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Nepotizmin Mesleki Tiikenmiglik Uzerine Etkisinde Duygusal Zekd Algist

ONSOZ

[sgorenler, igsletmelerin verimliligi ve siirdiiriilebilir bagarisi agisindan
en 6nemli unsurlardan biridir. Ozellikle insan hayatiyla dogrudan iligkili
olan saglik sektoriinde ¢alisanlarin sergiledikleri performans, sunulan
hizmetin kalitesi tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bu baglamda,
isgorenlerin performansini etkileyen orgiitsel ve bireysel faktorlerin
incelenmesi, hem ¢aligan refah1 hem de kurumsal etkinlik agisindan biiyiik
onem tagimaktadir. Nepotizm, mesleki tiikenmislik ve duygusal zeka
kavramlari, giintimiiz ¢alisma yagaminda siklikla tartigilan ve galisanlarin

is deneyimlerini dogrudan etkileyen olgular arasinda yer almaktadir.

Bu calisma, saglik sektoriinde gorev yapan isgorenler agisindan
nepotizmin mesleki tilkenmislik tizerindeki etkisini ve bu iliskide duygusal
zekdnin roliinli ortaya koymay: amaclamaktadir. Van ilinde faaliyet
gosteren iki hastanede gorev yapan caliganlardan elde edilen veriler
is1ginda gergeklestirilen arastirma, orgiitsel adalet algisinin zedelenmesiyle
ortaya ¢ikan nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlarin duygusal durumlar:
tizerindeki etkilerini gok boyutlu olarak ele almaktadir. Aym1 zamanda
bireylerin duygularin1 anlama, yonetme ve baskalarinin duygularin
degerlendirme becerilerinin mesleki titkenmislik diizeyleriyle olan iliskisi

incelenmektedir.

Bu yonilyle c¢aliymanin, saglk sektoriinde insan kaynaklar:
uygulamalarina ve orgiitsel davranis alanina katki saglayacagi; yoneticilere
ve arastirmacilara yol gosterici bulgular sunacag diisiiniilmektedir. Elde
edilen sonuglarin, daha adil yonetim anlayiglarinin benimsenmesine ve
calisanlarin mesleki tiikenmislik diizeylerinin azaltilmasina yonelik

uygulamalara 151k tutmasi temenni edilmektedir.

Bu vesileyle, doktora siirecim boyunca bilgi ve deneyimleriyle bana
yol gésteren, her asamada desteklerini esirgemeyen degerli hocam Dog. Dr.

Abdurrahman Calik’a en icten tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

[sletmenin faaliyetinde en énemli faktdr insandir. Isletmenin mal ve
hizmet tiretmelerinin yani sira rekabet avantaji saglamasi bakimindan da
insanin yaraticiligi one gikmaktadir. Ozellikle giiniimiizde isletmelerin
insana verdigi deger 6nemli bir yatirim olarak goriilmektedir. Son yillarda
da gorildiugi tizere isletmenin siirekliligi maddi kaynaklardan ziyade insan
kaynaklarina bagli olmaktadir. Igletmenin bagarist 6zellikle hizla degisen
teknolojiye uyum saglamak icin elinde bulundurdugu insan kaynag ile
miimkiindiir. Siiphesiz bir ¢alisan isletmeyi basariya gétiirebilir ve yon
verebilir. Bu sebeple isletmeler c¢alisanina yatirim yapmaktan
kaginmamalidir. Bununla birlikte, ¢alisanini elinde tutmali, hakkaniyetli ve
adaletli davranmali, memnun etmeli, stres ve kaygilarin1 gidermesi igin
yardimct olmali ve kendini gelistirmesi icin destek vermelidir. Bu
baglamda diinyanin her yerinde goz ardi edilmeyecek kadar 6nemli olan
nepotizm, mesleki tiikkenmislik ve duygusal zekd konulari caliganlar

tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Hemen hemen her toplumda goriilen nepotizm, akraba kayirmacilig
anlamina gelmektedir. Nepotizm, isletme sahibi veya yoneticinin bireyin
herhangi bir 6zelligine bakilmaksizin sadece aile {iyesi olmasindan dolay:
ise almasidir. Ayrica caligan aile {iyesinin terfi ettirilmesi, isletme
olanaklarindan daha fazla faydalanilmasi ve hak ettiginden daha fazla
ticretlendirilmesi ~ diger  calisanlarin  isletmeye olan  bagliligim
azaltabilmektedir. Isletmede goriilen bu adaletsizlik ve liyakatsizlik aile
tiyesi diginda olan calisanlarin motivasyon ve performansint olumsuz
etkileyebilmektedir. Bu durum isletmeye de olumsuz yansiyabilmekte ve

basarisizliga siiriikleyebilmektedir.

Mesleki tiikenmislik mobbing, calisma kosullari, stres, yogun is
temposu vb. gibi unsurlarla ¢alisanin yasadigi duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik hissiyatidir. Mesleki tiikenmislik son

yillarda birgok arastirmacinin ele aldigi ve Onlenmesi igin c¢alismalar
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yaptig1 bir konu olmasina ragmen hala ¢alisanlarin kaginilmaz sendromu
olmaya devam etmektedir. Isgérenlerin yasadig1 endise, depresyon, kaygi
gibi ruhsal problemlerin yani sira deri hastaliklari, halsizlik, yorgunluk
hissi gibi fiziksel problemler de mesleki titkenmisligin bir sonucudur. Bu
nedenle mesleki tiikkenmisligin oldukga diisiik seviyeye diisiiriilmesi veya

engellenmesi tiim isletmelerin basarisi i¢in 6nem arz etmektedir.

Nepotizm ve mesleki tiikenmislik konular isletmelerin engellemesi
gereken hususlardandir. Igletmeler her ne kadar olumsuz durumlar
calisanlar: i¢in engellemeyi gorev edinse de calisanlarini gelistirmek ve
yetistirmek de isletmelerin gorevleri arasinda sayilmaktadir. Bu durumda
duygusal zeka olgusu isletmelerin ve ¢alisanlarin daha nitelikli ve kalifiye

olmasini saglayacak konularin basinda gelmektedir.

Duygusal zeka, bireyin kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini
anlayabilecegi ve yasami boyunca gelistirebilecegi bir yetenek olarak ifade
edilmektedir. Duygusal zekasini gelistirmemis olan ¢aliganin duygusal
zekasini gelistirmis olan ¢aligana nazaran mesleki tiikkenmislik yasamasi
muhtemeldir. Bununla birlikte, duygusal zekasi gelismemis ¢alisanlara
sahip igletmelerin duygusal zekas: gelismis ¢alisanlara sahip isletmelere
gore basarisiz olmalar1 kagmilmazdir. Bundan dolayr duygusal zeka
yetenegi birey ve isletmelerin hedeflerine ve basarilarina ulasabilmesinde

etkin bir rol oynamaktadir.

Bu ¢aligmanin amaci nepotizm, mesleki titkenmislik ve duygusal zeka
arasindaki iligkileri ele almaktir. Bu baglamda nepotizmin mesleki
tikenmiglige etkisi, duygusal zekdnin mesleki tiikenmislige etkisi ve
nepotizmin mesleki titkenmiglik iizerine etkisinde duygusal zekdnin
diizenleyici roliiniin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica
caligmada, calisanlarin demografik 6zellikleri ile nepotizm, mesleki
tilkkenmislik ve duygusal zekd arasindaki iliskilerin incelenmesi de esas

alinmigtir.
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Literatiir incelendiginde nepotizm ile mesleki tiikkenmislik arasindaki
iligkiyi inceleyen galigmalarin sinirli sayida olmasina ragmen, duygusal
zekd ile mesleki tiikenmiglik arasindaki iliskide ise bircok calisma
bulunmaktadir. Ancak, nepotizmin mesleki tiitkenmislik {izerine etkisinde
duygusal  zekdnin roliinii inceleyen herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamigtir. Calisma bu yoniiyle 6zgiin bir nitelik kazanmaktadir. Bu
calismanin sonucunda elde edilen bulgularin aragtirmacilara 151k tutacag:

ve literatiir kapsamina katki saglayacag: diisiintilmektedir.

Calisma 4 boélimden olugmaktadir. Birinci boliimde nepotizm
kavrami ve nepotizm ile ilgili detayli bilgilendirmelere yer verilmistir.
Calismanin ikinci boliimtinde mesleki tilkenmislik kavrami anlatilmig ve
konu ayrintili bir sekilde agiklanmigtir. Calismanin tg¢lincti boliimiinde
duygusal zekd konusuna ayrintili olarak yer verilmistir. Calismanin son
boliimii olan dordiincii boliimde ise ¢alismanin yontemi, analiz sonuglari

ve ulagilan bulgulara ve yorumlamalara yer verilmistir.
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1. NEPOTIizZM

Nepotizm, isletme sahibi veya yoneticinin aile bireylerini ya da
akrabalarini kalifiye olmamalarina ragmen ise almasidir. Bu duruma
toplumda “kayirma” veya “torpil” de denir. Nepotizm isletmelerde
davranis1 yonlendiren, ilkeler olarak ise alma, terfi ve {icret gibi tarafsiz ve
faydact durumlarla gelisen 6zel siif dayanismasi olarak ifade edilir.
Nepotizm mutlaka yanlistir demek dogru degildir, bazen uygulandiginda
ve  basarili  sonuglar  alindiginda  hi¢  kimse  tarafindan
yadirganmayabilmektedir. “Kin selection” veya “akraba kayirmacilig1”
insanlarda (bazi biyologlara gore hayvanlarda da) olan normal bir i¢giidii
olarak goriilmekte ve sosyal bilimlerde mevcut olan biyolojik/ekolojik
yaklagimlar ise, nepotizmin rasyonel davraniglar grubunda yer aldigin
belirtmektedirler. Yani nepotizm c¢evresel kosullar ve bireysel alanlar
olarak tanimlanip, rasyonel ve segilmig bir davranis olarak goriilmektedir
(Masters, 1983’den aktaran Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 438).

1.1. Nepotizm Kavrami

Nepotizm  sozctigli  kayirmaciik  sozctiginden  tdretilmistir.
Nepotizm, Latince “nepot” Ingilizce “nephew” yani yegen anlamina gelen
sozciikten gelmektedir (Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998: 555).
Nepotizm, adaletsiz bir kisinin akrabalarina is veya isle ilgili hak edilmeyen
fayda verme yontemidir (Merriam-Webster, 2021). Italyancada siklikla
“nepotizm” olarak tanimlanan bu terim tarihte ilk olarak akrabalarina
fayda saglayan bazi papalar1 kastetmek i¢in ortaya ¢ikmistir (Uygur ve
Cagatay, 2015: 138). Glnimiizde ise nepotizm kendi akrabalarinin
¢ikarlari icin firsatciliga doniistiiriilen bir durum olarak ifade edilmektedir
(Ford ve McLaughlin, 1985: 57).

