Bu calismanin gergeklestirilmesi noktasinda asagida yer alan varsayimlardan

yararlanilmistir:

i.  Caligma evrenini meydana getiren grup igerisinden segilecek orneklem
grubunun evreni temsil edebildigi varsayillmistir.

1.  Arastirmaya katilim gdsteren hemsirelerin, c¢alismada kullanilan anket
formunda yer alan sorular ile Olgeklere gercekle uyumlu cevaplar vermis
olduklar1 varsayilmistir.

iii.  Calisma cergevesinde belirlenmis olan Orneklem araciligiyla elde edilen
bulgularin ¢calisma evreni i¢in genellenebilecegi varsayilmaistir.

iv.  Calismada denek olarak kullanilan hemsireler; olumlu ve/veya olumsuz
duygulara sahip olan, diisiik veya yiiksek diizeyde tiikenmislige, is doyumuna

ve isten ayrilma niyetine sahip olan kigilerdir.

Calismanin ¢esitli sinirliliklar bulunmaktadir. Calismada veri toplama araci
olarak anketten faydalanilmistir ve hemsirelerin iistiinde uygulanmis olan anket

formu araciligiyla toplanan veriler kisisel beyana dayalidir. Bu nedenle, anket
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formuna verilen cevaplar, aragtirmaya katilim gostermis olan hemsirelerin verdikleri

cevaplarla sinirhidir.

Arastirma, Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve iiniversite
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerle sinirl olup, arastirmaya sadece bu hastanelerde
calisan hemgireler dahil edilmistir. Ayrica aragtirmaya dahil edilme kriterleri
arasinda Covid-19 siirecinde aktif sekilde calisiyor olmak ve 18 yas lizerinde olmak

da bulunmaktadir.

Anket formu vasitasiyla Orneklem grubundan veriler belli bir zaman
araliginda toplanmistir. Bu baglamda arastirmaya iliskin veriler 6rneklem grubundan
15 Kasim 2021 ile 15 Subat 2022 tarihleri arasinda edinilmis, bu hususta Istanbul

Universitesi'nden Ek-1de yer alan etik kurul onay1 da alinmistir.

3.5. Arastirmada Veri Toplamak i¢in Kullanilan Olgekler

Calisma cercevesinde ilgili verileri elde etmek maksadiyla nicel veri toplama
teknikleri arasindan anket tekniginden istifade edilmis ve anket formu araciliiyla

orneklem grubundan veriler toplanmistir.

Aragtirma cercevesinde olusturulan anket formu bes boliimden meydana
gelmektedir. Bunlar; “Kisisel Bilgi Formu”, “Duygusal Sermaye Envanteri”,
“Maslach Tiikenmislik Envanteri”, “Is Doyumu Olcegi” ve “Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi” seklindedir.

Anket formunun ilk béliimiinde yer alan “Kisisel Bilgi Formu”, arastirmaya
katilim gosteren hemsirelerin  demografik profillerini saptamak maksadiyla
hazirlanmistir. Kisisel Bilgi Formu’nda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
calisilan hastane tipi, toplam mesleki tecriibe ve kurumda caligma siiresi ile ilgili

olarak toplam yedi soru bulunmaktadir.

Duygusal Sermaye Envanteri; Newman vd. (2015) tarafindan gelistirilmistir.
Orijinal Olgekte bes alt boyut ve 30 madde bulunmaktadir. Orijinal 6lgegin alt
boyutlari; kisisel farkindalik (KF - 5 ifade), sosyal farkindalik (SF - 7 ifade), iligki
yonetimi (IY - 7 ifade), 6z yonetim (OY - 4 ifade) ve uyumluluk (UY - 7 ifade)
seklindedir. Olgek Tutcu (2018) tarafindan Tiirk¢e diline uyarlanmistir. Olgegin
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Tirkge uyarlamasinda 5 boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar kisisel ve sosyal
farkindalik (KSF), uyumluluk (UY), iliski yénetimi (1Y), 6z ydnetim (OY) ve
mesafelilik (MES) seklinde isimlendirilmistir. Olcek maddeleri 5°li Likert Sistemi ile

Ol¢limlenmektedir.

Maslach Tiikenmiglik Envanteri; Maslach ve Jackson (1981) tarafinca
gelistirilmistir. Olgegin i{ic boyutu ve 22 maddesi vardir. Olgek Cam (1991)
tarafindan Tiirk¢e diline uyarlanmustir. Olgegin alt boyutlar1 duygusal tiikenme (DT -
9 ifade), duyarsizlasma (DUY - 5 ifade) ve kisisel basar1 (KB - 8 ifade) seklindedir.
Duygusal tiikkenme ve duyarsizlagma boyutlarinda yer alan ifadeler olumsuzluk
belirtmektedir. Olgekte yer alan ifadeler 5°1i Likert Sistemi vasitasiyla

Ol¢ctimlenmektedir.

Is Doyumu Olgegi; Brayfield ve Rothe (1951) tarafinca gelistirilip, Yoon ve
Thye (2002) tarafinca 5 madde olarak kisaltilmistir. Olgek, Kusluvan ve Kusluvan
(2005) tarafinca Tiirkge’ye adapte edilmistir. Is Doyumu Olgegi tek boyutlu olup, 5
maddeden meydana gelmektedir. Olgekte yer alan 5. madde tersten kodlanmaktadir.

Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert Sistemi vasitasiyla dl¢iimlenmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi; Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978)
tarafinca gelistirilmistir. Olgek, Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafinca Tiirkge’ye
adapte edilmistir. Olgek tek boyutlu olup, 3 maddeden meydana gelmektedir.
Olgekteki tiim maddeler olumsuzluk belirtmektedir. Olgekte yer alan maddeler 5’li

Likert Sistemi vasitasiyla dl¢iimlenmektedir.

3.6. Verilerin Analizi

Anket formu vasitasiyla toplanmis olan verilerin analiz edilmesi konusunda
SPSS-22 ve AMOS-22 bilgisayar programlarindan yararlamilmistir. Orneklem
grubunun demografik profilini tespit etmek maksadiyla SPSS programinda frekans
analizi, aragtirmada kullanilmis olan Olgeklerin maddelerinin, boyutlarin ve
Olceklerin ortalamalartyla standart sapma degerlerini ve veriler i¢in normal dagilim
kosulunun elde edilip edilmedigini gdstermekte olan basiklik ve ¢arpiklik degerlerini
hesaplamak i¢in SPSS programinda tanimlayic istatistikler, aragtirmada kullanilan

Olgeklerin faktdr yapilarimi saptamak maksadiyla AMOS programinda dogrulayici
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faktor analizi, 6l¢eklerin ve boyutlarinin giivenilirlik seviyelerini bulmak tizere SPSS
programinda Cronbach alpha giivenilirlik analizi, hipotez testlerini gergeklestirmek

tizere AMOS programi kullanilarak Yapisal Esitlik Modellemesi uygulanmuistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi analizlerinin uygulanmasinda p<0,05 kural
cercevesinde degerlendirmelerde bulunulmustur. Bu baglamda, p-degeri 0,05’in
altinda ¢ikmis olan analiz bulgular1 hususunda ilgili hipotez kabul edilirken, p-degeri
0,05’in iizerinde ¢ikmis olan analiz bulgular1 hususunda ise ilgili hipotez

reddedilmistir.

3.7. Bulgular

Bu béliimde, 6rneklem grubu iizerinde uygulanan anketin araciligiyla elde
edilmis olan verilerin analizinin yapilmasi dogrultusunda ortaya ¢ikan bulgular

sunulmustur.

3.7.1. Demografik Bulgular

Bu alt boliimde, arastirmaya katilim gdstermis olan 885 hemsirenin
demografik profillerini tespit etmeye iligkin olarak gerceklestirilen frekans

analizlerinin bulgular1 yer almaktadir.

Tablo 3.1 katilmecilarin cinsiyet dagilimlarini géstermektedir. Tablo 3.1°de

goriilecegi gibi, katilimcilarin 677°s1 (%75,5) kadin, 208’1 (%23,5) erkektir.

Tablo 3.1: Katilimcilarin cinsiyet agisindan dagilimlari

Cinsiyet N Yiizde (%)
Kadin 677 75,5
Erkek 208 23,5

Toplam 885 100,0

Tablo 3.2 katilimcilarin yas grubu dagilimlarini yansitmaktadir. Tablo 3.2°de
goriildigi gibi, katilimcilarin 306°s1 (%34,6) 18-25 yas grubunda, 31471 (%35,4) 26-
34 yas grubunda, 168’1 (%19,0) 35-44 yas grubunda, 97’si (%11,0) 45 ve lizeri yas

grubunda bulunmaktadir.
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Tablo 3.2: Katilimcilarin yas grubu agisindan dagilimlari

Yas Grubu N Yiizde (%)
18-25 306 34,6
26-34 314 35,4
35-44 168 19,0

45 ve lizeri 97 11,0

Toplam 885 100,0

Tablo 3.3’te katilimcilarin medeni durum dagilimlar1 gosterilmistir. Tablo
3.3’te gorildiigii tizere, 503 (%56,8) katilimci bekar, 382 (%43,2) katilimcr ise

evlidir.

Tablo 3.3: Katilimcilarin medeni durum agisindan dagilimlari

Medeni Durum N Yiizde (%)
Bekar 503 56,8
Evli 382 43,2
Toplam 885 100,0

Tablo 3.4’te katilimcilarin e8itim diizeyi dagilimlari goriilmektedir. Tablo
3.4’te gortldigi gibi, 203 (%22,9) katilimei lise mezunu, 194 (%23,9) katilimer 6n
lisans mezunu, 429 (%48,5) katilimci lisans mezunu, 57 (%6,5) katilimcr yiiksek

lisans mezunu, 2 (%0,2) katilimc1 doktora mezunudur.

Tablo 3.4: Katilimcilarin egitim diizeyi acisindan dagilimlari

Egitim Diizeyi N Yiizde (%)
Lise mezunu 203 22,9
On lisans mezunu 194 21,9
Lisans mezunu 429 48,5
Yiiksek lisans mezunu 57 6,5
Doktora mezunu 2 0,2
Toplam 885 100,0

Tablo 3.5’te katilimcilarin hastane tipi dagilimlar1 yer almaktadir. Tablo

3.5’te goriildiigii lizere, katilimcilarin 407°s1 (%46,0) kamu hastanesi personeli, 291’1
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(%32,9) ozel hastane personeli, 187’si (%21,1) lniversite (arastirma) hastanesi

personeli olarak gorev yapmaktadir.

Tablo 3.5: Katilimcilarin hastane tipi agisindan dagilimlari

Hastane Tipi N Yiizde (%)
Kamu hastanesi 407 46,0
Ozel hastane 291 32,9
Universite (arastirma) hastanesi 187 21,1
Toplam 885 100,0

Tablo 3.6’da katilmecilarin toplam mesleki tecriibe dagilimlarina yer
verilmigstir. Tablo 3.6’da gorildiigii gibi, katilimcilarin 46’s1 (%5,2) 1 yildan az
toplam mesleki tecriibeye, 257’s1 (%29,0) 1-3 yil arasinda toplam mesleki tecriibeye,
185’1 (%20,9) 3-6 yil arasinda toplam mesleki tecriibeye, 116’s1 (%13,1) 6-10 yil
arasinda toplam mesleki tecriibeye, 281’1 (%31,8) 10 yildan fazla toplam mesleki

tecriibeye sahiptir.

Tablo 3.6: Katilimcilarin toplam mesleki tecriibe agisindan dagilimlar

Toplam Mesleki Tecriibe N Yiizde (%)
1 yildan az 46 5,2
1-3 y1l 257 29,0
3-6 yil 185 20,9
6-10 y1l 116 13,1
10 yildan fazla 281 31,8
Toplam 885 100,0

Tablo 3.7 katilimcilarin kurumda caligma siiresi dagilimlarint géstermektedir.
Tablo 3.7°de goriildiigii iizere, 108 (%12,2) katilime1r 1 yildan az siiredir aym
kurumda caligmaktadir. 369 (%41,7) katilimci 1-3 yil arasinda bir siiredir ayni
kurumda caligmaktadir. 125 (%14,1) katilimci 3-6 yil arasinda bir siiredir ayni
kurumda ¢aligmaktadir. 78 (%8,6) katilimci 6-10 yil arasinda bir siiredir ayni
kurumda ¢aligmaktadir. 207 (%23,4) katilimer 10 yildan fazla siiredir ayn1 kurumda
calismaktadir.

113



Tablo 3.7: Katilimcilarin kurumda calisma stiresi agisindan dagilimlari

Kurumda Calisma Siiresi N Yiizde (%)
1 yildan az 108 12,2
1-3 yil 369 41,7
3-6 yil 125 14,1
6-10 yil 76 8,6
10 yildan fazla 207 23,4
Toplam 885 100,0

3.7.2. Olceklere iliskin Tanimlayici Bulgular

Bu alt boliimde, arasgtirma ¢ercevesinde kullanilan Duygusal Sermaye
Envanteri, Maslach Tiikenmislik Envanteri, Is Doyumu Olgegi ve Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi iizerinde gergeklestirilmis olan tanimlayici analizlerin bulgularina yer

verilmistir.