Nepotizm, bir orgiitte niteliksiz ve kalifiye olmayan bir kisinin akraba
iliskilerinden dolay1 ise alinmasi veya terfi ettirilmesi olarak tanimlanabilir

(Wong ve Kleiner, 1994: 11). Nepotizm bir yandan kendi grubuna
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ayricalikli muamele etmesinden olusurken bir yandan da herkese fayda ve
adil muamele normlarindan bir sapmadir (Kragh, 2012: 249). Bu siireg
diger calisanlarin istek, baglilik, inang, is doyumu ve performanslarini
olumsuz olarak etkilemektedir (Aslan ve Cinar, 2010: 92). Nepotizm,
patronun veya yoneticinin deneyim, bilgi, hizmet ve gelismelere
bakmaksizin ise aldig1 bireyin kariyer basamaklarini yiikseltmek igin 6n
plana getirdigi durumlarda da oldugu goriilmektedir (Safina, 2015: 631).
Patronun veya yoneticinin ise aldigt kisinin terfi ettirilmesi,
odiillendirilmesi, liyakat olmadan daha yiiksek mertebelere getirilmesinin
yani sira ist diizey yoneticilerin akrabalariyla calistirilmas: diger
calisanlarin moralini bozmakta ve nepotizme olan diisiinceyi olumsuz

yonde etkilemektedir.

Nepotizm temel bir adalet duygusunu baltalamanin yani sira israflar
ve verimsizlikleri tesvik etmekte bununla birlikte saglikli bir ekonomik
biiylimeye engel olmaktadir (Baskerville, 2006: 6). Nepotizm ile
isletmelerin orgiit verimliliklerinin ve etkinliklerinin azalmasinin sebebi
liyakatsiz kisilerin is bagina gelmeleri, gorevlerde vyiikselmeleri ve
kamu/6zel kaynaklardan faydalanmalaridir (Dilek, Ozdirek ve Keskingoz,
2019: 3188). Nepotizm olumsuz yonde etkiler ortaya ¢ikarmakta, siire¢
adaletini bozmakta ve is yerinde magdurlar olmasina neden olmaktadir.
Boylece ¢alisanlarin gruplasmasina sebebiyet verirken biz ve onlar
zihniyetinin ortaya ¢ikmasma neden olur. Takim i¢indeki nepotizmle
kenara cekilen bir kisim ¢alisanlardan dolayr takim i¢indeki uyumun
zayiflamasina sebep olusturabilir (Kwakye, Nor ve Nor, 2010: 3510).

Nepotizm arttik¢a orgiitlerde yozlasma davranisinin artacagi sdylenebilir.

Nepotizmin geleneksel baglarin ve iliskilerin siki oldugu az geligmis
lilkelerde daha fazla oldugu gézlemlenmistir (Ozsemerci, 2003: 20). Ayrica
nepotizmin genellikle yiiritme organi zayif olan iilkelerde ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Bu {ilkelerde siyasi sistemlere yiik olmanin yaninda
ekonomik ve sosyal kalkinma {izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.

Ozellikle insan haklari ihlalinin olmasi nepotizmi artirmaktadir. Nepotizm
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uygulanmalar1 nitelikli bireylerin fark edilemeyerek, ondan daha az
faydalanmasina neden olacagindan isletmenin bilyiimesine ve gelismesine
engel teskil eder. Nepotizm oOrgiitiin sundugu hizmetlerin niteliksiz
caliganlar tarafindan islerin aksatilarak yapilmasina neden olmasinin
yaninda 6rgiitiin ¢ikarlarini da tehdit etmesi sebebiyle kabul edilmeyen bir
durumdur (Calik ve Naktiyok, 2018: 344). Benlik saygis1 ve aidiyet giidiisii

yiiksek olan bireyler nepotizmi dogal karsilamaktadir.

Nepotizmin kamuda ve ozel isletmelerde uygulanmasinin temel
nedeni isgorenlerin {icretlendirme, terfi ve performanslarinin seffaf olarak
takip edilmesine olanak saglayacak yasal diizenlemelerin olmamasidir. Bu
durum nepotizm uygulamalarinin ortaya ¢ikmasina en biiyiik sebep olarak
ifade edilmektedir (Sapcilar, 2017: 7).

Nepotizmde bagka bir husus ise maliyete olan etkisidir. Orgiitiin
kalkinmasina ve ekonomik gelismesine olumsuz etki etmesi, orgiit
icerisinde giivenligi tehdit edebilmesi, 6rgiitte kalifiye olmayan ¢aliganlarin
varhiginin ortaya ¢ikmasi, Orgiitiin verimsizligine ve rekabet giiciiniin
azalmasina sebep olmasi, 6rgiitiin hatalarini gsrmemesine ve orgiitiin gelir
dagilimlarina olumsuz etki eder (Besel ve Savasan, 2014; 75; Karagoz ve
Karagoz, 2010: 7-8’den aktaran Dilek vd., 2019: 3200-3203).

Nepotizm, toplum iliskileri agisindan bakildiginda siibjektif kisiligi
kapsadigi bilinmekte, uygulandiginda torpil olusturuldugu diistiniilmekte
ve genelde is iliskilerinde hasar olusturdugu bir durumu ifade ettigi
belirtilmektedir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 94). Nepotizm toplumda daha
¢ok olumsuz olarak nitelendirilmesinin yan1 sira olumlu yonii ise aile
isletmelerinde akraba iligkilerinden dolayr ¢alisanlarin birbirlerini
tanimasiyla kendilerini giivende hissedip islerinde daha verimli olduklar:
soylenebilir. Ayrica nepotizm igletmenin bir sonraki nesle aktarmada

kolaylik saglamaktadir.
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1.2. Nepotizm Tiirleri

Nepotizm bir¢ok kaynaklarda benzer bigimde farkl: tiirler altinda ele
almmuistir. Nepotizm, Asunakutlu ve Avci tarafindan 2010 yilinda yapilan
bir arastirmada ise almada kayirmacilik, islem kayirmacihigi ve terfi
kademesinde kayirmacilik olmak {izere ti¢ farkl: tiir olarak incelenmistir
(Asunakutlu ve Avci, 2010: 102). Bu tiirler soyledir;

1.2.1. ise Almada Kayrrmacilik

Ise alim gerceklesirken dnce tahmin edilen personel sayisi ve niteligi
belirlenir. Talep edilen personelin sartlart belirlenir ve uygun goriilen
duyurularla bagvurular alinir. Miilakatlar sonucunda uygun olan aday
secilir ve talep edilen pozisyonda ise alim gergeklesir. Bu islemlerin siireci
orgiitiin insan kaynaklar1 departmaninda gergeklesmektedir. Nepotizmin
orgiitte en fazla goriildtigii yerlerden biri insan kaynaklar1 departmanidir.
Adaylarin belirlenmesi, ise alim siiregleri, performanslarinin dlciilmesi,
ticret miktarlarinin belirlenmesi gibi asamalarda nepotizmle karsilasmak
olasidir (Oziiren, 2017: 68). Ancak orgiitler nepotizm uygulamasindan
dolayi ise uygun personelin istihdami yerine personele uygun is olusturma

durumunu olusturmaktadir (Tinmaz, 2020: 32).

Ise almada kayirmacilik, ise alirken yetenek veya becerisinden ziyade
aile tyeligi, arkadaglik veya kisilerin bazi sosyal baglantilarindan dolay:
degerli islere atanirken yoneticiler tarafindan gosterilen kayirmacilik
tirtidiir (Ponzo ve Scoppa, 2011: 78). Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
zamaninda ulasamamasi, verimliligin azalmasi, kaynaklarin iyi
degerlendirilmemesi, orgiitiin  bilgili ve yetenekli kisilere i
verilmemesinden dolay: insan kaynaklar1 departmanina giiven ve adaletin
azalmasimna sebep olan ise alma kayirmaciligi orgiiti olumsuz
etkileyebilmektedir (Oziiren ve Paksoy, 2019: 212; Dagli ve Aycan, 2010:
172’den aktaran Karaca, 2021: 43). Ayrica isletmedeki diger ¢alisanlar
agisindan verimsizlige neden olur. Orgiitsel adaleti, motivasyonu ve

uyumu olumsuz etkiler (Keles, Ozkan ve Bezirci, 2011: 11).
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[se alma sirasinda kayirmacilik uygulayan aile sirketleri personel
secimi yapmadan aile {iyesini dogrudan ise alir. Bazen orgiitiin herhangi
bir ¢alisana ihtiya¢ duymamasina ragmen sirf aile iyesinin ¢aligma
arzusunu yerine getirmek icin orgiitte uygun bir pozisyon a¢ilir veya
basarili bir calisan aile iiyesinin ¢aligmast igin igten ¢ikarilir (Iyiisleroglu,
2006: 45). Ise alma siirecinde yapilan bu kayirmacihik 6rgiit sistemini ve

orglitiin diger ¢alisanlarini olumsuz etkilemektedir.
1.2.2. Islem Kayirmacilign

[slem kayirmaciligy, bir ¢aliganin 6rgiite hak etmedigi halde alinmas
ve imkénlardan haksiz yere faydalanmasi veya hak etmedigi halde
odillendirilmesidir. Kayirilan kisilerin ise gelme zamani veya isten ¢ikis
zamanimin saatinde olup olmamasinin gormezden gelinmesi, izin
kullanmada sorun yasamamalar;, ceza gerektiren davranislarda
cezalandirilmamasi, orgiitte faydalanacak ara¢ ve gereglerin ayricalik
gosterilmesi islem kayirmacihigini olusturmaktadir (Oziiren ve Paksoy,
2019: 212). Esasen bir orgiitte caligana verilen 6diil veya miikafat seffaf bir
sekilde ve performansi ile dogru orantih olacak bigimde olmalidir. Islem
kayirmaciligi en agik ifade ile bir orgiitte ¢aliganlarin diger ¢alisanlara gore
daha iistiin isler verilmesi olarak tanimlanabilir (Calik ve Naktiyok, 2018:
345).

Calisanin isine son vermek de islem kayirmaciligini kapsamaktadir.
Ornegin bir o6rgiit ekonomik sebeplerden veya kiigiilme stratejisi
uygulamasi sonucu bazi calisanlarinin islerine son verebilmektedir.
Orgiitte nepotizm uygulamasindan dolay1 ¢alisanlarin performansina
bakilmadan kayirdig: calisanlar: ayri tutup diger ¢alisanlarinin isine son

verilmesi islem kayirmaciligina girmektedir (Timmaz, 2020: 34).

[slem kayirmaciginda, aile isletmelerinde eger caligan isletme
sahibinin akrabasi ise en iyi oda, yeni alinan arag ve gereglerden ilk
kendisinin faydalanmasi, ¢aligma saatlerine uymamasi ve bu konuda esnek

davranmasi ¢ok karsilagilan sorunlardandir. Bu durum isletme i¢inde diger
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calisanlarin moral ve motivazyonunu olumsuz olarak etkilemektedir. Aile
isletmesi olmayan isletmelerde ise ayni sekilde isletmenin yoneticisi kendi
akraba calisanlarina ayni ayricaligi gostermesi diger calisanlari olumsuz
etkileyecektir (G. Polat, 2012: 15). Islem kayirmaciigindan yararlanan
akrabalar kariyerlerini liyakat yerine bu tercihli destege dayali olarak
ilerletmektedirler. Bu durum haksizlik ve mantiksizlik olarak kabul edilir
(Kawo ve Torun, 2020: 54). Orgiitlerde islem kayirmaciliginin belirtileri
goriiliirse etik davranis uygulayan durum olarak algilanmayacaktir. Ayrica
orgiitlerin siirdiiriilebilir gelisimine 6nemli bir engel teskil edecektir
(Vveinhardt ve Sroka, 2020: 2).

1.2.3. Terfi Asamasinda Kayirmacilik

Terfi etme veya bir iste ylikselme durumu hangi sektor olursa olsun
kolay olmayan bir siirectir. Ozellikle kamu sektériinde kiginin terfi etme
hususu ¢ok zor bir durumdur. Terfi kayirmaciligi bir kisinin bir iste liyakat
olmadan yiikselmesidir. Bu durum hak eden kisinin yiikselmesine engel
olacaktir. Boylece bir orgiitte basarili olan ¢alisanin motivasyonu
bozulmakta ve eski yetkinligini yitirmektedir. Boylelikle orgiite baglilig:
azalmaktadir. Liyakatsizligin olmasi oOrgiitiin diger ¢alisanlarini da
etkileyecektir. Caliganlarin orgiitlerine bagliliklar1 ve giivenleri azalacaktir.
Calisanlarin orgiit ¢ikarini diisiinmek yerine kendi ¢ikarini diistinmesine

sebep olacaktir.

Terfi asamasinda kayirmacilik diger kayirmacilik siireclerine kiyasla
daha hassas bir durumdur. Ise almada kayirilan bireyler orgiit ile alakali bir
bilgisi olmayacagindan dolay1 ve yine islem kayirmaciliginda ¢alisanlarin
belirgin bir bicimde aldiklar1 ticretlerde bir fark s6z konusu olmadigindan
dolay1 kabul goriilmez fakat terfi agamasinda kayirmacilikta ¢aliganlarin
orgiit icinde motivasyon ve uyumunu bozmamak i¢in ¢ok fazla dikkat
edilmesi gerekir (Calik ve Naktiyok, 2018: 345). Bu sebeple orgiit hak
tutumlart hususunda son derece hassas olmalidir. Eger terfi asamasinda
orgiitiin tutumlar1 esnek ve liyakatsiz olursa orgiitiin gelismesine ve

ilerlemesine olumsuz etkilemesi kacinilmaz olacaktir.

9
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Bir igletmedeki c¢alisanlarin igletme sahibi veya st yonetici
akrabalariyla i3 gormesi, akraba calisanlarin kayrilarak terfi ettirilmesi
calisanlarin moral diizeylerini diistirmektedir (Asunakutlu ve Avci, 2010:
98). Boylece calisanlar terfi dagitimindan memnun kalmayacak ve
ekstradan performans gostermeyecektir (Altintas, 2021: 12). Terfi
kayirmacihigr subjektif olgiilendirmeler icerdiginden orgiitlerde magdur
bir grup olusturur ve orgiitsel baglarin zayiflamasina sebep olur (Tungbilek
ve Akkus, 2017: 175).

1.3. Nepotizmin Olusmasinda Etkili Olan Unsurlar

Nepotizmin olusmasinda etkili birkag unsur vardir. Bu unsurlara
nepotizmin kaynaklar1 da denilebilir (M. Polat, 2019: 6). Bu unsurlar
icgiidii, aile ve aile isletmesi, kiiltiir, siyasi yapi, gelismislik diizeyi ve

kurumsallasgamamadir.
1.3.1. i¢giidii

Nepotizmde i¢giidii, yonetici veya isletme sahiplerinin kendi
yakinlarini tercih etmeleri, yakinlarinin yararina olan dogal bir olgu olarak
tanimlanir (Karahan ve Yilmaz, 2014: 126). Nepotizm davranisinin
esasinda sahip ¢ikma i¢gilidiisii mevcuttur, ailede baslayan kendi canindan,
kanindan olanlara sahip ¢ikma arzusu siyasi hayata, sosyal hayata ve is
hayatina yansimaktadir (Bas, 2019: 20). Sozii edilen i¢gtidii, akrabalara
duyulan i¢giidiisel itimat duygusu olup, nepotik tutumlardaki giidiiniin
kokenini teskil etmektir (Yazict ve Can, 2020: 220). I¢giidii insanlarda
oldugu gibi hayvanlarda da vardir. Ornegin kurtlar siiriiler halinde
avlanirlar avladiklarimi1  bagka siiriilerle paylagsmazlar sadece kendi
siiriileriyle paylagirlar. Insanlar da buna benzer bigimde elde ettikleri
varliklar1 sadece kendi aile ve yakinlariyla paylasmak isterler (M. Polat,
2019: 7). Ciinki icgiidiisel olarak aile ve yakinlarina sahip ¢ikma duygusu

mevcuttur.

10
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1.3.2. Aile ve Aile Isletmesi

Aile sirketlerinin nepotizmin ortaya c¢ikisini en fazla etkiledigi
distiniilebilir. Aile genellikle anne-baba, ¢ocuklardan olusan veya bazen iki
tarafinda kan baglarindan meydana gelen toplumsal bir yapidir. Aile
kavramlarina bakildiginda literatiir kapsaminda sosyal bir grup, sosyal bir
birlik, sosyal bir 6rgiit, sosyal bir topluluk, sosyal bir kurum ve sosyal bir
yapi sekli olarak farkli kategorilerde gormek miimkiindiir (Gokge, 1976:
47). Kan bagiyla kurulmus sirketler ise aile isletmeleri olarak adlandirilir.
Aile isletmeleri uzun vadeli yapilari, yenilikgilik ve risk alma bakimindan
egsiz bir sekilde uygun oldugundan dolay: 6nemli bir ekonomik kalkinma
ve biiylime kaynagidir (Comi ve Eppler, 2014: 2). Fakat aile igletmelerinde
kargilagilan sorunlar soyledir; kurumsallagamama, yoneticilerin sabit
fikirlerinin olmasi, asir1 kar payr dagitimi, yeni teknolojilere yeterli
biit¢enin saglanmamas, tiriin agisindan inovasyonun dnemsenmemesi ve
elde edilen kazancin calisanlardan ziyade aileye tekrar dagitilmasidir
(Yetkin ve Cakirel, 2021: 476).

Isletme sahiplerinin veya ydneticilerinin ilk olarak birinci dereceden
akraba olan aile iiyelerine fazlaca gliven duymalar1 6nemli mevkilere tercih
edilmelerine neden olmaktadir (M. Polat, 2019: 7). Nepotizmin bir aile
isletmesini siirdiirmek igin aile fertleri agisindan dogal karsilandig1 da
diistiniilmektedir. Bundan dolayr nepotizmin aile bireyleri iizerinde
yararlari ve avantajlar: oldugu soylenebilir. Nepotizm oldugunda genellikle
olumsuz bir uygulama olarak diisiiniilmesine ragmen igerik yoniinden
bakildiginda 6ziinde olumsuz ya da olumlu bir diisiince olarak degil de,
nepotizm politika ve uygulamalarina bagh olarak neticelendirilmektedir
(Gina, 2011: 55). [sletme makul 6l¢iide iyi caligtig1 siirece, nepotizm ailenin
cikarlariyla ilgili kriterlere gore onemli bir avantaj olarak goriilebilir
(Spranger, Colarelli, Dimotakis, Jacob ve Arvey, 2012: 153). Aile
isletmelerinde iist diizey yoneticilerin aileden atanmasi 6nemli bir strateji

bigimi olarak goriilmektedir. Bu stratejiler soyledir (S. Akar, 2020: 244);
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o [sletmede aile iiyelerinin gii¢ kaybini1 onlemesi,

e Aile sirketlerinin sermayelerinin biiyiik bir kismini kendi 6z
kaynaklarindan elde etme fikri,

e [si daha ¢abuk 8grenme siiresi,

e Daha az zarar, daha fazla basar1, daha diisiik isgiicii devri,

e Nepotizmin olmast ile nizamlara gerek kalmadan daha hizh
iletisimin olacag1 ve basarinin devamliliginin siirecegi,

e Aile liyesi olan isgdrenin orgiite bagliligina olumlu katkis: olmasidir.

Fakat aile isletmelerinde aile ferdi olmayan diger calisanlarin bu
durumdan sikéyet ettigi de olabilir. Ciinkii niteliksiz bir aile ferdinin idari
goreve veya Onemli pozisyona getirilmesiyle emrindeki c¢alisanlar
tarafindan hos karsilanmayarak verimliliklerin azalmasina sebep olacaktir.

Hatta isten ayrilma durumunu bile ortaya ¢ikarabilecektir.
1.3.3. Kiiltiir

Nepotizm konusunda etkili olan baglica etmenlerden biri de
kiiltirdir. Kiltiiriin yapisi, dayanisma tarzi ve kiiltiiriin degeri nepotizmi
etkileyen faktorlerdendir. Her kiiltiirde nepotist diisiinceler hakim
olmasina mukabil, bu davranis alanini kapsayan gelenekler, semboller,
kurallar ve dogal olarak uygulamalarda da farkliliklar olabilmektedir
(Ozler vd., 2007: 438). Hofstede (1980), arastirmasinda toplumlarin
kiiltiirel boyutlarini incelemistir. Hofstede’e (1980) gore Kkiiltiirel
boyutlardan biri erillik/disilik boyutudur. Ornegin Tiirk kiiltiiriine
baktigimizda Tiirk kiltiirti digil ozelliklere sahiptir ¢iinkii Tirklerde
dayanigma ve birlikte hareket etme tutumunu her zaman gormek

mumkiindiir.