Tablo 3.8 Duygusal Sermaye Envanteri maddelerine iliskin tanimlayici
bulgular1 sunmaktadir. Envanterin orijinal versiyonunda Kisisel Farkindalik (KF),
Sosyal Farkindalik (SF), iliski Yénetimi (IY), Oz Yo6netim (OY) ve Uyumluluk (UY)
seklinde bes boyut bulunmakta olup; ilk 5 madde KF boyutunda, 6 ve 12. maddeler
aras1 SF boyutunda, 13 ve 19. maddeler aras1 IY boyutunda, 20 ve 23. maddeler arasi
OY boyutunda, 24 ve 30. maddeler arasi ise UY boyutunda yer almaktadir. Tablo
3.8’deki RS kodlu ifadeler ters ifade niteliginde olup, tanimlayici analizler yapilirken

bu ifadeler olumluya ¢evrilmemistir.

Tablo 3.8’den goriilebilecegi iizere, katilimcilarin en yiiksek yanitlari
verdikleri maddeler X=4,302 (SS=0,914) ortalama ile “DS1-Kim oldugumu, ne
yaptigimi ve neye sahip oldugumu kolayca tarif edebilirim.”, x=4,296 (SS=0,893)
ortalama ile “DS2-Bilgi ve becerilerime gilivenirim.” ve X=4,233 (SS=0,889)
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ortalama ile “DS3-Bircok durum karsisinda sergileyecegim tutum konusunda
kendimden eminimdir.” maddeleridir. Bu 3 madde de KF boyutu ile ilgili olup, bu

baglamda katilimcilarin kisisel farkindalik diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugundan

bahsedilebilir.

Tablo 3.8: Duygusal Sermaye Envanteri tanimlayici bulgulari

Maddeler N Ort. SS Carpiklik Basiklik

DS1-Kim oldugumu, ne yaptigimi ve neye sahip oldugumu
kolayca tarif edebilirim.

DS2-Bilgi ve becerilerime giivenirim. 885 4,296 0,893 -1,812 3,939

DS3-Birgok durum karsisinda sergileyece§im tutum
konusunda kendimden eminimdir.

DS4-Kendimi oldugum gibi kabul ediyor ve begeniyorum. 885 4,128 0,914 -1,262 1,804
DS5RS-Bazen diger insanlar1 anlamak bana zor gelir. 885 3,646 1,112 -0,666 -0,310
DS6-Bagkalarmin hissettiklerine karsi duyarlryimdir. 885 4,131 0,863 -1,239 1,966

DS7-Bir karar vermeden Once digerlerinin iginde
bulundugu kosullar1 ve neler hissettiklerini dikkate alirim.

DS8-Baskalarmim  duygularint  incitmemeye  §zen

885 4,302 0914 -1,773 3,533

885 4,233 0,889 -1,462 2,496

885 4,101 0,848 -1,319 2,621

885 4,207 0,829 -1,489 3,339

gosteririm.

DSQ-Ba§kalarlnln duygularint  anlama  konusunda 885 4.064 0.865 -1,092 1518
iylyimdir.

DS10-insanlar beni “iyi bir dinleyici” olarak tanimlar. 885 4,044 0,874 -0,921 0,918
DSI 1-D.a.v¥an1$1m1n diger insanlar iizerindeki etkisini 885 3.049 0,855 -0,935 1114
anlayabilirim.

DS12-Sahip oldugum duygularmn farkindayim. 885 4,119 0,854 -1,355 2,713

DS13RS-Insanlarla birebir (daha kisisel bir diizeyde) iliski
kurmakta zorlanirim.

DS14-Yeni durumlara kolayca uyum saglarim. 885 3,744 0,996 -0,771 0,301
DS15RS-Arzu ettigim kadar 6zgiivenim yok. 885 2,440 1,189 0,536 -0,718
DS16-Bir olayda zorluklarla karsilassam da, ¢ogu kez
basarili olabilecegime inanirim.

DS17RS-Bazen insanlara kars1 soguk (mesafeli) durmay1
tercih ederim.

885 2,282 1,134 0,796 -0,208

885 3,919 0,885 -0,980 1,218

885 3,042 1,092 -0,718  -0,161
DS18RS-Kendi diistincemi savunmak yerine digerlerinin
goriislinii kabul etme egilimindeyim.

QDeigiRmS—Dﬁsﬁnceler1m1 karg1 tarafa aktarmakta zorluk 885 2321 1132 0,693 10338

DS20RS-Stresli durumlarda olduk¢a duygusal davranirim. 885 2,953 1,163 0,049 -0,878

DS21RS-Ben baski altindayken, bu durum baskalari
tarafindan agikc¢a fark edilir.

DS22RS-Endisemi yonetmekte oldukca zorlanirim. 885 2,518 1,074 0,534 -0,384
DS23-Stresli durumlarda sakin kalabilirim. 885 3,510 1,024 -0,504 -0,262

885 2,321 1,122 0,683 -0,309

885 3,147 1,104 -0,151  -0,796
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DS24-Yeni  sorumluluklar  veya ilave  gorevler

iistlenmekten hoslanirim. 885 3,601 1043 -0573  -0,250

DS25-Basarilmasi zor bir isi iislenmeyi severim. 885 3,666 1,017 -0,658 -0,034
DS26-Kolay hedefleri degil zor olanlari tercih ederim. 885 3,471 1,025 -0,402 -0,259
DS27-Yeni durumlara zorlanmadan adapte olurum. 885 3,624 0,995 -0,724 0,124
DS28RS-Hissettiklerimi sozciiklere dokmekte zorlanirim. 885 2,434 1,165 0,589 -0,540
DS29RS-Insanlar beni biraz soguk (mesafeli) bulur. 885 2,957 1,218 -0,095 -1,001
DS30-Hayati, kesfedilmeyi bekleyen firsatlarla dolu olarak

A 885 3,815 1,021 -0,824 0,305
goriiriim.

Tablo 3.9 Maslach Tiikenmislik Envanteri maddelerine iliskin tanimlayici
bulgular1 sunmaktadir. Envanterin orijinal versiyonunda Duygusal Tiikenme (DT),
Kisisel Basar1 (KB) ve Duyarsizlasma (DUY) seklinde ii¢ boyut bulunmaktadir.
Tablo 3.9°da goriilen DT ve DUY boyutlarina ait olan maddeler olumsuzluk
belirtmekte olup, tanimlayicit analizler yapilirken bu olumsuz ifadeler olumluya

¢evrilmemistir.

Tablo 3.9°da yer alan verilere gore, DT boyutunun ortalamasimin x=2,944
(SS=0,796) ile ortalama diizeyin biraz altinda, KB boyutunun ortalamasinin x=3,688
(SS=0,629) ile yiiksek diizeyde, DUY boyutunun ortalamasinin X=2,268 (SS=0,791)
ile diisiik diizeyde oldugu bulgular: elde edilmistir.

Katilimeilarin  genel tiikenmislik diizeylerini belirleyebilmek iizere KB
boyutunda yer alan maddeler tersine (olumsuza) cevrilmistir, ¢iinkii tilkenmislik
olumsuz bir durumla ilgili olup, bu dogrultuda KB boyutunda yer alan maddelerin
kisisel basarisizlik olarak incelenmesi dogrultusunda katilimcilarin tiikenmiglik
diizeylerinin bulunabilecegi 6ngoriilmiistir. Bu dogrultuda, KB boyutunun
maddelerinin tersine c¢evrilmesi sonrasinda, Maslach Tiikenmislik Envanteri’nin
ortalamasinin X=2,519 (SS=0,515) ile ortalama degerin altinda oldugu belirlenmistir.
Bu bulguya gore, katilimcilarin tiikenmislik diizeylerinin ortalamanin altinda

olduguna deginilebilir.
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Tablo 3.9: Maslach Tiikenmislik Envanteri tanimlayici bulgulari

Maddeler N Ort. SS Carpiklik Basiklik
DTI—Kendlml isimden duygusal olarak uzaklagmis 885 2,572 1,165 0428 0,756
hissediyorum.
DT2-Is giiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum. 885 3,433 1,143 -0,460 -0,627
DT3-Sabah lEalklp, yeni ]:?11‘ is gunu 1!e karsilagsmak 885 3,005 1,195 0,040 1,077
zorunda kaldigimda, kendimi yorgun hissediyorum.
D'T4-Bu'tu1'1 giin insanlarla ¢aligmak benim igin gercekten 885 2.527 1160 0450 0,679
bir gerginliktir.
DTS5-Isimin beni tiikettigini hissediyorum. 885 3,088 1,226 -0,036 -0,980
D:l"?—l.s_lmm beni hayal kirikligina ugrattigini 885 2.673 1164 0442 0,676
diisiiniiyorum.
DT7-Isimde giiciimiin iistiinde ¢alistigim hissediyorum. 885 3,528 1,149 -0,456 -0,696
DT8-Dogrudan insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres 885 2.635 1,133 0283 0725
yaratiyor.
DT9-Kendimi ¢ok caresiz hissediyorum. 885 2,040 1,061 1,054 0,682
Duygusal Tiikenme (DT) 885 2,944 0,796 0,187 -0,354
K.Bl—f.lasta.la.rlmm pek qu ~sey hakkinda neler 885 3.863 0952 -1,003 1,021
hissettiklerini kolayca anlayabilirim.
KB2-Hastalarimin sorunlarini etkili bir sekilde hallederim. 885 3,906 0,879 -0,938 1,177
KB.3—I§1f¥11§ d‘1ger~1nsanlar1n yasamlarini olumlu ydnde 885 3.860 0979 -1,023 1,045
etkiledigimi hissediyorum.
KB4-Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. 885 3,108 1,036 -0,102 -0,463
KB5-Hastalara rahat bir atmosferi kolayca saglayabilirim. 885 3,751 0,901 -0,579 0,268
KB6—.H2.1sta1arla yak.m 1.11§k1 icinde caligtiktan sonra 885 3.636 1,005 -0.564  -0.055
kendimi ferahlamis hissediyorum.
KB7-Bu meslekte pek ¢ok degerli isler basardim. 885 3,779 0,981 -0,763 0,320
KB8—I$1mde duygusal sorunlar1 bir hayli sogukkanlilikla 885 3.599 0976 -0487  -0.078
hallederim.
Kisisel Basar1 (KB) 885 3,688 0,629 -0,770 2,118
Dl.JYl—Baz.l hastalarlmfl onlqr san.kl kisilikten yoksun bir 885 2,056 1,082 1,112 0,752
objeymis gibi davrandigimi hissediyorum.
DUY2-Bu meslege basladigimdan beri, insanlara karsi 885 2584 1201 0355 -0,844
katilagtim.
DUY3-Bu is beni duygusal olarak katilastirdig i¢in sikinti 885 2472 1.144 0568 0423

duyuyorum.
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DUY4-Baz1 hastalarin bagina gelenler, gercekten
umurumda degil.

DUY5-Hastalarin bazi problemleri igin beni sugladiklarini
hissediyorum.

885 1,938 1,070 1,202 0,805

885 2,289 1,201 0,712 -0,487
Duyarsizlagsma (DUY) 885 2,268 0,791 0,723 0,508

Tablo 3.10 Is Doyumu Olgegi maddelerine iliskin tanimlayici bulgulari
sunmaktadir. Envanterin orijinal versiyonu tek boyutludur. Tablo 3.10°da goriildigi
tizere, Olcegin 5. maddesi RS kodlu olup ters ifadelidir ve bu ifade olumluya

cevrilmemistir.

Katilimeilarm is doyumu diizeylerini belitleyebilmek iizere ID5RS kodlu
maddenin tersine (olumluya) ¢evrilmesi sonrasinda, Is Doyumu Olgegi’nin
ortalamasinin X=3,645 (SS=0,799) ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu
bulguya gore, katilimcilarin is doyumlarinin yiiksek diizeyde oldugundan séz

edilebilir.

Tablo 3.10: is Doyumu Olgegi tanimlayici bulgular

Maddeler N  Ort. SS  Carpiklik Basiklik
ID1-Genel olarak isimden memnunum. 885 3,623 0,989 -0,892 0,536
ID2-Genel olarak igimi seviyorum. 885 3,853 0915 -1,018 1,145
ID3-Cogu zaman iyi bir isim oldugunu diisiiniiyorum. 885 3,733 0,935 -0,844 0,666
ID4-Isimden zevk altyorum. 885 3,643 0980 -0,667 0,232
ID5RS-Isime karst ilgimi kaybediyorum. 885 2,625 1,192 0,366 -0,866

Tablo 3.11 Isten Ayrilma Niyeti Olgegi maddelerine iliskin tanimlayict
bulgular1 sunmaktadir. Envanterin orijinal versiyonu tek boyutludur ve tim
maddeleri ters ifade niteligindedir. Isten ayrilma niyeti olumsuz bir durum
oldugundan, dlgekte yer alan ifadeler olumluya ¢evrilmemistir. Olgegin ortalamasini
bulmak {izere yapilan hesaplamada, Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin ortalamasinin
x=2,232 (SS=0,951) ile diisiik seviyede oldugu belirlenmistir. Bu bulguya gore,

katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik diizeyde oldugundan bahsedilebilir.