Ozellikle gelismekte olan ve az gelismis olan iilkelerde akrabaya
yardim etme, sahip c¢ikma gibi kavramlar kiltirel agidan ¢ok
onemsenmektedir. Avrupa’nin bir¢ok iilkesinde bir kisi ise alinirken
referansindan ziyade nitelikli ve kalifiye olup olmamasina bakilir. Ancak

gelismis iilkelerde bu duruma daha az rastlanir. Nitekim gelismekte olan
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ve az gelismis iilkelerde nepotizmin kiiltiirel agidan dnemsenmesinden
dolay1 Avrupa’daki gelismis iilkelerin seviyelerine gelmesi zor olmaktadir.
Nepotizmin olumsuz etkilerinin bir anda yok edilmesinin zorlugunun
bilinmesinin yani sira ¢éziimii i¢in liyakat sisteminin terfi ve personel alim1
gibi konularda temel ilke edinilmesi gereklidir (Yildiz, 2017: 73-74’ten
aktaran Acar ve Ertek, 2021: 36).

1.3.4. Siyasi Yap1

Farkli siyasi yapilarin sonuglari nepotizmi dogrudan etkilemektedir.
Ozellikle kamu sektdriinde siyasi yap: bireylerin siyasi konumlar
arasindaki degerlere gore secilmektedir. Kamu biirokrasileri bir devletin
verimli, saglikli ve adaletli islemesi gereken organlarmn basinda
gelmektedir. Ancak yapilan hukuksal yatirimlara, reform caligmalarina ve
diizenlemelere ragmen kamu ydnetimi organinda bir¢ok sorun ve kriz
mevcuttur (M. Polat, 2019: 10). Tirkiye’de siyasi partiler bazinda
nepotizm oldukg¢a yayginlasmis islemsel bir problemdir. Arkadas hatiri,
akrabalik iligkisi, prestijli kisilerin gizli baskisi, bolgecilik gibi faktorler
bireysel olarak kamu sektoriinde gorev yapan c¢alisanin yolsuzluga
basvurmasinda etken olurken, siyasi baglamda kayirmacilik bunlara ek
olarak, siyasi destek verme ve birka¢ siyasi uygulamalar1 yapabilme de
etkilidir (Yilmaz ve Kilavuz, 2002: 26). Bu sebeple nepotizmin siyasi sistem
aracihigiyla varligini devam ettirmesi, toplumsal yapida normsuzluk,
glivensizlik, adaletsizlik ve liyakatsizlige sebep olmaktadir (Bayhan, 2002:
12).

1.3.5. Gelismislik Diizeyi

Nepotizmin, gelismemis olan iilkelerden gelismis {lkelere beyin
gociine sebep olan olgulardan biri oldugu soylenebilmektedir. Gelismemis
tilkelerde nepotizmden dolay: yetenekli ve kalifiye ¢alisan orani daha az
goriilmektedir. Bu durum rekabet giiciinii ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglamayr da engellemektedir. Gelismis {ilkelerde nepotizm

uygulamalarini engellemek amaciyla hukuki o6nlemler alinmigken,
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gelismekte olan {ilkelerde ise toplumda olagan bir durum olarak varligin
stirdiirmeye devam etmektedir (Boadi, 2000’den aktaran Biite, 2011: 384).
Refah diizeyi az olan gelismemis {ilkelerde yeterince egitim, ekonomik ve
sosyal gelisim saglanamadigi i¢in toplumsal normlarin diizenleyici ve
denetleyici etki alanlar1 sinirhdir. Bu nedenle kayirmaciliga karsi yeterince
engelleyici onlemler alinamamaktadir (Gavor ve Stinchfield, 2013’den
aktaran Bas, 2019: 5).

Nepotizmin gelismemis, az gelismis ve gelismekte olan {ilkelerde
yaygin olmasinin sebeplerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Erusta ve
Akdeniz, 2016: 7);

e Insanlar akrabalarinin sosyo-ekonomik yonden giiglii, sosyal
dayanismay1 artirma ve maddi yonden sikint1 gekmelerinin 6niine gegmek
istediklerinden dolay: aile igletmeleri igerisinde farkli {icret politikalari
uygularlar,

¢ Gelenek ve goreneklerin getirdigi baskilar nepotizme sebep olur.
Ozellikle Tiirk toplumunda bu durum oldukga fazladur,

e Bati toplumlarinda asir1  “bireyci” yapisiyla yabancilasma
problemleri yasanmasi, dogu toplumlarda asir1 “cemaat” yapisiyla sivil
toplum orgiitlerinin gelismesini engellemesidir,

e Gelismekte olan {lkelerde issizligin fazla olmasi sebebiyle
nepotizmin ortaya ¢ikmast,

o Az gelismis iilkeler liyakat ve isi ehline vermeden ziyade giivenilecek
kisilere is verilmesi,

e Gelismekte olan {ilkelerde verimlilik konusunda biling

eksikliginden dolay1 nepotizm ¢ogu zaman amatorce elestirilmisgtir.
1.3.6. Kurumsallasgamama

Samuel Huntington, “kurumsallagsmay1” kavramsallastirmaya calisan
ve bu kavramui genisleten ilk bilim adamlarindan biridir. Kurumsallagsmay1
“organizasyonlarin ve prosediirlerin deger ve istikrar kazanma siireci”

olarak tamimlamistir  (Jakobson, Saarts ve Kalev, 2021: 4).
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Kurumsallasmanin temel disiincesi kuruluglarin mesleki normlara,
standart ¢alisma prosediirlerine ve ¢evrede sosyal bir yap1 olusturan diger
unsurlara uyum saglayarak cevrelerinden mesrutiyet ve destek elde
etmeleridir (Alexander, 2000; Helmig vd., 2014; Zucker, 1987’ den aktaran
Igalla, Edelenbos ve Meerkerk, 2021: 805). Kurumsallagma i¢in bagarili bir
kurumsallagma asamast ve faal bir kurumsal yonetime gerek

duyulmaktadir.

Globallesme ile beraber isletmelerin rekabet ortami her gegen giin
artmaktadir. Kurumsallagmanin rekabet ortamina ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamasina katkis1 ¢ok dnemlidir. Fakat isletmeler bazi
sebeplerden dolayr kurumsallasamamaktadir. Bu sebepler soyledir
(Turhan, 2016: 56);

e Degisime kars1 koyma,

e Degisimi bir ihtiyag olarak gérmeme,

e Degisime kapali olan bir idare,

o Stratejik diisiinememe,

o lyi bir bilgi sisteminin olmamas,

e Cevreye uyum saglayamama,

e Mali yapi ve rekabet kosullari,

e Hukuki uygulamalar,

e Misyon ve vizyona bagl kalamamalk,

e Eksi bilgi,

e Yonetimsel problemler,

e Personellere giivensizlik,

e Eskiye bagliligin devam etmesi,

e [sletme sahiplerinin inandiklar1 diisiincelerin degismemesi,
e Uzmanlarin rahat hareket edememeleri,

e Profesyonellesememe,

e Kusaklararasi uyusmazlik,

e Aile ¢ikarlarinin her seyden dnce gelmesi,

e Caligtiracak eleman bulma problemi,
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e Liyakat sahibi kisileri bulma problemi,

o Siire gerektirmesi,

e Masrafli olmasi,

e Kurumsallasmanin ne oldugunu tam olarak bilinmiyor olmas,
e Vizyon ve ufuk eksikligi,

e Kisiye bagimli bir sistemin olmasi,

e Otoriteyi kaybetme endisesi,

e s siireclerinin agik ve belirgin olmamasi,

e Halka agilma konusunda problemlerin olmast,

o Kuvvetli bir 6rgiit yapisinin olmamasi,

e Yonetimin 6zerkliginin ve profesyonelligin saglanamamasi,
e Is akisi ve iletisimin kotii olmasi,

e Insan kaynaklarina gerekli 6nemin verilmemesi,

o Gelecek kusaklarin ise bagliliklarinin olmamasi

Kurumsallasamayan isletmeler isletmenin amag ve hedeflerine uygun
politikalar sergileyememekte, verimli bir ¢alisma ortami saglayamamakta,
caliganlara iyi kosullar sunamamakta ve ayni zamanda kayirmacilik
yapabilmektedir. Nepotizm, isletmeler icerisindeki bazi bireylere 6zel yetki
saglamaktadir. Bu 6zel yetkiye sahip olan bireyler isletme icerisinde giiven
saglayacak olan bireyler olmalidir. Bu bireyler de kuskusuz isletme sahibi
veya yoneticilerin akrabalarindan veya yakinlarindan olmaktadir. Ancak
ozel yetkiye sahip olan birey gerekli donanima sahip degilse diger
calisanlar1 da olumsuz yonde etkilemektedir. Bu sebeple kurumsal bir
yapiya ulagsmak isteyen isletmeler nepotizm konusunda daha hassas bir

davranis bi¢imi sergilemelidir.

1.4. Nepotizmin Sonuglari

Nepotizm uygulayan orgiitlerin orgiite ve calisanlar {izerinde bazi
sonuglart bulunmaktadir. Bu sonuglar nepotizmin olumlu ve olumsuz

acidan sonuglari olarak ikiye ayrilmaktadir.
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1.4.1. Nepotizmin Olumlu Sonuglar:

Nepotizmin olumlu sonuglar1 ozellikle aile sirketlerinde oldugu
goriilmektedir. Nepotizm uygulayan aile sirketleri duygusal ve gayri resmi
karar verme mekanizmalarini hem kapali hem de agik bir sekilde ortaya
¢ikarabilir. Bir is yerinde ¢aliganlarda aranan en 6nemli kriterlerin basinda
giiven duygusu gelmektedir. Giiven, is birligi ve olumlu sonuglar edinmek
icin isteyerek baglatilan ve siirdiiriilen bir siirectir. Isletme sahipleri veya
yoneticiler personel ihtiyacini ilk etapta aile tiyelerinden saglamak isterler
¢linkii giiven duyacaklar kisilerle caligmak isterler. Calisan aile iiyeleri ise
giiven duygusunu suiistimal etmeden isletmenin gelisimi i¢in ¢aba
gostermektedir. Bu yonden eger isletme biiyiir ve gelisirse nepotizm
olumlu karsilanmaktadir. Nepotizmin giiven duygusu sebebinin diginda da

olumlu yonlerini soyle siralayabiliriz;

e Nepotizm bir caliganin sadece bir akraba olmadigini gostermek
istedigi durumlarda ortaya ¢ikabilir. Kisi isi kaliteli bir sekilde yapmaya,
yetkinligini kanitlamaya, ortak hedefler pesinde kosmaya ve takimin bir
tiyesi oldugunu ispatlama calisir (Bekesiene, Petrauskaite ve Markeliene,
2021: 6).

e Nepotizm aile sirketinde dayanisma ve uyumu giiglendirmektedir
(Ignatowski, Sulkowski ve Stopczynski, 2021: 6).

e Nepotizm uygulandiginda bireyin sadakatli ve performansinin
yiksek olmasi, isi 6grenmede ¢abuk olma, isten ayrilma niyetinin az
olmasi, patron veya yoneticilerle iletisim iliskilerinin iyi olmasi gibi
konularda olumludur (Vinton, 1998:297).

e Yonetimin aile bireylerinden meydana gelmesi, daha ¢abuk kararlar
alinmasina yardimci olur. Boylece zaman kaybi azalir ve isletmenin
etkinligi hizlanir (Bolat, Bolat, Seymen ve Kati, 2017: 160).

e Aile iiyeleriyle beraber bir isletmenin faaliyet gostermesi maddi
anlamda kazang elde etmenin yaninda maneviyat olarak da 6nem arz
etmektedir. Cilinkii ayn: deger, aym Kkiiltiir, ortak paylasim ve fikirler

¢alisan huzuru igin ¢ok énemlidir (Iyiisleroglu, 2006: 48).
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e Muhtemel bir kriz durumlarinda nepotizm ile ise alinmis bir ¢aligan
daha fazla emek sarf etmektedir. Yani herhangi bir kriz durumunda
nepotizm uygulamalarinin yarar sagladigi diisiiniilmektedir (Iyiisleroglu,
2006: 43).

e Nepotizm kiigiik isletmelerde insan kaynaklar1 departmani iglevini
seffaf ve adaletli bir bicimde yiriittiigi stirece 6nemli bir stratejik

uygulamast olabilir (Siir, 2016: 17).