Tablo 3.11: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi tanimlayict bulgular:

Maddeler N  Ort SS  Carpiklik Basiklik

IAN1-Cogu kez mevcut isimi birakmayi diisiiniiyorum. 885 2,565 1,195 0,432 -0,719

IAN2-AKktif bir sekilde baska kurumlarda is artyorum. 885 1,998 1,039 1,145 0,843
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IAN3-Isimden muhtemelen yakin bir zamanda

< 885 2,134 1,111 0,933 0,218
ayrilacagim.

3.7.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma kapsaminda 885 hemsireden toplanan anket verileri dogrultusunda,
arastirma cercevesinde kullanilan 6l¢eklerin faktor yapilart ve giivenilirlik diizeyleri

test edilmistir.

Duygusal Sermaye Envanteri’nin yap1 gecerliligini test etmek tizere AMOS-
22 programinda ikinci diizey dogrulayic1 faktor analizi gerceklestirilmistir. Analiz
oncesinde, ters ifade niteligindeki maddeler (RS kodlu) olumluya ¢evrilmistir. Analiz
gerceklestirilmeden oOnce, Tutcu (2018) tarafindan yapilan ¢alismada uygulanan
dogrulayici faktor analizi neticesinde Olgekten cikarilmasi gerektigi belirtilen DS16,
DS2, DS4 ve DS5RS kodlu maddeler dlgekten ¢ikarilmistir. Envanter iizerinde
yapilan ikinci diizey dogrulayici faktor analizi bulgular1 Sekil 3.2°de gosterilmistir.
Analiz siirecinde en uygun ve dogru bulgulara ulasabilmek maksadiyla bahsi gecen 4
maddeye ilaveten DS14, DS17, DS23 ve DS29 kodlu maddeler de faktor yapilarini
bozduklar i¢in 6l¢ekten ¢ikarilmistir. DS17 ve DS29 kodlu maddeler Tutcu (2018)
tarafindan yapilan ¢alisma bulgularina gore Mesafelilik (MES) boyutunu
olusturmaktayken, arastirmamizda bu 2 madde ile bir faktér olusturuldugunda
giivenilirlik diizeyi 0,50’nin altinda kaldigindan, MES faktorii ve faktore ait 2
maddenin dlgekten ¢ikarilmasina karar verilmistir. Bu baglamda, 4 faktorlii bir yap1
tizerinden Envanter’in yap1 gecerliligi test edilmis ve orijinal 6lgek yapist ile uyumlu
bir faktor yapisi elde edilmistir. Bu faktorler Kisisel ve Sosyal Farkindalik (KSF),
Uyumluluk (UY), Iliski Yonetimi (1Y) ve Oz Yoénetim (OY) seklindedir.
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Sekil 3.2: Duygusal Sermaye Envanteri ikinci diizey dogrulayici faktor analizi

diyagrami

Duygusal Sermaye Envanteri’ne iliskin ikinci diizey dogrulayicit faktor
analiziyle ilgili istatistiksel bulgular Tablo 3.12’de gosterilmistir. Modele iligskin

uyum indeksleri incelendiginde; Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine orani
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(x2/sd) 3,750; yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,056; iyilik uyum
indeksi (GFI) 0,927; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,931 ve karsilastirmali
uyum indeks (CFI) degeri ise 0,940 olarak tespit edilmistir. Tablo 3.12°de
goriilmekte oldugu lizere, ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi sonucuna gore

Duygusal Sermaye Envanteri iyi uyum degerlerini saglamaktadir.

Tablo 3.12: Duygusal Sermaye Envanteri ikinci diizey dogrulayici faktor analizi

uyum indeksleri

Degisken 12 sd ¥2/sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA

Kriter <5 >85 > 80 >.90 >,90 <08
DS 749973 200 3,750 0,927 0908 0,940 00931 0,056

Tablo 3.13’te Duygusal Sermaye Envanteri ve envanter iizerinde
gerceklestirilen dogrulayicit faktdr analizi sonucunda elde edilmis olan faktorler
tizerinde yapilan gilivenilirlik analizlerinin bulgular1 gosterilmistir. Bu dogrultuda;
KSF faktorii 0,924 ile oldukca yiiksek seviyede giivenilirlige, UY faktorii 0,819 ile
yiiksek seviyede giivenilirlige, 1Y faktorii 0,793 ile yiiksek seviyede giivenilirlige,
OY faktorii 0,718 ile olduk¢a yiiksek seviyede giivenilirlige, Duygusal Sermaye

Envanteri ise 0,871 ile yiiksek seviyede giivenilirlige sahip durumdadir.

Tablo 3.13: Duygusal Sermaye Envanteri giivenilirlik analizi bulgulari

Faktor Giivenilirlik
KSF 0,924
Uy 0,819
Iy 0,793
(0)'% 0,718
DS 0,871

Maslach Tiikenmislik Envanteri’nin yapt gegerliligini test etmek {izere
AMOS-22 programinda ikinci diizey dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir.
Analiz 6ncesinde, ters ifade niteligindeki maddeler (RS kodlu KB boyutu maddeleri)
olumsuza cevrilmistir. Envanter iizerinde yapilan ikinci diizey dogrulayict faktor
analizi bulgular1 Sekil 3.3’te gosterilmistir. Analiz siirecinde en uygun ve dogru
bulgulara ulasabilmek maksadiyla DUY1, DUY4, DUYS5, DT2, DT3, DTS ve DT7
kodlu maddeler, faktdr yapilarint bozduklari igin Olgekten c¢ikarilmistir. Bu

baglamda, 3 faktorlii bir yap1 lizerinden Envanter’in yap1 gegerliligi test edilmis ve
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orijinal olgek yapisi ile uyumlu bir faktor yapisi elde edilmistir. Bu faktorler Kisisel
Basar1 (KB), Duygusal Tiikenme (DT) ve Duyarsizlasma (DUY) seklindedir.
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Sekil 3.3: Maslach Tiikenmislik Envanteri ikinci diizey dogrulayici faktor analizi

L LLLL

diyagrami

Maslach Tiikenmislik Envanteri’ne iliskin ikinci diizey dogrulayici faktor
analiziyle ilgili istatistiksel bulgular Tablo 3.14’te gosterilmistir. Modele iligskin

uyum indeksleri incelendiginde; Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine orani

—
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(x2/sd) 4,533; yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,063; iyilik uyum
indeksi (GFI) 0,946; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,910 ve karsilastirmali
uyum indeks (CFI) degeri ise 0,929 olarak tespit edilmistir. Tablo 3.14’te goriilmekte
oldugu tzere, ikinci diizey dogrulayicit faktdr analizi sonucuna goére Maslach

Tikenmislik Envanteri 1yi uyum degerlerini saglamaktadir.

Tablo 3.14: Maslach Tiikenmislik Envanteri ikinci diizey dogrulayici faktor analizi

uyum indeksleri

Degisken x2 sd ¥2/sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 >,85 >,80 >,90 >,90 <,08
MT 376,208 83 4,533 0,946 0,922 0,929 0,910 0,063

Tablo 3.15’te Maslach Tiikenmislik Envanteri ve envanter {izerinde
gerceklestirilen dogrulayicit faktdr analizi sonucunda elde edilmis olan faktorler
tizerinde yapilan gilivenilirlik analizlerinin bulgular1 gosterilmistir. Bu dogrultuda;
KB faktorii 0,807 ile yiiksek seviyede giivenilirlige, DT faktorii 0,750 ile yiiksek
seviyede giivenilirlige, DUY faktori 0,831 ile yiiksek seviyede giivenilirlige,
Maslach Tiikkenmislik Envanteri ise 0,794 ile yliksek seviyede giivenilirlige sahip

durumdadar.

Tablo 3.15: Maslach Tiikenmislik Envanteri gilivenilirlik analizi bulgular

Faktor Giivenilirlik
KB 0,807
DT 0,750

DUY 0,831
MT 0,794

Is Doyumu Olgegi’nin yapt gegerliligini test etmek {izere AMOS-22
programinda birinci diizey dogrulayici faktdr analizi gergeklestirilmistir. Analiz
oncesinde, ters ifade niteligindeki IDSRS kodlu madde olumluya ¢evrilmistir. Olgek
tizerinde yapilan birinci diizey dogrulayici faktor analizi bulgulari Sekil 3.4’te
gosterilmistir. Tek faktorlii bir yapi lizerinden 6lgegin yapi gecerliligi test edilmis ve
orijinal dlgek yapisi ile uyumlu bir faktdr yapisi elde edilmistir. Bu faktor Is Doyumu
(ID) seklindedir.
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ID5RS

Sekil 3.4: Is Doyumu Olgegi birinci diizey dogrulayici faktdr analizi diyagrami

Is Doyumu Olgegi ne iliskin birinci diizey dogrulayici faktdr analiziyle ilgili
istatistiksel bulgular Tablo 3.16’da gosterilmistir. Modele iliskin uyum indeksleri
incelendiginde; Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine orani (y2/sd) 5,000;
yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,070; iyilik uyum indeksi (GFI)
0,993; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,982 ve karsilastirmali uyum indeks
(CFI) degeri ise 0,995 olarak tespit edilmistir. Tablo 3.16’da goriilmekte oldugu
lizere, birinci diizey dogrulayic1 faktdr analizi sonucuna gore Is Doyumu Olgegi iyi

uyum degerlerini saglamaktadir.

Tablo 3.16: Is Doyumu Olgegi birinci diizey dogrulayici faktdr analizi uyum

indeksleri
Degisken 12 sd ¥2/sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 >85 >,80 >.90 >,90 <,08
D 15,018 3,000 5,006 0,993 0,964 0,995 0,982 0,070
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Tablo 3.17°de Is Doyumu Olgegi icin gergeklestirilen dogrulayici faktor
analizi sonucunda elde edilmis olan ID faktérii {izerinde yapilan giivenilirlik
analizinin bulgular1 gdsterilmistir. Bu dogrultuda; Is Doyumu Olgegi 0,853 ile

yiiksek seviyede giivenilirlige sahip durumdadir.

Tablo 3.17: Is Doyumu Olgegi giivenilirlik analizi bulgular

Faktor Gilivenilirlik

ID 0,853

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi’nin yap1 gegerliligini test etmek iizere AMOS-22
programinda birinci diizey dogrulayici faktdr analizi gergeklestirilmistir. Olgek
tizerinde yapilan birinci diizey dogrulayici faktor analizi bulgular1t Sekil 3.5°te
gosterilmistir. Tek faktorlii bir yapi lizerinden 6l¢egin yapi gecerliligi test edilmis ve
orijinal 6lgek yapist ile uyumlu bir faktdr yapisi elde edilmistir. Bu faktor Isten
Ayrilma Niyeti (IAN) seklindedir. Olgekte sadece 3 madde oldugundan, AMOS
programinda yapilan dogrulayici faktor analizinde serbestlik derecesi, kural geregi 6-
6=0 seklinde tespit edilmektedir. Bu nedenle, uyum 1iyiligi degerleri

olusturulamamaktadir.
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Sekil 3.5: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi birinci diizey dogrulayici faktdr analizi

diyagrami

Tablo 3.18’de arastirma g¢ergevesinde kullanilmis olan Duygusal Sermaye
Envanteri, Maslach Tiikenmislik Envanteri, Is Doyumu Olgegi ve Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi iizerinde gergeklestirilmis olan dogrulayici faktdr analizlerinin ve
giivenilirlik analizlerinin sonucu olarak elde edilmis olan faktorlerin ortalama,
standart sapma, carpiklik ve basiklik degerlerini tespit etmeye iliskin olarak

uygulanan tanimlayici analizlerin bulgular yer almaktadir.