Bellow (2003), “Nepotizme Ovgii” adli eserinde nepotizmi uygulayan
bir¢ok orgiit i¢in kurumsallasma durumu olarak faydasindan bahsetmistir.
Fakat eserinde nepotizmi orgiit ¢alisanlari agisindan degil, orgiitiin
stirekliligi agisindan ele almistir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 97). Birkag
arastirmaci ise nepotizmi tanimlarken olumlu yoniiniin altinm gizerek ifade
etmigtir. Molofsky (1998) nepotizmin orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi,
Ogrenme siiresinin az olmasi, daha yliksek performans, riskin en aza
indirilmesi ve daha az isgiicline ihtiya¢ duyulmasina sebep oldugunu ifade
etmistir. Aranoff ve Ward (1993) nepotizmin kurallara gerek olmadan
onceden meydana getirecek net bir iletisime sebep oldugunu ifade etmistir.
Nelton (1998) nepotizmin, isletmelerde isletmeye uzun siireli baghlik,
yiitksek performans ve sozlesme sahipleriyle iyi etkilesimler saglayacagini
ifade etmistir. Danco (1982) nepotizmin basarinin siirekliligine yol agtigini
ifade etmistir (Vinton, 1998: 297-298’den aktaran Biite ve Tekarslan 2010:
6). Nepotizm davranisi ne kadar olumsuz algilansa da goriildiigii tizere
nepotizmin aile sirketleri agisindan bakildiginda genellikle olumlu

sonuglar verdigi ortaya ¢ikmaktadir.
1.4.2. Nepotizmin Olumsuz Sonuglari

Literatlir incelendiginde nepotizmin olumlu yonlerinden ¢ok
olumsuz yonlerinin fazla oldugu goriilmektedir. Nepotizm aile bireyleri
agisindan iyilik veya destek anlamina gelen bir diisiince olarak disiiniilse
de aslinda hak edilmemis haksiz tercih anlamina gelmektedir. Nepotizm
etik bir sorun olarak bilinmekte, bir devlet dairesinde kotiiye

kullanildiginda ise yolsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Anees ve Siddiqui,
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2021). Nepotizm uygulamas: ile ¢alisan bireye finansal odiiller, kariyer
gelisimi gibi somut degerlerin verilmesi diger calisanlar1 olumsuz yoénde
etkileyecektir. Bunun yani sira duygusal gibi soyut desteklerin verilmesi de
diger calisanlarin performansinin ve verimliliklerinin azalmasina neden
olacaktir. Bir orgiitte ¢alisanlar 6zellikle 6diillendirilen veya cezalandirilan
davranislara gok dikkat ederler. Nepotizm ile isgéren bir bireyin her fikri
veya disiincesinin olumlu olarak goriilmesi diger ¢alisanlar1 olumsuz
yonde etkilemektedir. Nepotizm oldugunda profesyonellik ve liyakat

uygulamalar: g6z ardi edilir ve bir isletmede ¢atigmay tetikler.

Nepotizm uygulamasi ile ise giren bireyler duygusal olarak
birbirleriyle bag kurmaya, dolayisiyla yakinlik ve aidiyet duygular
aracigtyla kendi aralarinda gruplasmaya sebep olmaktadir. Ornegin;
nepotizm ile ise alinmis bir ¢alisan, patron ve yoneticilerin diger ¢alisanlar
tizerindeki davranislar1 hakkinda bilgi toplayacak ve kendini diger
calisanlarla kiyaslayacaktir. Boylelikle bu kisi kendine yapilan farkh
muameleyi adil olarak gorecek fakat baska calisanda ayni muameleyi

gordiigli zaman bu durumu haksizlik olarak algilayacaktir.

Nepotizmin Orgiit ¢aliganlar1 tizerinde bir diger olumsuz etkisi ise
bipolar bozuklugu profili olusturabilmesidir. YoOnetime yakin olan
calisanlar ve yonetime yakin olmayan calisanlar olarak gruplagsmaya sebep
olup is yerinde kutuplagsmaya neden olabilmektedir (Kerse ve Babadag,
2018: 633). Faaliyet gosterdigi yer ne olursa olsun herhangi bir 6rgiit
ortamindaki, nepotizm davraniginin calisanlar tarafindan anlagilmasi,
calisanlar tarafindan sahiplerine ve yoneticilere olumsuz davranislar:
tesvik edecek unsurlari da beraberinde getirmektedir (Pelit, Baytok,
Soybali ve Kilig, 2017: 47). Nepotizm kisinin isi 6grenme siireci olarak
diisiiniilemez, nepotizm adalet ve hakkaniyet ilkesine aykir1 oldugu igin

yasa dis1 ve ahlaka aykirilik olarak kabul edilir.

Nepotizmin insan kaynaklar1 yonetimi tizerinde de olumsuz etkileri
vardir. Ise alim gergeklesirken aile iiyelerinden gerceklesmektedir. Nitelikli

adaylarin yerine niteliksiz kisilerin istthdam edilmesi 6rgiitiin performans
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ve siirdiiriilebilirligini olumsuz olarak etkilemektedir (Ake¢a, 2020: 117).
Insan kaynaklari uygulamalarina iligkin ise alim, {icretlendirme,
performans degerlendirme, egitim ve kariyer gelistirme gibi unsurlar
olumlu algilanmaktadir. Odiiller ve tesvikler her zaman gereklidir. Bunlar
digsal (ikramiye, terfi) veya i¢sel (6nemli bir seyi basardigini hissettirmek)
olmaktadir. Tegvikler ve 6diil sisteminin adil olmasi ¢alisan i¢in ¢ok
onemlidir ¢linkii galisanin is tatmin diizeyini, elde tutulmasini ve drgiite
baghligini saglamaktadir (Wan, 2010: 63). Nepotizm sebebiyle insan
kaynaklar1 yonetimi mekanizmalar1 etkin ve verimli ¢alisamaz, boylelikle
calisan kurulusa karsi bagliliktan yoksun kalmaktadir (Arasli, Bavik ve
Ekiz, 2006: 297). Bu nedenle ¢alisan performansinin yiikselmesi oncelikle

memnuniyet algisinin olmasina baghdir.

Nepotizmin bireye ve orgiite bazi olumsuz sonuglar: soyledir (Safina,
2015: 632);

e Calisanin motivasyonunun diismesi,

e Calisanin ilgisinin, 6zgiivenin ve yeteneginin kaybi,

e Sosyal yabancilagma,

o Orgiitte gereksiz olma duygusu,

o Siirekli korku ve ileriye doniik olumsuz beklenti, mevcut konumdan
diigme korkusunun olmast,

e Yiiksek potansiyele sahip kisilerin yiiksek pozisyona getirilmek
yerine isten ¢ikarilmasi, yerine kayirilan kisinin getirilmesi,

e Insan giicii politikasinda etkisiz ¢oziimler olmast; bir calisanin hak
etmedigi halde ahlaki ve mesleki kriterlere gore bir pozisyona atanmasi,

e [s arkadaglar1 arasinda gelecek vaat eden projeler veya iist diizey
pozisyonlar konusunda kisitlamalar veya rekabet eksikligi olmasi,

e Nepotizm uygulamast ile ¢alisan bireylerin sorumsuz davranmasy;
cezalandirilmayacagim ¢iinkii ben akrabayim diigiincesi,

¢ Nepotistlerin organizasyon faaliyetlerinde ekonomik giivenligi
tehlikeye atan kontrolsiiz davraniglari,

e Takim ¢aligmasinin bozulmasi,
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¢ Nepotistin yoneticiye bir pozisyonda kimin olmasi gerektigi gibi

konularda kendi diigiincelerini dayatmasi, kendi ¢ikarlarmi diistinmesidir.

Yukarida goriilen bu olumsuz sonuglar biitiin olarak ele alindiginda

nepotizmin ilerlemesinin 6rgiitii tehlikeye attig1 diistiniilmektedir.

Nepotizm uygulamalart kisileri olumsuz etkilediginden dolay:
engellenmesi i¢in ¢aligmalar ¢ok giiven vermese de vardir. Tarih boyunca
nepotizmin engellenmesi icin ¢ok fazla calismalar yapilsa da yazilip
¢izilmekten oteye gecememistir (Ozkanan ve Erdem, 2015: 24). Nepotizm
karar verme siirecini, yeni fikirlerin ve goriislerin topluma dahil edilmesini
ve gesitliligini kisitlamaktadir (Akgemci, Alaloul, Kiziloglu ve Kalfaoglu,
2018: 341). Nepotist uygulamalar neticesinde olusan onyargilarin érgiite
mal edilmesi sonucunda personellerin her gelisimi kuskuyla karsilamasina
sebep olacaktir (Sanal ve Yilmaz, 2020: 665). Ozellikle aile isletmelerinde
kimin yonetimin basina gegecegi hususunda olusan belirsizlikler aile
bireyleri arasinda ¢catismalarin yasanmasina sebep olmaktadir. Yeteri kadar
kurumsallasmanin olmadigi isletmelerde beklenmedik bir konu karsisinda
ne yapilacag bilinemez (Yiicel ve Ozkalan, 2012: 254). Bu sebeple isletme
sisteminin ve isin kurulma seklinin mevcut standartlarinin olmamasi ve
uygulamalarin bireye bagl olarak vyiiriitilmesinden dolayr sagliksiz

kararlar alinmaktadir (Isci, Tagtan ve Kozal, 2013: 67).

Nepotizmin bagka bir olumsuz yoni de ekonominin yavas
biiytimesiyle, siddetli siyasi muhalefetlerin olmasiyla ve ekonominin
verimsizligiyle bagintilidir. Boyle bir ortamin olusmasi ¢alisma ortaminda
mutsuzluga sebep olacak, bilgi paylasiminin olmamasina sebep olacak ve
isgiicii performansini diisiirecek etkiye neden olacaktir (Oren, 2007: 19).
Nepotizm, paydaslar arasinda giivensizlik olusturdugundan dolay:
ozellikle kabiliyetli yoneticilerin istthdamini engellemekte ve isletmeyi

entelektiiel sermayeden mahrum etmektedir (Oztiirk, 2008: 115).

Nepotizm ¢aliganlar arasinda birbirlerine karsi giivensizligi ortaya

cikarir, glivensizlik ise i performansinin diismesine sebep olur ve isten
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zaman ¢alma problemleri meydana gelmeye baslar (Agaoglu, 2021: 86).
Nepotizm insancil ve hosgorii bir isyeri olusturan, orgiitsel performansi
tesvik eden sosyal iliskilere genel olarak zarar verir (Pearce, 2015: 43).
Bundan dolayi nepotizmin gorillen en fazla olumsuzlugu bir orgiitte
galiganlarin is tatminlerini distirmesidir (Tungbilek ve Akkus, 2017: 171).
Otekilestirmek veya deger gérmedigini diigiinmek bir ¢alisan igin tiziicii
bir durum oldugundan bagka isler aramaya kalkigmasina neden olacaktir
(Kocaman, 2021: 23).

Nepotizmin kamu sektoriinde olumsuzluk olarak

degerlendirilebilecek birka¢ unsuru sunlardir (Yticel, 2020: 17);

e Kamu ¢alisan1 hizmet verdiginde tarafsiz davranmak zorundadr.
Fakat is hayatina basglamada ve yiikselmede kan bagimnin 6nemsenmesi
kamu ¢aliganinin akrabasina inisiyatif tanimasina neden olacagindan
tarafsizlik ilkesine zarar verecektir.

e Nepotizm uygulamalariile devamlilik, istikrar ve tutarlilik tutumlar:
zayiflayacaktir.

e Ise baglamada ve terfide akraba baglarinin énemli oldugunu bilen
birey yeteneklerini ¢ogaltmaktan ziyade akraba arayigina bagvuracaktir.

e Nepotizm uygulamalara tanik olan kamu ¢alisaninin adalet algis1 ve
ise verimi diisecektir.

e Kamu calisanin akrabaya sadakat ile devlete icten baglilig1 arasinda
olugturmasi gereken denge devlete olan baglilik yoniinden sekteye
ugrayacaktir.

e Kamu kurumlarinin kalifiye olmayan sahislarla doldurulmasi
nedeniyle kamu ¢alisan diizeni bozulacaktir.

o [sin gerektirdigi boyutlara karsi donanimi olmayan personele
verilen kamu hizmetinin yetersizliginden dolay1 toplumsal reaksiyonlar

olmaktadir.

Kayrilmayan bir ¢aliganin 6rgiit icerisinde nepotizm ile ige alinmis bir
kisiyle rekabet edebilmesi ¢ok zordur (Topbas, 2021: 92). Ornegin; orgiitte

istthdam edilen tamidik veya akraba araciligiyla caligan bireylere
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oryantasyon siirecinde daha ¢ok egitim verilirken, diger calisanlara daha az
egitim verilmektedir (Ozer, 2020: 13). Nepotizm bireylerin adalet
kurallarint  ¢ignemelerine ve Orgiitsel sistemleri olumsuz ydnde
etkilemelerine sebep olabilmektedir. Ayrica nepotizm ile ise baglayan bir
calisan kurallari ¢ignedigi, usulsiizce davrandigi ve bunun i¢in olusturdugu

delilleri silmeye gayret ettigi goriilmiistiir (Ergeg, 2020: 26).
1.5. Nepotizmle Ilisik Diger Kavramlar

Kayirmacilik kavramu ile ilgili literatiir incelemesi yapildiginda bir¢ok
kavram oldugu goriilmektedir. Bu kavramlar birbirilerinden farkli
olmasma ragmen birbirlerinin yerine kullanildig:1 fark edilmistir. Bu
sebeple her biri ayr1 ayri incelenmistir. Sekil 1.1°de verilen kavramlarin yan
sira ek olarak cinsiyet kaywrmaciligi ve gontl yapma (suvasyon)

kavramlarina tek tek deginilecektir.

Kayirmacilik

Adam Sivasi
Kaymmacilig Kavymmacilik
Nepoti Kroni - ! i
cpotEm ronzm Patronay Khentalizm Hizmet
J Kayimaciligi
1 Trbalizm Hemsehnieilik

Kaynak: Ozkanan ve Erdem, 2014: 185.
Sekil 1. 1. Kayirmacilik Tiirlerinin Siniflandirilmasi
1.5.1. Hizmet Kayirmacilig

Hizmet kayirmaciligy, siyasal yozlagsma olarak bilinen, siyasal stiregte

meydana gelen kaywrmacilik tiiridiir (Aktan, 2021: 18). Hizmet
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kayirmaciliginin  hukuksal boyutu incelendiginde su¢ olusturmadig:
goriilmektedir (M. Sahin, 2021: 163). Bu durum siyasi iktidarin bagka
secimlerde de zafere ulagmasi ve oylarini en yiiksek seviyeye ¢ikaracak
bicimde kamusal gelirleri se¢cim bolgesine ayirmasi ve kamusal kaynaklarin
talan edilmesine sebep olmaktadir (Camur ve Aydin, 2021: 1145). Hizmet
kayirmacihigi olarak tanmimlanan bu durum politik yozlagmalara sebep
olurken ayrica kamu ekonomisinde uygun olacak adimlarin atilmasina
engel olmaktadir (Ozer ve Kartal, 2021: 68). Hizmet kayirmaciliginda
meydana gelen faaliyetler belli gruplara olagandis1 yardim saglanmasi gibi
durumlar1 i¢ermektedir. Bu nedenle, hizmet kayirmaciligi esitlik

politikalarin: baltalamakta ve duygulan giiveni azaltmaktadir.

Hizmet kayirmaciliinin ortaya ¢ikisi hizmet karsilagmalar: sirasinda
kendine benzerlik olarak adlandirilabilecek diisiinceyle baslar. Kendine
benzerlik, fiziksel belirteclerin diger paylagilan kimlik ortaklarinin
hatirlanmasi ve taninmasi anlamina gelir (Sarpong ve Maclean, 2017: 772).
Bir uygulama olarak hizmet kayirmacilig1 sadece faaliyetlerin baglaminin
yani sira toplumsal doniisiim igin diizenlemelerin var oldugu baglam
olarak da hizmet eder (Sarpong ve Maclean, 2015: 65). Hizmet
kayirmaciligi, segmenlere parasal veya sosyal kaynaklar da dahil olmak
tizere iligkisel faydalar sunma becerisine bagli olmasina ragmen, hizmet
saglayicilarinin se¢menlere yonelik merkezler olusturmaya yonlendirir.
(Rosenbaum ve Walsh, 2012: 250). Bu durumda hizmet kayirmaciliginin
toplumsal ¢atismayi tetikledigi soylenebilir.

1.5.2. Klientalizm

Siyasi kayirmaciliga giren Klientalizm, siyaset biliminde patron-
miisteri modeli olarak bilinen siyaset sistemleri igerisinde yer almigtir
(Brinkerhoff ve Goldsmith, 2002: 2). Klientalizm kelimesinin kokeni
“client” sozcliglinden gelmektedir, Tiirk¢e anlami ise miisteri kelimesiyle
es anlamhdir. Boylece klientalizm, mistericilik yada yakin anlamda
himayecilik sozctigiiyle uyusmaktadir (Meydan, Biiyiikkbodur ve Bulut,
2015).
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Klientalizm, her kesimde gesitli sekillerde goriilmektedir, fakat ortak
ozelligi soyledir (Kaufman, 1974);

e Esitsizlige dayanan gii¢ ve konuma sahip kisiler arasi iligki,
e Menfaat iligkisine dayanan iligki,

¢ Kamu kurallar1 ve toplum normlarina bagl iliskiler.

Klientalizm, kamuda mevcut olan kaynaklar1 rant olusturacak
varliklarin kamu mal ve hizmetlerinin niteliklerini artirmaktansa
ozellestirmeler, ihaleler gibi yontemlerin kullanilmasiyla siyasi yandaslara
ve yakin ¢evresine dagitilmasi olarak tanimlanabilir (Keefer, 2007: 804).
Klientalizm kavramini, Scott (1972) ifade ettigi makalesinde “ yiiksek
sosyoekonomik yapiya sahip olan bir bireyin, statii saglamak i¢in kisisel
aglarin1 ve kaynaklarini kullanmasi” olarak tanimlamistir. Ayrica
makalesinde klientalizme sahip olan yapilar1 bir makineye ait kollara
benzetmistir (Barut, 2015: 244).

1.5.3. Patronaj

Fransizca kokenli olan bu kavram {ist konumda olan bir kisi
tarafindan desteklenen veya korunan olarak tanimlanmaktadir (Karakas ve
Cak, 2007; 78). Patronaj baskalarina fayda saglamak ve onlar1 kollamak i¢in
kendi mevkiini, yetkisini veya bagka bir giiciinii kullanan kisilerle, onlarin
fayda saglayip kolladig: kisiler arasindaki iliskiler kopriisiidiir. Patronajda
bir kollayict bulunmanin yani sira bu kollayiciya hizmet eden bir gozlemci
bulunmaktadir (Boissevain 1966; Weingrod, 1968’den aktaran Merig ve
Erdem, 2013: 472). Siyasi partilerin iktidara geldiginde kamu kurum ve
kuruluslarinda isgoren st diizey biirokratlar1 mevcut konumlarindan
alarak yerlerine siyasal yandas kisileri getirmeleri durumuna patronaj
denir (Ozsemerci, 2003: 22).

Siyasal yakinlik olarak goézlenen patronaj, demokrasinin egemen
olmadig: toplumlarda daha fazla karsilagilan kayirmacilik tiiriindendir.