Tablo 3.18’den goriilecegi tizere, KSF faktOriiniin ortalamasi Xx=4,128
(SS=0,682) ile yiiksek diizeyde, UY faktoriiniin ortalamas1 x=3,635 (SS=0,777) ile
yiiksek diizeyde, 1Y faktériiniin ortalamasi X=3,641 (SS=0,850) ile yiiksek diizeyde,
OY faktériiniin ortalamas1 X=3,128 (SS=0,891) ile ortalama degerin iizerinde, DS
Olgegi’nin ortalamas1 X=3,768 (SS=0,522) ile yiiksek diizeyde, KB faktoriiniin
ortalamas1 x=2,312 (SS=0,629) ile diisiik diizeyde, DUY faktoriinlin ortalamasi
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x=2,528 (SS=1,084) ile ortalama degerin altinda, DT fakt6riiniin ortalamas1 x=2,489
(SS=0,804) ile ortalama degerin altinda, MT Olgeginin ortalamasi X=2,400
(85=0,534) ile ortalama degerin altinda, ID faktdriiniin ortalamasi X=3,645
(SS=0,799) ile yiiksek diizeyde, IAN faktoriiniin ortalamasi =2,232 (SS=0,951) ile
diisiik diizeyde tespit edilmistir. Bu ortalamalar hesaplanirken, ters ifadeli maddeler
olumluya cevrilmis olup; 1Y, OY ve KB faktérlerinin bu baglamda degerlendirilmesi
gereklidir. Tablo 3.29°da ayrica her bir degiskenin carpiklik ve basiklik degerlerine
de yer verilmistir. Verilerin normal dagildigindan bahsedebilmek igin carpiklik
degerleri ile basiklik degerlerinin (-2) ve (+2) arasinda olmasi1 gereklidir. Tablo
3.29’a bakildiginda; UY, 1Y, OY, DS, DT, DUY, MT, ID ve IAN degiskenlerinde
normal dagilim kosulunun saglanmis oldugu, KSF ve KB degiskenlerinde ise
basiklik degerlerinin (+2)’nin lizerinde oldugu gorilmektedir. Bu durumda genel
olarak degerlendirildiginde, arastirma degiskenlerine iliskin verilerin normal

dagilima yaklastig1 varsayiminda bulunulabilir.

Tablo 3.18: Arastirma degiskenlerine iliskin tanimlayici analizlerin bulgular

Degisken N Min. Maks. Ort. SS Carpiklik  Basiklik
KSF 885 1,00 5,00 4,128 0,682 -1,827 5,234
Uy 885 1,00 5,00 3,635 0,777 -0,547 0,344

Iy 885 1,00 5,00 3,641 0,850 -0,524 -0,052
(0)'¢ 885 1,00 5,00 3,128 0,891 -0,191 -0,242
DS 885 1,00 5,00 3,768 0,523 -0,485 0,498
KB 885 1,00 5,00 2,312 0,629 0,770 2,118
DUY 885 1,00 5,00 2,528 1,085 0,422 -0,489
DT 885 1,00 5,00 2,489 0,804 0,499 0,251
MT 885 1,00 5,00 2,400 0,534 -0,210 -0,347
ID 885 1,00 5,00 3,645 0,799 -0,648 0,332
IAN 885 1,00 5,00 2,232 0,951 0,864 0,594

3.7.4. Arastirma Modelinin (YEM) Test Edilmesi

Arastirma hipotezlerini test etmek maksadiyla duygusal sermaye, mesleki
tikenmislik, i3 doyumu ve isten ayrilma niyeti yapisal modelini test etmek {izere
yapisal esitlik modeli meydana getirilmistir. Degiskenler arasindaki degerler,
modifikasyonlarin ardindan gerceklestirilen analizler neticesinde elde edilmistir. Test

edilen modelle ilgili yapisal model ve uyum degerleri asagida sirayla sunulmustur.
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Sekil 3.6’da duygusal sermaye, mesleki tiikenmislik, i doyumu ve isten

ayrilma niyeti arasindaki etkileri inceleyen yapisal esitlik modeli bulunmaktadir.
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Sekil 3.6: Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 3.6’da goriilen Yapisal Esitlik Modeli’ne iligkin uyum iyiligi degerleri
Tablo 3.19°da gosterilmistir. Tablodaki degerlere bakildiginda, GFI, CFI ve TLI
degerlerinin kriter degerlerin biraz altinda oldugu goriilmiistiir. Ancak her bir degerin
0,800’tin tizerinde olmasindan ve AGFI ile RMSEA degerlerinin kritik degerlerin
tizerinde olmasindan 6tiirii, olusturulan yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir bir

uyuma sahip oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 3.19: Yapisal Esitlik Modeli’ne iliskin uyum iyiligi degerleri

Degisken %2 sd x2/sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 > 85 >80 >90 >90 <,06
Model

< . 3962,245 922 4,297 0,832 0,812 0,832 0,844 0,061
Degerleri

Yapisal Esitlik Modeli’ne iliskin standartlastirilmis (B) regresyon yiik degerleri
Tablo 3.20°de sunulmustur.

Tablo 3.20: Yapisal model regresyon ytikleri

B3 B3
(standardize SH C.R. p-degeri  (standardize
edilmemis) edilmis)
MT <e-- DS -0,397 0,070 -5,660 A -0282
iD <e-- DS -0,510 0,067 7,595 HAK 0,323
IAN <e-- DS 0,123 0,064 1,932 0,05 0,080
iD <e-- MT -0,567 0,049 -11,678 HAK -0,507
IAN <e-- MT 0,657 0,059 11,207 HA 0,602

Tablo 3.20°de bulunan yiik degerleri dogrultusunda elde edilmis olan bulgular
su sekildedir:

e Duygusal sermaye, mesleki tiilkenmisligi negatif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir (f=-0,282, p<0,01).

e Duygusal sermaye, is doyumunu pozitif yonde ve anlamhi olarak
etkilemektedir (f=0,323, p<0,01).

e Duygusal sermaye, isten ayrilma niyetini pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir ($=0,080, p<0,01).

e Mesleki tiikenmislik, is doyumunu negatif yonde ve anlamli olarak

etkilemektedir (f=-0,507, p<0,01).

129



e Mesleki tilkenmiglik, isten ayrilma niyetini pozitif yonde ve anlamli olarak

etkilemektedir (f=0,602, p<0,01).

Bu bulgular “H1: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlari {izerinde
anlamli etkisi vardir.”, “H2: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma
niyetleri lizerinde anlamli etkisi vardir.”, “H3: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin
mesleki tlikenmislikleri lizerinde anlamli etkisi vardir.”, “H4: Hemsirelerin mesleki
tilkkenmisliklerinin is doyumlar1 tizerinde anlamli etkisi vardir.” ve “H5: Hemsirelerin
mesleki tiikkenmisliklerinin isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etkisi vardir.”

hipotezlerini dogrulamaktadir.

Duygusal sermayenin is doyumu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
mesleki tiikenmisligin aracilik rolii, kurulmus olan yapisal esitlik modellemesi
tizerinden AMOS-22 paket program ile test edilmistir. 2000 6rneklemden olusan
%095 giiven araliginda en yiiksek olabilirlik yonteminden yararlanilmis ve monte
carlo parametrik bootstrap secenegi tercih edilmistir. Bootstrap giiven araligi alt
degerleri (Lower Bounds) ve giiven araligi iist degerleri (Upper Bounds) ile
Bootstrap standartlastirilmis verileri, mesleki tiikenmislik aracilik rolii i¢in Tablo

3.21°de sunulmustur.
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Tablo 3.21: Mesleki Tiikenmislik aracilik rolii test sonuglari

DS MT
Standardize Edilmis Toplam Etkiler
Mesleki Tikenmislik -0,282
Is Doyumu 0,466 -0,507
Isten Ayrilma Niyeti -0,089 0,602
Standardize Edilmis Dogrudan Etkiler
Mesleki Tiikenmislik -0,282
Is Doyumu 0,323 -0,507
Isten Ayrilma Niyeti 0,080 0,602
Standardize Edilmis Dolayl1 Etkiler
Is Doyumu 0,143
Isten Ayrilma Niyeti -0,170
Giiven Aralig1 Alt Degerleri
Is Doyumu 0,056
Isten Ayrilma Niyeti -2,311
Giiven Araligi Ust Degerleri
Is Doyumu 2,414
Isten Ayrilma Niyeti -0,068
Anlamlilik Degerleri
Is Doyumu 0,000
Isten Ayrilma Niyeti 0,000

Tablo 3.21 incelendiginde, duygusal sermaye ile is doyumu ve isten ayrilma
niyeti arasinda dolayli etkiler oldugu goriilmektedir. Bu etkilerin anlamli olup
olmadigint gdérmek iizere giiven araligi degerleri incelenmis ve bu etkilerin p<0,05
seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir. Duygusal sermaye ile iy doyumunun
arasinda standardize edilmis dogrudan etki =-0,323 iken dolayli etki =0,143"tiir.
Dolayisiyla, duygusal sermaye ve is doyumunun arasinda mesleki tiikenmisligin
aract rolii mevcuttur. Duygusal sermaye ve isten ayrilma niyetinin arasinda
standardize edilmis dogrudan etki PB=0,080 iken dolayli etki p=-0,170’tir.
Dolayisiyla, duygusal sermaye ve isten ayrilma niyetinin arasinda mesleki
tilkkenmisgligin araci rolii mevcuttur. Sonug olarak, duygusal sermayenin is doyumu ve

isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde mesleki tiikkenmisligin aracilik rolii vardir.
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Tablo 3.21°de yer alan sonucglara gore; “H6: Hemsirelerin duygusal
sermayelerinin i$ doyumlar1 iizerindeki etkisinde mesleki tiikkenmisliklerinin araci
rolii vardir.” ve “H7: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinde mesleki tiikkenmisliklerinin araci rolii vardir.” hipotezleri

dogrulanmaktadir.

Tablo 3.22°de aragtirma kapsaminda test edilen hipotezlere iliskin bulgular

gosterilmigtir. Tablodan goriilecegi iizere; arastirmanin tim hipotezleri kabul

edilmistir.
Tablo 3.22: Hipotez testleri bulgular1
Hipotez Sonug
H1: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlari {izerinde anlamli etkisi vardir. Kabul

H2: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri lizerinde anlaml etkisi
vardir.

H3: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin mesleki tiikenmiglikleri {izerinde anlamli
etkisi vardir.

H4: Hemsirelerin mesleki tiikkenmisliklerinin is doyumlari {izerinde anlamli etkisi vardir. Kabul
H5: Hemsirelerin mesleki tiikenmigliklerinin isten ayrilma niyetleri tlizerinde anlamli

Kabul

Kabul

L Kabul
etkisi vardir.
H6: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlar1 iizerindeki etkisinde mesleki
. o .. Kabul
titkenmisliklerinin araci rolii vardir.
H7: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinde Kabul

mesleki tiikenmisliklerinin araci rolii vardir.

3.8. Tartisma

Bu boliimde arastirma hipotezlerinin test edilmesi neticesinde saptanan
bulgular degerlendirilmis ve yazindaki Onceki aragtirmalarin bulgular ile

karsilastirilip tartisilmastir.

3.8.1. Arastirmanin Ana Hipotezlerine Mliskin

Degerlendirmeler

Bu boliimde, arastirma hipotezlerinin bulgular1 hakkinda yorumlara ve dnceki
calismalarin bulgulariyla olan karsilastirmalara yer verilmistir. Hipotez testlerinin
bulgulariyla ilgili olarak; “H1: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlari
tizerinde anlaml etkisi vardir.”, “H2: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten

ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etkisi vardir.”, “H3: Hemsirelerin duygusal
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sermayelerinin mesleki tiikenmislikleri iizerinde anlamli etkisi vardir.”, “H4:
Hemsirelerin mesleki tiikenmisliklerinin is doyumlar1 {izerinde anlaml etkisi vardir.”
ve “HS5: Hemsirelerin mesleki tiikkenmisliklerinin isten ayrilma niyetleri lizerinde
anlamli etkisi vardir.”, “H6: Hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlari
tizerindeki etkisinde mesleki tiikenmisliklerinin araci roli vardir.” ve “H7:
Hemsirelerin duygusal sermayelerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde
mesleki tlikenmisliklerinin aract rolii vardir.” ana hipotezlerinin tamami kabul

edilmistir.

3.8.1.1. Duygusal Sermaye ile Is Doyumu Iliskisinin

Degerlendirilmesi

Duygusal sermaye ile i3 doyumunun arasinda anlamli bir iliskinin
bulunduguna dair yazinda az sayida arastirma bulgusu bulunmaktadir (Liu vd., 2015;
Tutcu, 2018; Eyel ve Akkaya, 2020). Bununla beraber, duygusal sermayenin Onciilii
niteligindeki ve duygusal sermayeyle benzer alt boyutlara sahip olan duygusal zeka
ve i$ doyumu arasinda anlamli iligkilerin bulunduguna dair yazinda gesitli aragtirma
bulgular1 yer almaktadir (Kahn, 1990; Abraham, 2000; Tezcan, 2004; Oztiirk, 2006;
Canbulat, 2007; Sirem, 2009; Sahin vd., 2011). Bu c¢alisma g¢ercevesinde
gerceklestirilen arastirma sonucunda, duygusal sermayenin is doyumu iizerinde
anlaml etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bu bulgu yazindaki duygusal sermaye ve
duygusal zeka konularinda ve is doyumu iliskisine ydnelik olarak yapilmis
arastirmalarin  bulgularin1 destekler niteliktedir (Kahn, 1990; Abraham, 2000;
Spector ve Fox, 2002; Tezcan, 2004; Oztiirk, 2006; Canbulat, 2007; Sirem, 2009;
Dogan ve Ozdevecioglu, 2009; Sahin vd., 2011; Singh, 2014; Liu vd., 2015; Kiani
vd., 2016; Tutcu, 2018; Eyel ve Akkaya, 2020).

Liu vd. (2015) tarafindan yapilan arastirmada; calisanlarin kisisel duygusal
sermayelerinin is doyumlar1 ve orgiitsel vatandaslik davranislari iizerinde pozitif
yonde etkisinin bulundugu belirlenmistir. Tutcu (2018) tarafinca yapilmis olan
arastirmada, duygusal sermayenin is doyumunun iizerinde negatif yonlii ve anlamli
etkiye sahip oldugu, duygusal sermayenin is doyumunun iizerindeki etkisinde ise

iligkin duyussal iyilik algisinin araci role sahip oldugu belirlenmistir. Eyel ve Akkaya
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(2020) tarafindan yapilan arastirmada, duygusal sermayenin is doyumu ile yasam
doyumu iizerinde kismi, anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu bulgular1 elde
edilmistir. Kiani vd. (2016) tarafindan, kisisel farkindalik diizeylerini gelistirebilen
calisanlarin, duygularini stresli durumlarda ve baski altindayken daha rahat sekilde
kontrol edebildikleri, bu ¢ercevede yiiksek diizeyde bir is doyumuna sahip olduklari
ifade edilmistir. Singh (2014) tarafindan yapilan ¢aligmada, sosyal farkindalikla
iliskilendirilebilen empatinin, ¢alisanlar arasinda giiven duygusunun ortaya ¢ikmasini
saglayarak, onlar1 birbirine yakinlastirdigina; boylelikle orgiitte calisanlar arasinda
catigmalar azalirken, yoneticilerin empati yaparak c¢alisanlara yaklagmalarinin
calisanlarin is doyumlarint ve c¢alisma verimliliklerini artirdigina deginilmistir.
Spector ve Fox (2002), is yerinde c¢alisanlarda ortaya ¢ikan pozitif duygularin
calisanlarin is doyumlarina pozitif yonde tesir ettiginden bahsetmistir. Dogan ve
Ozdevecioglu  (2009), calisanlarmn  sahip olduklar1 pozitif duygularin is
performanslari ve i3 doyumlar iizerinde pozitif etkiye sahip oldugundan s6z etmistir.
Bu c¢ercevede, duygusal sermayeyle is doyumunun iligkisi konusunda
gergeklestirilmis olan ¢alismadan elde edilen bulgularin, yazindaki Onceki

calismalar1 destekledigi sdylenebilir.

3.8.1.2. Duygusal Sermaye ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinin

Degerlendirilmesi

Duygusal sermaye ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iliskilerin
bulunduguna dair yazinda az sayida aragtirma bulgusu mevcuttur (Huy ve Shipilov,
2012; Ay, 2018). Bununla beraber, duygusal sermayenin Onciilii niteligindeki ve
duygusal sermayeyle benzer alt boyutlara sahip duygusal zeka ve isten ayrilma
niyetinin arasinda anlamli iliskinin bulunduguna dair yazinda cesitli arastirma
bulgular1 yer almaktadir (Dogan ve Demiral, 2007; Avci, 2013; Ozer ve Deniz, 2014;
Carik¢1 ve Ozden, 2015; Zahedi, 2015; Unsar ve Dinger, 2018; Uludag, 2019;
Osmanoglu, 2021). Bu calisma ¢ergevesinde gergeklestirilen aragtirma sonucunda,
duygusal sermayenin isten ayrilma niyetinin lizerinde anlamli etkisinin bulundugu
tespit edilmistir. Bu bulgu yazindaki duygusal sermaye ve duygusal zeka konularinda

ve isten ayrilma niyeti iliskisine iligkin gergeklestirilmis olan arastirmalarin
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bulgularini destekler niteliktedir (Spector ve Fox, Dogan ve Demiral, 2007; 2002;
Newman, 2009; Huy ve Shipilov, 2012; Avci, 2013; Ozer ve Deniz, 2014; Koyutiirk,
2015; Carik¢1 ve Ozden, 2015; Zahedi, 2015; Unsar ve Dinger, 2018; Ay, 2018;
Uludag, 2019; Osmanoglu, 2021).

Ay (2018) tarafindan yapilan arastirmada, duygusal sermayenin isten ayrilma
niyetinin {izerinde anlamli bir etkisinin bulundugu, duygusal sermayenin isten
ayrilma niyetinin lizerinde bulunan etkisinde psikolojik dayanikliligin araci bir role
sahip olmadigi belirlenmistir. Spector ve Fox (2002), is yerinde ¢alisanlarda ortaya
cikan negatif duygularin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine pozitif yonde tesir
ettiginden bahsetmistir. Koyutiirk (2015) de isiyle ve is yeriyle alakali negatif
duygulara sahip olan g¢alisanlarin isten ayrilma niyetine sahip olabileceklerinden
bahsetmigtir. Newman (2009) pozitif duygusal kaynaklara sahip olan c¢alisanlarin
diisiik diizeyde isten ayrilma niyetine sahip olduklarm belirtmistir. Carik¢1 ve Ozden
(2015) calistign yerde digerleriyle 1iyi iligkiler kuran calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azalacagindan bahsetmistir. Huy ve SHipilov (2012) duygusal sermaye
meydana getirmek maksadiyla sosyal medyadan faydalanan yoneticilerin, diigiik bir
isten ayrilma niyetine sahip olduklarina deginmistir. Bu ¢ergevede, duygusal sermaye
ile isten ayrilma niyeti iligkisi konusunda gerceklestirilmis olan calismadan elde

edilen bulgularin, yazindaki 6nceki ¢alismalar1 destekledigi sdylenebilir.

3.8.1.3. Duygusal Sermaye ile Mesleki Tiikenmislik Iliskisinin

Degerlendirilmesi

Duygusal sermaye ve mesleki tiikenmislik arasinda anlamli iliskilerin mevcut
bulunduguna dair yazinda az sayida arastirma bulgusu vardir (Tutcu, 2020). Bununla
beraber, duygusal sermayenin Onciilii niteligindeki ve duygusal sermayeyle benzer
alt boyutlara sahip olan duygusal zeka ile mesleki tiilkenmislik arasinda anlamli bir
iligkinin bulunduguna dair yazinda ¢esitli arastirma bulgular1 yer almaktadir
(Ciarrochi vd., 2001; Bar-On, 2003; Gerits vd., 2005; Chan, 2006; Giilliice ve Iscan,
2010; Saiiari vd., 2011; Unal ve Onal, 2015; Yagc1, 2016; Herece ve Sener, 2017;
Kose, 2019, Osmanoglu, 2021). Bu ¢alisma ¢ergevesinde gerceklestirilen aragtirma

sonucunda, duygusal sermayenin mesleki tiikkenmisligin {izerinde anlamli etkisinin
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bulundugu belirlenmistir. Bu bulgu yazindaki duygusal sermaye ve duygusal zeka
konularinda ve mesleki tiikkenmislik iliskisine yonelik olarak yapilmis arastirmalarin
bulgularin1 destekler niteliktedir (Barling vd., 2000; George, 2000; Ciarrochi vd.,
2001; Bar-On, 2003; Gerits vd., 2005; Chan, 2006; Giilliice ve Iscan, 2010; Saiiari
vd., 2011; Unal ve Onal, 2015; Yagc1, 2016; Herece ve Sener, 2017; Kose, 2019,
Tutcu, 2020, Osmanoglu, 2021).

Tutcu (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada, duygusal sermayenin kisisel
farkindalik, 6zgiiven, 6z yonetim ve mesafelilik boyutlariin duygusal tiikenmislik
tizerinde negatif yonde anlamh etkiye; duygusal sermayenin sosyal farkindalik,
kisisel farkindalik ve 6zgiiven boyutlarinin kisisel basarisizlik lizerinde negatif yonde
anlamli etkiye; duygusal sermayenin 6z yonetim ve mesafelilik boyutlarinin
duyarsizlasma lizerinde negatif yonde anlamli etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Barling vd. (2000) kendi duygular1 ve digerlerinin duygular1 hakkinda kisisel ve
sosyal farkindaligi bulunan bireylerin tiikkenmislik diizeylerinin diisiik seviyede
oldugundan bahsetmistir. Benzer sekilde George (2000) de duygularla ilgili kisisel ve
sosyal farkindaliga sahip olan yoneticilerin, ¢alisanlariin tilkkenmislik seviyelerinin
diismesini saglayabildiklerinden s6z etmistir. Bar-On (2003) ile Ciarrochi vd. (2001)
de duygusal zekasi yiiksek insanlarin mesleki tiikenmiglik diizeylerinin diisiik
olduguna deginmislerdir. Herece ve Sener (2017) duygusal zekasi yiiksek
calisanlarin is arkadaglar ile dayanigsma ve uyum iginde ¢alistiklarint ve bu iliskinin
mesleki tiikenmisligi azalttigini belirtmistir. Bu g¢ercevede, duygusal sermaye ile
mesleki tiikenmislik iligkisi konusunda gergeklestirilmis olan ¢alismadan elde edilen

bulgularin, yazindaki 6nceki caligmalar1 destekledigi sOylenebilir.

3.8.1.4. Mesleki Tiikenmislik ile is Doyumu Iliskisinin

Degerlendirilmesi

Mesleki tikenmislik ile is doyumunun arasinda anlamli iliskilerin
bulunduguna dair yazinda pek c¢ok arastirma bulgusu mevcuttur (Faragher, Cass ve
Cooper, 2005; Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005; Kavlu ve Pmar, 2009; Ertiirk
ve Kececioglu, 2012; de la Cruz ve Abellan, 2015; Gorgiilii ve Akilli, 2017; Polat ve
Terzi, 2018; Cankaya vd., 2018; Celik ve Kilig, 2019; Giiler ve Veysikarani, 2019;
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Scanlan ve Still, 2019; Lee, MacPhee ve Dahinten, 2020). Bu calisma c¢ergevesinde
gerceklestirilen arastirma sonucunda, mesleki tiikenmisligin i doyumunun iizerinde
anlamli etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bu bulgu yazindaki mesleki tiikkenmislik
ile is doyumu iligkisine yonelik olarak yapilmig arastirmalarin bulgularini destekler
niteliktedir (Faragher, Cass ve Cooper, 2005; Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005;
Kavlu ve Pinar, 2009; Ertiirk ve Kececioglu, 2012; de la Cruz ve Abellan, 2015;
Gorgiili ve Akilli, 2017; Polat ve Terzi, 2018; Cankaya vd., 2018; Celik ve Kilig,
2019; Giler ve Veysikarani, 2019; Scanlan ve Still, 2019; Lee, MacPhee ve
Dahinten, 2020).

Faragher, Cass ve Cooper (2005) 405 akademik c¢alismay1 inceledigi
aragtirmada, i3 doyumuyla en giiglii iliskiye sahip olan degiskenin tiikenmislik
oldugunu tespit etmistir. Avsaroglu, Deniz ve Kahraman (2005) tarafindan yapilan
calismada, teknik 6gretmenlerde is doyumuyla duygusal tilkenmenin arasinda negatif
yonde iliski elde edilmistir. Kavlu ve Pinar (2009) tarafindan acil serviste ¢aligmakta
olan hemgireler {istiinde gerceklestirilen ¢alismada duygusal tiikkenme ile
duyarsizlasma arttig1 takdirde is doyumunun distigi, kisisel basari hissi artis
gosterdikge i doyumunun yiikseldigi belirlenmistir. Ertiirk ve Kecgecioglu (2012)
tarafindan 6gretmenler lizerinde gerceklestirilen arastirmada, is doyumuyla mesleki
tikenmisligin arasinda anlamli ve negatif yonlii iligskiler oldugu bulgusu elde
edilmigtir. de la Cruz ve Abellan (2015) tarafindan hemsireler {istiinde
gergeklestirilmis olan arastirmada, duygusal tilkenmeyle duyarsizlasma boyutlarinin
1s doyumuyla negatif yonde iligkilerinin bulundugu, kisisel basar1 boyutunun ise is
doyumuyla pozitif yonlii iliskisinin bulundugu saptanmistir. Gorgiilii ve Akill
(2017) tarafindan saglik calisanlar1 iizerinde gergeklestirilen ¢alismada, duygusal
tikenme ve duyarsizlagsma boyutlarinin igsel ve digsal is doyumuna negatif etki
ettigi, kisisel basari boyutunun igsel ve digsal is doyumuna pozitif etki ettigi
saptanmigtir. Polat ve Terzi (2018) tarafindan hemsireler iizerinde yapilan ¢aligmada,
hemsirelerin diisiik bir tiikenmislik diizeyine ve yiiksek is doyumu diizeyine sahip
olduklari, is doyumuyla tiikkenmisligin arasinda negatif yonde iligkilerin bulundugu
belirlenmistir. Cankaya vd. (2018) tarafinca saglik calisanlarinin {istiinde

gerceklestirilmis olan ¢alismada, saglik calisanlarinin tiikkenmisglik seviyeleri ve is
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doyumlar1 arasinda negatif yonde iligkilerin bulundugu saptanmistir. Celik ve Kilig
(2019) tarafinca gergeklestirilmis olan arastirmada hemsirelerin is doyumlar1 ve
mesleki tiikkenmislikleri arasinda negatif yonde iliskinin bulundugu belirlenmistir.
Giiler ve Veysikarani (2019) tarafindan akademisyenler iizerinde gergeklestirilen
arastirmada, akademisyenlerin tlikenmislik seviyelerinin is doyumlarinin iistiinde
negatif yonde etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Scanlan ve Still (2019) tarafindan
saglik personeli iizerinde yapilan ¢alismada, tiikenmisligin is doyumuna negatif
yonli etkide bulundugu belirlenmistir. Lee, MacPhee ve Dahinten (2020) tarafindan
Giliney Kore’de hemsireler lizerinde yapilan caligmada, duygusal tiikenmenin
artmasiyla i3 doyumunun diistiigli ve isten ayrilma niyetinin yiikseldigi
belirlenmistir. Bu ¢ercevede, mesleki tiikenmislik ile is doyumu iligkisi konusunda
gergeklestirilmis olan ¢alismadan elde edilen bulgularin, yazindaki Onceki

calismalar1 destekledigi sdylenebilir.