Ozellikle geri kalmis Afrika, Asya gibi kitalarda bireylerin siyasi giic ve
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statil sahibi kisilerle dost, es ve akrabalik iligkisi son derece 6nemlidir. Bu
bireylerin yiikselmelerde ve hizmete alimlarda kayrilmasi adalete aykir
gibi goriilmektense bir fazilet olarak goriilmektedir (Goniilagar, 2014: 10).
Bu siire¢ hakkaniyet ilkesine piiriiz olmakta ve vatandaslarin devlete olan
glivenini zedelemesine sebep olmaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 469).
Patronajin giiniimiiz diinyasinda en yaygin olani parti patronajidir. Siyasi
yapida, se¢im zamaninda parti i¢in ¢aligan kisilerin verdikleri destek olarak

orgiitlerde cesitli gorevler verilmektedir (Saribay, 1992: 123).
1.5.4. Kronizm

Kronizm kavraminin kokeni Yunanca “khronios”, Ingilizce “crony”
sozciiklerinden gelmekte ve dostluk, arkadaslik anlamina gelmektedir
(Ozer ve Caglayan, 2016: 19). Kronizm, rgiit ¢aliganlarinin veya kamu
gorevlilerinin istthdaminda esitlik ve liyakat ilkeleri yerine es - dost
iliskilerinin temel alinmasi amaciyla olusturulan kayirmaciliktir.
Kronizmin nepotizmden farki kayrilan kiginin akraba degil de es - dost,
tanidik, arkadasg gibi kimseler olmasidir (Erdem, Ceribas ve Karatag, 2013:
55). Genel bir ifadeyle kronizm, kisinin yetenek ve nitelik, bilgi, egitim
seviyesi ve basarisin1 onemsemeden istihdam asamasinda ya da atamalarda
akraba diginda es - dost, arkadaglarinin segilmesi olarak ifade edilebilir
(Okgu ve Ugar, 2016: 5903).

Kronizm orgiit calisanlarina birka¢g olumsuz ve olumlu etkileri
olmaktadir. Olumsuz etkileri, calisanlarin egitim siirecinde bilissel
niteliklerinin ~ artirmasina  dayali arzularini  disiirir.  Konugma
ozglrligini siurlar, ¢alisma arzusunu engeller ve kariyer planlarini riske
atar, is tatminini de olumsuz etkiler (Turhan ve Erol, 2020: 876). Olumlu
etkileri, Kronizm iglem harcamalarini diisiirebilir. Orgiitler arkadaslar1 ve
dostlariyla olan bagindan faydalanarak pazarlara, bilgiye ve kaynaklara
ulagabilir. Orgiitlerin menfaatini saglamak agisindan, beklentisiz kendini
adamighk olur ve samimiyet olusturur. Boylece manevi inang ve
tutumlarin olugsmasinda yararli olur (Turhan, 2016: 111). Ayrica kronizm

toplumsal genis bir olgudur. Yatay ve dikey olarak iki tiir kronizm vardir,
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ikisi arasinda ayrim olduk¢a Onemlidir. Yatay kronizm, is ortaklar,
arkadaslar ve meslektaslardan olusurken, dikey kronizm, isletme icerisinde

alt — Gst iligkisine dayanir (Khatri ve Tsang, 2003: 290).
1.5.5. Tribalizm

Tribe (asiret) sozciigii Latince “tribus” kavramindan tiiremistir.
Tribalizm, kendi kendine idare eden 6zerk ve akrabalik iliskilerine dayanan
olgu olarak ifade edilmektedir. (Oraz, 2012: 213). Ayn1 agiret ya da kabileye
bagl bireylerin kayrilmas: tribalizmdir (Loewe vd., 2007: 21’den aktaran
Santag, Santas, Ozer ve Giileg, 2018: 39). Her kabile kendilerini
digerlerinden {stiin gormektedir. Bu sebeple yoneticiler ve ¢alisanlar
gecmislerinden veya tanidiklarindan {iyelere dncelik tanimaktadir. Bazi
toplumlara gore asiret ve milli duygular sergilemek 6zgiinliigiin bir isareti
olarak kabul edilir. Ozellikle ilkel toplumlarda tribalizm ¢ok
onemsenmektedir. Kabilecilik ruhunda, istihdam ortamlarinda her zaman
adam kayirma bi¢iminde bir iklim s6z konusudur. Bu nedenle hukuktan

ziyade kabile yasalar1 gegerli olmaktadir.
1.5.6. Hemsehricilik

Ayn1 memleketten olma, ayni topraklar iizerinde yetisme gibi
etmenler geleneksel toplumlarda daha yaygin bir bigimde kayirmaciligin
sebebi olmaktadir. Hemsehriciligin gostericisi memlekettir ve memleketin
tiziki-cografi bir yeri olmaktadir. Her gesit kimligin bir yeri oldugu iddia
edilebilir ancak hemsehricilik kimligi mahalle, okul, is yeri, kiiltiirel
milliyetcilige bagl ulus-ulusguluk gibi iliski ve kimliklere benzer bigimde
mekana agik referansla olusturulmus bir kimliktir (Kurtoglu, 2012: 149).
Hemsehricilik  kayirmacilign  6zellikle {ilkemizde fazlaca goriilen
kayirmacilik cesididir (Kavasoglu ve Yenel, 2018: 2510). Ornegin;
lilkemizde bir sirali uygulamali islem siirecinde gorevli kisi aym
memleketlisinin iglemini siraya bakmaksizin herkesten 6nce yapabilir.
Ayn1 memleketten olan bir kisinin sahip oldugu hakkinin engellendigi

yerlerde hemsehricilik, problemleri ¢c6zmeye calistiran aidiyet bi¢imidir.
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Bu durumlarin neticesinde hemsehricilik baglar1 kollamacilik olarak

dtsiintilmektedir.

Hemsehriciligin, bir bakimdan referans olma gibi etkisi de olduk¢a
fazladir. Bir is bagvurusunda yoOneticinin ayni memleketten olmasi
bagvuran kisi i¢in avantaj olmaktadir. Bu sebeple is bulma siirecinde de
hemsehricilik kayirmaciligin etkisi oldugu diisiiniilebilir. Fakat ise
baglamasiyla yoneticiyle ayn: memleketten olmasi ¢alisanin kendini
avantajli konumda gormesine sebep olmakta, bu durum ise diger

¢aliganlarin motivasyonunu negatif yonden etkileyebilmektedir.
1.5.7. Cinsiyet Kayirmacilig

Herhangi bir kurumda giicii elinde bulunduran kimselerin iligki
icerisinde olduklar1 kisilerin yeteneklerine ve basarilarina bakilmaksizin
onlara c¢ikar saglayacak sekilde kayirmasi cinsel kayirmacilik olarak
tanimlanir (Topbas, 2021: 88). Cinsiyet kayirmaciligin calisan iizerinde
olumsuz etkilerinden biri is performanslarina bakilmaksizin cinsel
tutumlara gore degerlendirilmesidir (Tengilimoglu ve Tahtasakal, 2004:
33). Cinsiyet kaywrmacilifi erkeklere oranla kadinlara daha ¢ok
yapilmaktadir. Ayrimcilik hususunda yasalar olmasina ragmen kadinlar,
agag1 vasifli, az maash ve diisiik statiilii konumlarda ¢alistirilirken, yetkili
gorevlerde, yitksek maash ve vyiiksek vasifli konumlarda erkekler

caligmaktadir (Baypinar, 2003).

Cinsiyet bakimindan kayirmaciligin altinda psikolojik veya sosyolojik
etmen olan sebepler olabilir (Kiigiikcene ve Aydogan, 2018: 657). Cinsiyet
kayirmaciligy iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi kadin ya da erkek
personele romantik duygular hissedilmesidir. Yoneticinin, ¢alisanina
cinsiyeti sebebiyle duygusal ilgi hissetmesi ve bu caligana diger
¢alisanlardan daha farkli tutumlar sergileyerek ayricalik saglamasidir.
Ikincisi ise personeline cinsiyeti sebebiyle diisman tutumlar sergilemesi
diger cinsinden daha fazla 6nemsenmesidir. Yoneticinin, erkek ya da kadin

cinsiyeti sebebiyle farkli tutumlar sergilemesidir (Erdem, 2020: 17).
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Bunlarin yani sira cinsiyet kayirmaciligy, bir 6rgiitte is tatminsizligi, moral

distikliigti gibi onemli sorunlara sebep olabilmektedir.
1.5.8. Goniil Yapma (Suvasyon)

Goniil yapma, siyasi iktidarin secimden once kendisine yarar saglayan
bazi topluluklar1 secimden sonra {ilkenin olanaklarindan daha ¢ok
faydalanilmasinin saglanmasidir (Aktan, 1992: 43°den aktaran Ozel, 2021:
75). Siyasi iktidar segimden sonra kendisine yardimci olan bazi vakiflar ya
da yar1 kamusal kuruluslar destegiyle siibvansiyonlar ve sosyal amagli
ekonomik yardimlarda bulunarak, onlara devletin takdim ettigi bu gesitli
ayricaliklardan daha fazla faydalanmasini saglayabilir (M. Yildirim, 2013:
360).

Ornegin; belediye secimlerinden énce A adayina maddi yardimda
bulunan X sirketi se¢im sonrasi isletmenin Oniinden gegen yolun
asfaltlanmasini belediye bagkanina talep edebilir. Baskanin X sirketinin
bulundugu talebi degerlendirerek 6niinden gegen yolu asfaltlamasi ve diger
hizmetlerinin 6ncelik sirasini geriye atmasi goniil yapma olarak ifade edilir
(Aktan, 1992: 42-43’den aktaran Kayabasi, 2005: 59).

1.6. Nepotizmin Diinyadaki Durumu

Nepotizm dendiginde akla ilk gelen iilkelerden biri Italya’dir.
Nepotizm diinyanin her yerinde her kiiltiirde olmaktadir. Bunun sebebinin
insanlarin kendi aile iiyelerini iyi yerlerde gormek istedigi diisiincesi
oldugu soylenebilir. Nepotizm ile isi ehline degil de hi¢bir bilgisi
olmamasina ragmen aile {iyelerine 6nemli islerin verilmesi iilkelerin

kalkinmasini engellemektedir.

Nepotist uygulamalar 6zel isletmelerde goriilmesinin yani sira devlet
kurumlarinda da fazlaca goriilmektedir. Diinya ¢apinda arastirildiginda ise
aile isletmelerinde isgoren diger ¢alisanlarn bu durumdan sikayetci

oldugu ortaya ¢ikmigtir. Fakat nepotizm algisinin tiim diinyada olumsuz
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olarak karsilanmasini sdylemek yanlis olacaktir. Bazi toplumlar bu

durumu olagan karsilamakta ve bir erdem olarak gérmektedir.