3.8.1.5. Mesleki Tiikenmislik ile Isten Ayrilma Niyeti
Iliskisinin Degerlendirilmesi

Mesleki tiikenmiglik ve isten ayrilma niyetinin arasinda anlamli iligkinin
olduguna dair yazinda pek ¢ok aragtirma bulgusu bulunmaktadir (Onay ve Kilci,
2011; Bria vd., 2013; Aslan, 2014; Yildirim vd., 2014; Aslan ve Etyemez, 2015;
Yiicel ve Kogak, 2018; Aquino vd., 2018; Giiler ve Marsap, 2019; Lee, 2019; Aslan,
2020; Osmanoglu, 2021). Bu c¢alisma cergevesinde gerceklestirilen arastirma
sonucunda, mesleki tilkenmigligin isten ayrilma niyetinin lstiinde anlaml etkisinin
bulundugu belirlenmistir. Bu bulgu yazindaki mesleki tiikenmiglik ve isten ayrilma
niyeti 1iliskisine yonelik olarak yapilmis arastirmalarin  bulgularimi  destekler
niteliktedir (Onay ve Kile1, 2011; Bria vd., 2013; Aslan, 2014; Yildirim vd., 2014;
Aslan ve Etyemez, 2015; Yiicel ve Kocak, 2018; Aquino vd., 2018; Giiler ve
Marsap, 2019; Lee, 2019; Aslan, 2020; Osmanoglu, 2021).

Aslan (2014) tikenmisligin calisma hayatina iliskin Orgiitsel sonuglari
arasinda isten ayrilma niyetinin de oldugunu belirtmistir. Onay ve Kilc1 (2011)
tarafindan turizm sektorii calisanlarinin iizerinde yapilan c¢alismada, duygusal

tilkenmisligin isten ayrilma niyetine olumlu bir etkisinin bulundugu belirlenmistir.
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Bria vd. (2013) tarafinca saglik calisanlarinin {istiinde gercgeklestirilmis olan
calismada, saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri ile tiikkenmisligin biitiin
boyutlarinin arasinda pozitif yonde iliskilerin bulundugu saptanmistir. Yildirim vd.
(2014) tarafindan bankacilik sektorii ¢alisanlari iizerinde yapilan arastirmada, banka
calisanlarinin tiikenmislik diizeyleriyle isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif yonde
iligkinin bulundugu bulgusu elde edilmistir. Aslan ve Etyemez (2015) tarafindan otel
calisanlarinin  iistiinde gerceklestirilen arastirmada, isten ayrilma niyetiyle
tiilkenmisligin duyarsizlasma ve duygusal tiikenme boyutlari arasinda pozitif yonlii,
isten ayrilma niyetiyle kisisel basari boyutu arasinda ise negatif yonlii iliskinin
oldugu bulgulanmistir. Yiicel ve Kocak (2018) tarafindan saglik ¢alisanlari iizerinde
yapilan calismada, is doyumu ve isten ayrilma niyetinin arasinda negatif yonlii
iligkiye rastlanirken, tiikenmisligin ise bu iliskide tam aracilik roliine sahip oldugu
saptanmistir. Aquino vd. (2018) tarafindan hemsirelik fakiiltesi doktora
programindaki akademisyenlerle yapilan c¢alismada, hemsirelerin tiikenmislik
seviyelerinin isten ayrilma niyetlerine pozitif yonlii etkide bulundugu belirlenmistir.
Giiler ve Marsap (2019) tarafindan vakif tiniversitelerinde calisan akademisyenler
nezdinde gerceklestirilen arastirmada, akademisyenlerin tiikenmislik diizeylerinin
isten ayrilma niyetlerine pozitif yonde etki ettigi belirlenmistir. Lee (2019) tarafindan
ABD’de calisan o6gretmenler iizerinde gerceklestirilen ¢alismada, 6gretmenlerin
tiikenmislik diizeyleriyle isten ayrilma niyetlerinin arasinda anlamli ve pozitif yonde
iliskinin oldugu belirlenmistir. Aslan (2020) tarafindan seyahat acenteleri ¢alisanlar
lizerinde yapilan arastirmada, tiikenmisligin duygusal tiikenme boyutunun isten
ayrilma niyeti ile yiiksek diizeyde, duyarsizlasma boyutunun ise orta diizeyde iliskisi
oldugu belirlenmistir. Osmanoglu (2021) tarafindan yapilan ¢alismada bankacilik
sektorii calisanlarinda tiikkenmisligin isten ayrilma niyetinin istiinde pozitif yonde
etkisi bulundugu, duygusal zekanin isten ayrilma niyetinin {stiindeki etkisinde
tiilkenmisligin kismi bir araci rolii bulundugu belirlenmistir. Bu cergevede, mesleki
tikenmislik ile isten ayrilma niyeti iliskisi konusunda gerceklestirilmis olan
calismadan elde edilen bulgularin, yazindaki Onceki c¢alismalari destekledigi

sOylenebilir.

139



3.8.1.6. Mesleki Tiikenmisligin Araci Roliiniin

Degerlendirilmesi

Calisma gercevesinde duygusal sermayenin is doyumu ile isten ayrilma niyeti
tizerinde bulunan etkisinde mesleki tiikenmisligin araci roliinii belirlemek {izere

AMOS programinda yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir.

Ilgili hipotezleri test etmek iizere yapilan analizlerin sonucunda, duygusal
sermayenin i$ doyumu ve isten ayrilma niyetinin {izerinde bulunan etkisinde mesleki
tikenmisligin aract bir role sahip bulundugu belirlenmistir. Bu ¢ergevede,
calismadaki temel arastirma sorusuyla ilintili olarak; duygusal sermaye ve mesleki
tilkkenmisligin i3 doyumu ile isten ayrilma niyetini agiklama noktasinda dogrudan
etkilerinin yani sira, mesleki tilkenmigligin aracilik etmekte oldugu dolayl etkilerinin
de var oldugu bulgusuna erigilmistir. Yazinda duygusal sermayenin is doyumu
ve/veya isten ayrilma niyetinin lizerindeki etkisinde mesleki tiikenmigligin araci rolii
olup olmadigina iliskin yapilmis herhangi bir ¢alisma yer almamaktadir. Ancak
duygusal sermayenin Onciilii niteligindeki duygusal zeka konusunda yapilmis az
sayida arastirma mevcuttur. Bu arastirmalarin bulgulari (Osmanoglu, 2021) ile
calismamizin bulgular1 ise paralellik gostermektedir. Bu dogrultuda, calismamiz
neticesinde elde edilen bulgularin, yazindaki caligmalar1 destekler nitelikte

oldugundan bahsedilebilir.

3.9. Boliim Ozeti

Bu béliimde arastirma metodolojisi tanitilmig ve aragtirmanin bulgularina yer
verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni duygusal sermaye, bagimli degiskenleri
i doyumu ve isten ayrilma niyeti, aract degiskeni ise mesleki tiikenmislik
seklindedir. Bahsi gegen degiskenlerle ilgili 7 ana hipotez olusturulmus ve bu

boliimde SPSS-22 ile AMOS-22 programlari vasitasiyla analizler yapilmistir.

Nicel arastirma yonteminin kullanildigi arastirmada, 15 Kasim 2021 ile 15
Subat 2022 tarihleri arasinda Istanbul’daki belirli devlet hastaneleri, 6zel hastaneler
ve Universite hastanelerinde g¢alismakta olan 885 hemsire ile anket uygulamasi

gerceklestirilmistir.
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Aragtirmaya katilan hemsirelerin demografik 06zellikleri incelendiginde;
cinsiyet ag¢isindan katilimcilarin 677°sinin  kadin, 208’inin erkek oldugu; yas
gruplarina gore 306’sinin 18-25 yas grubunda, 314’iiniin 26-34 yas grubunda,
168’inin 35-44 yas grubunda, 97’sinin 45 ve iizeri yas grubunda yer aldigi
belirlenmistir. Medeni durum bakimindan 503 katilimci bekar, 382 katilimci evli
olup; egitim diizeyi baglaminda 203 katilimci lise mezunu, 194 katilimci 6n lisans
mezunu, 429 katilimer lisans mezunu, 57 katilimc yiiksek lisans mezunu, 2 katilimci
doktora mezunudur. Caligilan hastane tipi agisindan 407 kisi kamu hastanesinde, 291
kisi 6zel hastanede, 187 kisi iiniversite (arastirma) hastanesinde gorev yapmaktadir.
Toplam mesleki tecriibe bakimindan katilimcilarin 46°s1 1 yildan az, 257’si 1-3 yil
arasinda, 185°1 3-6 yil arasinda, 116’s1 6-10 y1l arasinda, 281’1 10 yildan fazla toplam
mesleki tecriibeye sahiptir. Kurumda calisma siiresine gore 108 katilimei 1 yildan az
stiredir, 369 katilimci 1-3 yil arasinda bir siiredir, 125 katilimc1 3-6 yil arasinda bir
stiredir, 78 katilimc1 6-10 yi1l arasinda bir siiredir, 207 katilimec1 10 yildan fazla

stiredir ayn1 kurumda ¢alismaktadir.

Arastirma kapsaminda veri toplama siirecinde oOncelikle 305 kisilik bir
orneklem grubu {izerinde bir pilot ¢alisma gergeklestirilmis, ardindan 885 anket
formu ile asil caligma siireci gergeklestirilmistir. Bu dogrultuda pilot calisma
stirecinde SPSS-22 programinda yapilan kesfedici faktdr analizleri ve giivenilirlik
analizleri neticesinde, asil ¢alisma siirecine iliskin anket formu revize edilmis; asil
calisgmanin ardindan da Olgekler iizerinde kesfedici faktor analizleri, dogrulayici
faktor analizleri ile giivenilirlik analizleri gercgeklestirilmistir. Yapilan analizler
neticesinde DS Envanteri’nin 4 faktorden (kisisel ve sosyal farkindalik, uyumluluk,
iligki yoOnetimi, 0z yonetim), MT Envanteri’'nin 3 faktorden (kisisel basari,
duyarsizlasma, duygusal tiikenme) meydana geldigi, ID Olgegi ve IAN Olgegi’nin
ise tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu, tiim faktorlerin yiiksek diizeyde giivenilirligi

bulundugu tespit edilmistir.

Gergeklestirilen gecerlilik ve giivenilirlik analizleri sonrasinda her bir
degiskenin ortalama degerleri incelenmistir. Buna gére KSF’nin ortalamasi yiiksek
diizeyde, UY’ nin ortalamas1 yiiksek diizeyde, 1Y’in ortalamasi yiiksek diizeyde,

OY’iin ortalamasi ortalama degerin iizerinde, DS nin ortalamas: yiiksek diizeyde,
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KB’nin ortalamasi diisiik diizeyde, DUY un ortalamas1 ortalama degerin altinda,
DT’nin ortalamasi ortalama degerin biraz iizerinde, MT nin ortalamasi ortalama
degerin altinda, ID nin ortalamas: yiiksek diizeyde, IAN’1n ortalamas: diisiik diizeyde
belirlenmistir. Ayrica UY, 1Y, OY, DS, DT, DUY, MT, ID ve IAN degiskenlerinde
normal dagilim kosulunun saglandigi, KSF ve KB degiskenlerinin de normal

dagilima yaklastig1 goriilmiistiir.

Arastirma hipotezlerini test etmek maksadiyla duygusal sermaye, mesleki
tikenmislik, i3 doyumu ve isten ayrilma niyeti yapisal modelini test etmek {izere
yapisal esitlik modeli uygulanmistir. Bu modelde DS’ye iliskin ikinci diizey
dogrulayic1 faktor analizi bulgulari, MT ye iliskin ikinci diizey dogrulayict faktor
analizi bulgulari, ID ve IAN’a iligkin birincil diizey dogrulayici faktér analizi
bulgular1 kullanilmistir. Modelin uygulanmasi dogrultusunda; DS’ nin MT’yi negatif
yonde ve anlamli olarak etkiledigi, DS nin ID’yi pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigi, DS’nin IAN’1 pozitif yénde ve anlamli olarak etkiledigi, MT nin ID’yi
negatif yonde ve anlaml olarak etkiledigi, MT nin IAN’1 pozitif yénde ve anlamli

olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu dogrultuda ilk 5 hipotez kabul edilmistir.

DS’nin ID ve IAN iizerindeki etkisinde MT’nin araci role sahip olup
olmadigin1 belirlemek iizere yapilan aracilik testi neticesinde hem DS’nin ID
lizerindeki etkisinde hem de DS’nin IAN iizerindeki etkisinde MT nin anlamli bir
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin geriye kalan diger

2 hipotezi de yine kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Covid-19 siirecinde pek ¢ok sektdr pandemi ve kapanmalar nedeniyle ciddi
sekilde etkilenirken, en ciddi etkilerin goriildiigii sektoriin ise saglik sektorii oldugu
sOylenebilir. Nitekim saglik sektoriinde calisanlar, Covid-19’un heniiz etkileri ve
Oliimciil yapis1 tam olarak bilinmiyor olmasina ragmen canlarini tehlikeye atma
pahasina ¢aligmaya devam etmislerdir. Saglik sektoriinde ¢alisan ve bu siliregten en
cok etkilenen meslek mensuplarindan birisi ise hemsireler olmustur. Bu nedenle,
hemsirelerin bu siirecteki ¢alisma kosullar1 altinda duygularinin ne yonde seyrettigi,
duygusal sermayelerinin ne diizeyde oldugu, mesleki tiikkenmislik seviyelerinin hangi
seviyeye geldigi, islerinden aldiklari doyumun derecesi ve islerinden ayrilip
ayrilmama konusundaki diislinceleri ile tiim bu degiskenlerin arasindaki iliskiler
arastirilmak istenmistir. Bu dogrultuda calismanin amaci, Covid-19 siirecinde
Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve iiniversite hastanelerinde
calismakta olan hemsirelerin duygusal sermaye diizeylerinin is doyumlariyla isten
ayrilma niyetlerinin iizerindeki etkisinin ve bu etkide mesleki tiikenmisligin araci bir

role sahip olup olmadiginin incelenmesi olarak belirlenmistir.

15 Kasim 2021 ile 15 Subat 2022 tarihleri arasinda Istanbul ilinde gorevli 885
hemsire ile yapilan arastirma neticesinde; Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel
hastaneler ve tiniversite hastanelerinde Covid-19 siirecinde aktif sekilde vazife goren
hemsirelerin duygusal sermayelerinin is doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri iizerinde
anlaml etkilere sahip oldugu ve her iki etkide de mesleki tiikkenmisligin araci role

sahip oldugu bulgulari elde edilmistir.

Gergeklestirilen bu aragtirma 6ncelikli olarak yazinda heniiz yeni oldugu
belirtilebilen bir kavram niteligindeki duygusal sermayenin kavramsal ¢ercevesinin
olusturulmasi1 noktasinda Tiirk¢e yazina katki vermektedir. Yani sira, yazinda
duygusal sermayeyi ampirik agidan inceleyen oldukc¢a az sayida ¢alisma oldugundan,
bu nicel calismanin bulgular1 yazina yine 6nemli katkilar sunmaktadir. Bunlarla
birlikte ¢alisma is doyumu, isten ayrilma niyeti ve mesleki tiikkenmislik yazinlarina

da katkida bulunur niteliktedir.
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Bu calismanin bulgularina gore, saghik kuruluslarinda ¢alisan hemsirelerin
duygusal sermaye diizeylerinin mesleki tiikenmislik diizeyleri, is doyumlar1 ile isten
ayrilma niyetlerinin iizerinde anlamli etkisi olup, hemsirelerin tiikkenmislik diizeyleri
de i3 doyumu ve isten ayrilma niyetinin {izerinde anlamli sekilde etkide
bulunmaktadir ve ayrica hemsirelerin duygusal sermaye diizeylerinin is doyumlar1 ve
isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisinde mesleki tiilkenmisliklerinin araci rolil
mevcuttur. Bu c¢er¢evede, arastirmanin bulgular1 yazinda daha Oncesinde
gergeklestirilmis arastirmalarin  bulgulariyla benzesmekte olup, c¢alismada elde
edilmis olan bulgularin ileride yapilabilecek c¢alismalar ve de saglik kuruluslari

acisindan yararl olacagi dngoriilmektedir.

Kurumlarin giiniimiizdeki rekabet kosullar1 igerisinde ayakta kalabilmeleri,
karliliklarin1  devam ettirebilmeleri ve siirdiiriilebilir basartya ulasabilmeleri
noktasinda sahip olduklar1 insan kaynagina deger vermeleri ve yatirim yapmalari
gerektigi yadsinamaz bir gercek niteligindedir. Bu dogrultuda, kurumlarin 6ncelikle
kendi c¢aliganlarinin islerinden aldiklart doyumu artiracak ve isten ayrilma
egilimlerini diigiirecek faaliyetlerde bulunmalar1 gerekmektedir. Bu durum saglik
kuruluglar1 ve bu kuruluslarda c¢alisan hemsireler i¢in de gecgerlidir. Bu noktada,
hemsirelerin duygusal sermaye diizeylerini artiracak ve mesleki tiikenmiglik
seviyelerini diisiirecek onlemler alinmas1 gerekliligi, yapilan arastirma neticesinde

ortaya ¢cikmaktadir.

Yapilan bu aragtirma sonucunda, hemsirelerin duygusal sermaye diizeyleri ile
mesleki tiikenmislik diizeylerinin is doyumlarina ve isten ayrilma niyetlerine anlaml
olarak ve dnemli Olctlide etki ettigi belirlenmistir. Bu ¢ercevede saglik kuruluslarinin,
hemsirelerin igleri ve ¢alistiklar1 kurumlar ilgili olumlu duygular beslemelerini
saglayacak, hemsireleri duygusal bakimdan gii¢lendirecek, mesleki agidan
tikenmelerini  engelleyecek  programlara 6nem  vermeleri  gerektiginden
bahsedilebilir. Bu yiizden, saglik kuruluslarinin yoneticilerinin gerek hemsirelerin
gerekse de diger saglik personelinin is doyumlarini, ¢alisma memnuniyetlerini
onemsedikleri gibi, duygu durumlarini, duygusal sermayelerini ve mesleki agidan
tilkkenme durumlarini da 6nemsemeleri gerekmektedir. Nitekim saglik kuruluslarinin

yoneticileri hemsirelerin ve diger saglik personelinin isleri ve kurumlarina yonelik
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pozitif duygularin1 gelistirme yoluna gitmeleri halinde hem hemsirelerin ve diger
saglik personelinin duygusal sermaye diizeyleri artis gosterecek hem de bu vesileyle
hemsirelerin ve diger saglik personelinin is doyumu artarken, mesleki tiikenmislik

diizeyi ve isten ayrilma niyeti de azalacaktir.

Duygusal sermayeye iliskin olarak yazinda yapilmis calisma sayist halen
olduk¢a az durumdadir ve bu calismalarin da sadece birkag tanesi nicel 6zelliktedir.
Bu nedenle, bu ¢alismada elde edilen bulgular dogrultusunda duygusal sermaye
yazinina yapilmis olan katkilardan otiirii, gelecekte duygusal sermaye konusunda
gerceklestirilebilecek olan arastirmalar baglaminda bu arastirmanin bulgularinin
temel teskil edecegi sOylenebilir. Nitekim duygusal sermaye; duygusal emek,
duygusal zeka, psikolojik sermaye, sosyal sermaye, entelektiiel sermaye, kiiltiirel
sermaye gibi ¢esitli kavramlarla yakindan iligki igerisinde olup, dikkatli ve 6zenli bir
sekilde incelenmesi, lizerine arastirmalarin yapilmasi gerekli olan bir konu
niteligindedir.

Saglik sektoriinde ve diger hizmet sektorlerinde rekabet son yillarda gittikce
artmig vaziyettedir. Bu ¢ercevede saglik kuruluslari hasta ve hasta yakinlarini
etkileyebilmenin, onlar1 ikna edebilmenin ve hizmet kalitesini artirarak saglik
kurulusuna yonelik memnuniyet diizeyinin artmasini arzuladiklar1 gibi; bu kaliteli
hizmeti hastalara ve hasta yakinlarina sunmakta olan, basta hemsireler olmak iizere
salik calisanlarina da onlarin gelismelerini, yaptiklar1 isten doyum almalarim

saglayacak ve duygularini yonetebilecek sekilde destekte bulunmalar1 gerekmektedir.

Hemsireler basta olmak iizere saglik ¢alisanlarinin is ytikleri gerek Covid-19
salginindan dolay1 gerekse de gorevi birakan saglik personeli sayisinin salgin
doneminde gittik¢e artmis olmasindan otiirii artmistir. Bu dogrultuda, tim saglik
calisanlan ile ilgili gérev tanimlamalarinin yeniden yapilmasi gerekliligi ortaya
ctkmaktadir. Zira bu donemde saglik calisanlar1 belirtilen sebeplerle yapmalari
zorunlu olmayan pek ¢ok farkli vazifeyi de yapmak durumunda kalmistir. Bu sekilde
bir gorev tanimlamasi revizyonunun yapilmast ayni zamanda performans yonetimi,

kariyer yonetimi ve ddiillendirme sistemini de destekleyecektir.
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Hemsirelerin i3 doyumlarinin artmasi hususunda kurum i¢i yapilan egitim
faaliyetlerinin yam sira kurum disinda da saglik calisanlarina yonelik mesleki ve
kisisel gelisim egitimlerinin verilmesi, ayrica sosyallesmeleri i¢in hobi kurslarina
kayit yaptirmalari konusunda destek verilmesi Onerisinde bulunulabilir. Bununla
birlikte, hemsireler icerisinde kadin oranmin erkek oranina kiyasla daha fazla
olmasindan 6tiirii, cocugu olan kadin hemsirelerin ¢ocuklari i¢in saglik kurumlarinin
kres imkani saglamasi, hemsirelerin is doyumlarinin artmasina ve isten ayrilma
niyetlerinin azalmasina sebep olabilecektir. Bunun yaninda, kurum i¢i sosyallesme
saglamak iizere cesitli organizasyonlarin diizenlenmesi de hemsirelerin kurumlarina
olan baglhliklarinin ve islerinden aldiklari doyumun artmasini saglayabilecektir.
Saglik kurumlarinca hemsirelere saglik yonetimi alaninda yiiksek lisans egitimi
olanaginin saglanmasi, bu hususta tniversitelerle is birlikleri gerceklestirilerek
hemsirelere tam veya kismi burs saglanmasi da yine hemsirelerin is doyumlarini

artirabilecek bir etken olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Saglik sektorii emek-yogun sekilde vazife goriilen bir sektor niteligindedir.
Ancak post-Covid siirecinde artik hemen her sektor esnek, hibrit ve uzaktan ¢alisma
sistemlerine adapte olmaya calismaktadir. Bu ¢ercevede, saglik sektoriinde de esnek
calisma sistemine ge¢ilmesi, 6zellikle ¢ocuklar1 olan veya aile bireylerine bakma
zorunlulugu bulunan hemsirelerin ve diger saglik calisanlarinin islerinden aldiklar

tatmine pozitif yonde etki edebilecektir.

Bu arastirmanin sadece Istanbul ilindeki devlet hastaneleri, 6zel hastaneler ve
tiniversite hastanelerinde c¢alisan hemsirelerin iizerinde ve Covid-19 siirecinde
yapilmis olmasindan dolay1, Tiirkiye’deki tiim hemsireler a¢isindan genellenebilmesi
giictiir. Bu baglamda, hemsireler icin bir genelleme yapabilmek iizere farkli
zamanlarda ve farkli sehirlerde ayni calismanin tekrarlanmasi gerektiginden
bahsedilebilir. Boylece hemsirelik mesleginde Tiirkiye geneli i¢in bir duygusal

sermaye diizeyi belirlenebilir.

Duygusal sermaye konusunda Tirkiye’de yapilmis olan ¢alismalarin
ogretmenler, saglik calisanlari, 6grenciler gibi hizmet sektoriindeki kimselerle ilgili
oldugu goriilmektedir. Yan1 sira, duygusal zekd ve duygusal emek konularinda

yapilan ¢aligmalarin da genelde hizmet sektorii ¢alisanlari lizerinde gerceklestirildigi
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bulgusuna rastlanmaktadir. Farkli sektorlerde caligsalar dahi herkesin bir duygusal
sermaye diizeyi olacagindan hareketle, farkli sektorlerdeki meslek mensuplar
tizerinde duygusal sermayeye iliskin aragtirmalarin yapilmasi, meslekler arasindaki
farkliliklarin goriilebilmesini saglayacaktir. Bdylelikle, yiiksek duygusal sermaye
diizeyine ve diisiik duygusal sermaye diizeyine sahip olan meslekler de tespit

edilebilecektir.

Bu ¢aligmada duygusal sermayenin sadece mesleki tiikenmislik, is doyumu ve
isten ayrilma niyetiyle iliskileri incelenmistir. Ileride gergeklestirilebilecek
arastirmalarda duygusal sermayenin yenilikgilik, yaraticilik, is performansi, orgiitsel
baglhilik, Orgiitsel destek vb. degiskenlerle anlamli iliskisi olup olmadigimn

belirlemeye yonelik ¢alismalarin yapilmasi dnerisinde bulunulabilir.

Aragtirma Covid-19 kosullar1 altinda gerceklestirilmistir. Bu nedenle,
calismada elde edilen bulgularin, Covid-19 kosullarimin olmadigi normal bir
déonemde aymi arastirmanin yapilmasi halinde elde edilecek olan bulgulardan
farklilasma olasilig1 bulunmaktadir. Bu yiizden, aym1 veya benzer is kollarinda
Covid-19 kosullarinin egemen olmadigi donemlerde benzer arastirmalar yapilarak,

arastirma bulgularinin karsilastirilmasi 6nerisi de yapilabilir.
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Ek-1. Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu
T.C. istanbul Universitesi

Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Etik Kurulu
BILGILENDIRILMIiS GONULLU ONAM FORMU

Sizi Ahmet YALCINKAYA tarafindan yiiriitiilen “Ekiplerde Duygusal Sermayenin
Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Mesleki Tiikenmisligin Araci Rolii
ve Bir Arastirma” baglikli arastirmaya davet ediyoruz. Nicel bir bilimsel aragtirma olan bu
calismanin amaci, COVID-19 siirecinde Istanbul ilindeki hastanelerde ¢alisan hemsirelerin
duygusal sermayelerinin ig doyumlar1 ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinde mesleki
tikenmisligin araci roliiniin incelenmesidir. Arastirmada bir anket formu kullanilmakta olup,
sizden bu anket i¢in 20-25 dakikalik bir siire ayirmaniz beklenmektedir. Anket formu bes
boliimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde Kisisel Bilgi Formu yer almaktadir.
Kisisel Bilgi Formu toplam 7 sorudan olugmaktadir ve katilimec1 grubunun genel demografik
profilini belirlemeye ydnelik olarak hazirlanmustir. Ikinci boliimde 30 maddeden meydana
gelen Duygusal Sermaye Envanteri, iiclinci bdliimde 22 maddeden olusan Maslach
Tiikenmislik Envanteri, dordiincii bolimde 5 maddeden olusan Is Doyumu Olgegi, besinci
boliimde 3 maddeden olusan Isten Ayrilma Niyeti Olgegi yer almaktadir. Arastirmaya sizin
disinizda tahminen 500 kisi katilacaktir. Bu ¢alismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina
dayanmaktadir. Calismanin amacina ulagmasi igin sizden beklenen, kimsenin baskist veya
telkini altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplan ictenlikle verecek sekilde
cevaplamanizdir. Bu formu okuyup onaylamaniz, arasgtirmaya katilmayi kabul ettiginiz
anlamina gelecektir. Ancak, ¢alismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda
calismay1 birakma hakkina da sahipsiniz. Bu calismadan elde edilecek bilgiler tamamen
arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir; ancak verileriniz
yaym amaci ile kullanilabilir. letisim bilgileriniz ise sadece izninize bagli olarak ve farkli
aragtirmacilarin sizinle iletisime gecebilmesi i¢in “ortak katilimci havuzuna” aktarilabilir.
Eger arastirmanin amaci ile ilgili verilen bu bilgiler disinda simdi veya sonra daha fazla
bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz arastirmaciya simdi sorabilir veya xxxxx@xx.com e-posta adresi
ve Oxxxxxxxx numarali telefondan ulagabilirsiniz. Arastirma
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tamamlandiginda genel/size 06zel sonuglarin sizinle paylasilmasini istiyorsanmiz liitfen
aragtirmaciya iletiniz.

Yukarida yer alan ve aragtirmadan once katilimciya verilmesi gereken bilgileri okudum ve
katilmam istenen c¢alismanin kapsamini ve amacini, gonillii olarak {izerime diisen
sorumluluklar1 anladim. Calisma hakkinda yazili ve sozlii agiklama asagida adi belirtilen
arastirmaci/arastirmacilar tarafindan yapildi. Bana, galigmanin muhtemel riskleri ve faydalari
s0zlii olarak da anlatildi. Kisisel bilgilerimin 6zenle korunacagi konusunda yeterli giiven
verildi.

Bu kosullarda s6z konusu arastirmaya kendi istegimle, hi¢bir baski ve telkin olmaksizin
katilmay1 kabul ediyorum.

Katilimcinin:
Adi-

Imzas:

Iletisim Bilgileri: e-posta: Telefon:

fletisim bilgilerimin diger arastirmacilarin benimle iletisime gegebilmesi igin “ortak
arastirma havuzuna” aktarilmasini; [1 kabul ediyorum [J kabul etmiyorum (liitfen uygun
secenegi isaretleyiniz)

Velayet veya Vesayet Altinda Bulunanlar Icin;

Veli veya Vasisinin
Adi-

[mzast:

Arastirmacinin
Adi-

Imzasi:

Sahidin:
Adi-

Imzast:
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Ek-2. Anket Formu

A. KiSISEL BILGIi FORMU

1. Cinsiyetiniz

() Kadin () Erkek

2. Yasimiz (Liitfen belirtiniz)

3. Medeni durumunuz

() Bekar () Evli () Diger

4. Egitim Diizeyiniz

() Lise mezunu () Onlisans mezunu () Lisans mezunu
() Yiiksek lisans mezunu () Doktora mezunu

5. Hangi tip hastanede ¢ahisiyorsunuz?

() Kamu hastanesi () Ozel hastane () Universite (Arastirma) hastanesi
6. Toplam mesleki tecriibeniz

() 1 yildan az () 13y ()3-6yil ()6-10y1l () 10 yildan fazla
7. Mevcut calistiginiz kurumdaki ¢calisma siireniz

() 1 yildan az () 13y ()3-6yil ()6-10y1l () 10 yildan fazla
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***Asagida anketin B, C, D, ve E boliimlerinde yer alan 6l¢eklerde yer alan her bir
ifade i¢in yalnizca bir sikki isaretleyerek, ifadeye katilim derecenizi belirtiniz. Liitfen
tim maddeleri, yaptiginiz isi ve COVID-19 kosullarmi goéz onlinde bulundurarak

yanitlayiniz.

B. DUYGUSAL SERMAYE ENVANTERI

s E
o§ § E§ E | o E
) =S 2|25 5|25
No Duygusal Sermaye Olcegi £ g g = E = £ =
SE EISE E|8E
e OE (XS S (XS
G| ££ N N>

Kim oldugumu, ne yaptigimi ve neye sahip
oldugumu kolayca tarif edebilirim.

2 | Bilgi ve becerilerime giivenirim.

3 Bir¢ok durum karsisinda sergileyecegim tutum
konusunda kendimden eminimdir.

Kendimi oldugum gibi kabul ediyor ve

4 L.
begeniyorum.

S |Bazen diger insanlar1 anlamak bana zor gelir.

6 Baskalarinin hissettiklerine karsi
duyarliyimdir.

Bir karar vermeden Once digerlerinin iginde
7 |bulundugu kosullart ve neler hissettiklerini
dikkate alirim.

Bagkalarmin duygularini incitmemeye &zen

8 gosteririm.
9 Bagkalarmin duygularint anlama konusunda
iylyimdir.
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Insanlar beni “iyi bir dinleyici” olarak

10 tanimlar.

Davranisimin diger insanlar {izerindeki etkisini

11 anlayabilirim.

12 | Sahip oldugum duygularin farkindayim.

Insanlarla birebir (daha kisisel bir diizeyde)
13 ..
iliski kurmakta zorlanirim.

14 | Yeni durumlara kolayca uyum saglarim.

15 | Arzu ettigim kadar 6zgiivenim yok.

16 Bir olayda zorluklarla karsilagssam da, ¢ogu kez
basarili olabilecegime inanirim.

Bazen insanlara karsi soguk (mesafeli)

17 durmayz1 tercih ederim

18 Kendi diisiincemi savunmak yerine digerlerinin
goriisiinii kabul etme egilimindeyim

Diistincelerimi karsi1 tarafa aktarmakta zorluk

19 .
cekerim.

20 Stresli ~ durumlarda  olduk¢a  duygusal
davranirim.

51 |Ben baski altindayken, bu durum baskalar
tarafindan agikc¢a fark edilir.

22 | Endisemi yonetmekte oldukca zorlanirim.

23 | Stresli durumlarda sakin kalabilirim.

24 Yeni sorumluluklar veya ilave gorevler
iistlenmekten hoslanirim.

25 | Basarilmasi zor bir isi iislenmeyi severim.

Kolay hedefleri degil zor olanlar1 tercih

26 .
ederim.
27 | Yeni durumlara zorlanmadan adapte olurum.
)8 Hissettiklerimi sozciiklere dokmekte
zorlanirim.

29 | insanlar beni biraz soguk (mesafeli) bulur

30 Hayati, kesfedilmeyi bekleyen firsatlarla dolu
olarak goriiriim.

C. MASLACH TUKENMISLIK ENVANTERI

£
JE E|EE g8
== =588 E|=%¢2
. =S S |22 8 |E°S
No ifade EE EIEE |22
2E E|S5%E 2|23
XE E S |43

M X | Z 2

1 |Kendimi isimden duygusal olarak uzaklagmis
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hissediyorum.

) Is giiniiniin  sonunda kendimi  bitkin
hissediyorum.

Sabah kalkip, yeni bir is giinii ile karsilasmak

3 |zorunda  kaldigimda, kendimi  yorgun
hissediyorum.

4 Hastalarimin pek ¢ok sey hakkinda neler
hissettiklerini kolayca anlayabilirim.

5 Bazi hastalarima onlar sanki kisilikten yoksun
bir objeymis gibi davrandigimi hissediyorum.
Biitiin giin insanlarla calismak benim ig¢in

6 . e
gergekten bir gerginliktir.

7 Hastalarimin sorunlarmi etkili bir sekilde
hallederim.

8 |Isimin beni tiikettigini hissediyorum.

9 Isimle diger insanlarmn yasamlarmi olumlu
yonde etkiledigimi hissediyorum.

Bu meslege basladigimdan beri, insanlara

10
kars1 katilagtim.

1 Bu is beni duygusal olarak katilastirdig1 i¢in
sikint1 duyuyorum.

12 | Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.

13 Isimin beni hayal kirikligina ugrattigini
diigtinliyorum.

14 Isimde  giiciimiin  iistinde  calistiginm
hissediyorum.

15 Bazi hastalarin basina gelenler, gercekten
umurumda degil.

16 Dogrudan insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla
stres yaratiyor.

17 Hastalara rahat bir atmosferi kolayca
saglayabilirim.

13 Hastalarla yakin iligki i¢cinde calistiktan sonra
kendimi ferahlamis hissediyorum.

19 | Bu meslekte pek cok degerli isler bagardim.

20 |Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum.

71 Isimde duygusal sorunlar1 bir  hayli
sogukkanlilikla hallederim.

2 Hastalarin  bazi  problemleri i¢in  beni
sucladiklarini hissediyorum.

D. i$ DOYUMU OLCEGI
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2Bl EE§ £|g¢
=8 ¢ |28 & =k
No ifade £E5 2 |ZE = |EZ
¥R O® VIR
22 |2 M|
4
1 |Genel olarak isimden memnunum.
2 | Genel olarak isimi seviyorum.
3 Cogu zaman 1iyi bir isim oldugunu
diisliniiyorum.
4 |Isimden zevk aliyorum.
5 | Isime kars1 ilgimi kaybediyorum.
E. iSTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI
=
No Maddeler sl g EE = =
22 E| &8l 5|25
=5 5|Sz E|=E
=% Z|=E 2| EZ
2 E|l E| ET| 2| 7=
2 2| 2 s N> ~

I |Cogu kez mevcut isimi birakmayi

diisiiniiyorum.

2 | Aktif bir sekilde baska kurumlarda is
artyorum.

3 | Isimden muhtemelen yakin bir zamanda
ayrilacagim.
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