Sekil 1.2’de goriildigli tizere 2006 yilinda diizenlenen Diinya
Ekonomik Forumu “ The Global Competitiveness Programme Report
2006-2007 ” ¢alismada ele alinan nepotizmin iilkeler arasindaki diizeyi

incelenmigtir. Raporda 125 tilke ele alinmugtr.
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RANK COUNTRY/ECONOMY SCORE 1 MEAN: 4.3 7 s RANK COUNTRY/ECONOMY SCORE 1 MEAN: 4.3 7 sD
1 Finland 6.4 0.8 64 Spain 4.2 2.0
2 lceland 6.1 1.2 65 Armenia 4.2 2.0
3 Singapore 5.9 1.4 66 Czech Republic............4.2 m— 1.6
4 New Zealand 59 14 67 Colombia 4.2 19
5 Austria 5.9 1.2 68 Namibia 4.2 1.7
6 Norway 59 1.2 69 Malawi 4.1 1.8
7 Germany 5.8 1.2 70 China 4.1 15
8 Switzerland 5.8 14 71 Burkina Faso............ 4]  eo— 1.6
9 Japan 5.8 14 72 Suriname ... N 4.0 —— 1.8

10 Denmark 5.7 12 73 Azerbaijan ... 40 eo— 1.9
11 Sweden 57 1.4 74 Ethiopia 4.0 189
12 Netherlands 56 12 75 Guyana 4.0 18
13 Hong Kong SAR............ 5.6 15 76 Mexico 4.0 1.8
14 Israel 55 12 77 Peru 4.0 18
15 Barbados. 55 14 78 Mongolia 4.0 2.0
16 Tunisia 5.5 15 79 Morocco 4.0 1.6
17 United Kingdom...........5.4 s— 15 80 Russian Federation......3.9 m— 1.8
18 Australia 53 15 81 ElSalvador...............39 19
19 Portugal 5.3 13 82 Panama 3.9 1.7
20 Indonesia 5.2 1.3 83 Serbia and Montenegro..3.9  m——— 1.8
21 Malaysi 52 15 84 Mozambigue ............... 3.8 m— 1.7
22 Chile 5.2 1.4 85 ltaly 3.8 1.9
23 Luxembourg 5.2 15 86 Tajikistan ............ 3.8 — 19
24 France 5.2 1.8 87 Brazil 3.7 1.8
25 United Arab Emirates ...5.1 n—— 1.7 88 Trinidad and Tobago.....3.7 m— 19
26 lreland 5.0 19 89 Moldova............. N 3.7 e—— 19
27 India 5.0 16 90 Dominican Republic.....3.7 m— 18
28 Canada 5.0 18 90 Vietnam 37 15
29 Slovak Republic ...........4.9 S ——— 186 92 Albania 3.7 2.0
30 Malta 4.9 1.7 93 Mali 3.7 12
31 Taiwan, China 49 13 94 Ukraine 3.7 1.7
32 Qatar 4.9 16 95 Pakistan ... 3T — 15
33 Belgium 4.9 1.5 96 Philippines ........c.c.c......3.6  no—— 1.5
34 Algeria 4.9 18 97 Nigeria 1.9
35 Estonia 4.8 1.7 98 Georgia. — 1.7
36 Latvia 4.8 1.9 99 Bosnia and Herzegovina....3.6  n— 1.9
37 Mauritius. 4.8 18 100 Argentina ........... 3.6 — 1.7
38 Turkey 4.8 1.7 101 Benin 3.5 1.4
39 Slovenia 4.7 1.6 102 Macedonia, FYR ...........3.5 ne— 1.8
40 Greece 4.7 1.7 103 Kenya 3.5 1.7
41 Cyprus 4.7 15 104 Mauritania.......ccccceeeen.. 3.5 em— 1.9
42 Egypt 4.7 19 105 Cameroon.......... 3.5 — 16
43 Bahrain 4.7 19 106 Honduras ........... 3.5 — 19
44 Uruguay 4.7 1.8 107 Ecuador......vvien. 34 eom— 1.7
45 Costa Rica 4.6 18 108 Romania 3.4 19
46 Gambia 45 18 109 Nepal 3.4 18
47 Tanzania ... A5 —— 1.4 110 Kyrgyz Republic...........3.4  mo— 1.7

our nca 1 — 13
49 Botswana.. 1.7 - — 17
50 Jamaica.............. 16 113 Bolivia ..o — 1.8
51 Thailand 186 114 Angola................ — 19
52 Lithuania 1.7 114 Nicaragua............ — 15
53 Kazakhstan 16 116 Bangladesh. — 16
54 Poland 1.2 116 Uganda . — 16
55 Lesotho 18 118 Paraguay.... — 1.9
56 Guatemala ........... L 16 119 Madagascar ....... — 15
57 SriLanka 18 120 Chad ... — 17
58 Kuwait 1.8 121 Bulgaria. — 1.6
59 Korea, Rep......... A3 — 16 122 Cambodia........... — 16
60 Jordan 4.3 18 123 Venezuela .......... — 18
61 Hungary 4.3 1.8 124 Timor-lLeste........ — 1.7
62 Croatia 4.3 1.7 125 Zambia.......... — 12
63 United States..............42 S — 18

Not: 1: ¢ok yiiksek, 7: cok diisiik
Kaynak: WEF, 2006: 432.
Sekil 1. 2. Ulkelerin Nepotizm Diizeyleri

Sekil 1.2 incelendiginde nepotizm diizeyinin en diisik oldugu
tilkelerin 1. sirada 6.4 puanla Finlandiya, ikinci sirada 6.1 puanla Izlanda,

ticlincli, dordiincii, besinci ve altinci siralarda ise 5.9 puanla sirasiyla
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Singapur, Yeni Zelanda, Avusturya ve Norveg oldugu goriilmektedir. Bu
tilkeler incelendiginde ortak noktalarnin yenilik¢i, dinamik, ekonomik

acidan refah, egitim diizeylerinin ve liyakatin yliksek oldugu goriilmistiir.

Nepotizm diizeyinin en fazla oldugu iilke ise 2.7 puanla Zambiya,
onun akabinde 2.9 puanla Timor-Leste, 3 puanla Venezuella ve Kambogya,
3.1 puanla Bulgaristan, Cad ve Madagaskar oldugu goriilmektedir. Bu
tilkeler incelendiginde ise ortak noktalar1 egitim seviyelerinin ve liyakatin

diigiik olmasidir.

Nepotizm olgusunun ortaya ¢ikisina sebep olan Italya ise 3.8 puanla
85. sirada yer almaktadir. Avrupa iilkesi olmasina ragmen Italya’nin,
nepotizm konusunda diizeyi pek i¢ acic1 degildir. Tiirkiye ise 4.8 puanla
125 iilke arasinda 38. siradadir. Amerika, Italya, Cin gibi gelismislik
seviyeleri yiiksek olan iilkelere kiyasla Tiirkiye’nin nepotizm diizeyinin

gayet iyi durumda oldugu sdylenebilir.

Nepotizm diinya ¢apinda siyasette de c¢ok fazla goriilmektedir.
Ornegin; Amerika'nin Alaska eyaletinde baskanlik yapan Senatoér Frank
Murkowski, kizini eyalet temsilciligi gorevine getirmesiyle nepotizm ile
suclanmigtir. Malezya devletinde bagbakanlik gérevini yapan Tun Abdul
Razak, oglunu bagbakanlik yardimcilig1 gorevine getirmesiyle nepotizmle
suglanmigtir. Fransa’nin eski cumhurbagkan: Nicholas Sarkozy ise 23
yasinda olan oglunu Paris’in en biiyiik magazalarindan birine baskan

olmasini saglamasiyla nepotizmle suglanmistir (Savur, 2018: 43).

1.7. Nepotizmin Tiirkiye’deki Durumu

Cumbhuriyet tarihinden énce incelendiginde nepotizmin Osmanli’da
padisahligin babadan en donanimli, en bilgili ogula gectigi goriilmiistiir.
Fakat bu uygulama Osmanl Imparatorlugunun ilk dénemlerinde basarili
bir yontem olsa da ileriki donemlerinde sekteye ugramistir. Saltanat
sisteminin ileriki dénemlerde taht kavgalarina sebep oldugu kayirmanin

basladig, bilgili ve yetenekli kisilerin engellendigi, ¢ikarina yarayan
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kisilerin devletin 6nemli yerlerine getirildigi goriilmistiir. Bu durum
devletin giiciiniin zayiflamasina hatta yikilisinin sebeplerinden biri oldugu

distiniilmektedir.

Tirkiye Cumhuriyeti kuruldugundan beri nepotist uygulamalarin
oldugu asikardir. Aile sirketlerinin yani sira 6zellikle devlet kurumlarinda
nepotist uygulamalar giiniimiizde de devam etmektedir. Bizden, onlardan
anlayis1 her kesimde goriilmesinin yaninda siyasi yapilarda da ¢ok fazla
goriilmektedir. Ornegin; bir belediyede calisanlarin geneli belediye
bagkanin akrabasi oldugu goériilmektedir. Boylece yoneticiler agisindan
akrabalarinin ise alimiyla igsizligi azaltmaya ¢alistii amacinda nepotizm

uygulamasina bir savunma yapilmaktadir (S. Akar, 2020: 248).

Tirkiye’de aile bireylerin ise alinmasi toplumumuzda kiiltiirel olarak,
bir mecburiyet, gereklilik olarak disiiniilmesi ve bundan dolay: istihdam
slireclerinde diger adaylardan once aile bireyleri veya herhangi baska bir
yakinlig1 olan kisilere 6ncelik verilmesi ve ise baslama siirecine girmesi
yaygin bir bicimde goriilmektedir (Kocaman, 2021: 26). Nepotizm
kavrami, Tirkiye’de ¢ok saglam temeller iizerine kurulmustur. Caligma
potansiyeline sahip kisiler i¢in “torpil” bir firsattir ve daha iyi kosullara
sahip olmak i¢in bir kapidir (Savur, 2018: 42).

Tiirkiye’de liyakat hususunda atilan adimlar yasalarla da pekistirilse
de, uygulama konusunda problemlerle yasanmaktadir. Ozellikle
secimlerden sonra se¢imi kazanan partinin yandaglar1 devlet kurumlarina
memur olarak yerlestirildiginden dolayr memur sayisinin orani olduk¢a
fazladir (Yalgin, 2019: 53). Bu uygulamalar cumhuriyet tarihinde her
iktidar doneminde yapilmis 6zellikle benim adamimsan ise bagla anlayisi
benimsenmistir. Bu sebeple her hangi bir egitimi olmadan da hak etmedigi
sekilde farkli pozisyonlara yerlestirilmesi egitimli kisilerce devlete olan
glivenin azalmasina neden olmustur. Egitimi olanlar yurt digina gitmek
isterken, egitimsiz olanlar ise iktidar partiye iiye olup ise girme egiliminde
olmustur (Agaoglu, 2021: 96).
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1.8. Nepotizme Kars1 Atilmasi Gereken Adimlar

Hemen hemen her toplumda goriilen nepotist uygulamalar
kayrilmayan veya kayrilmaya kars1 olan insanlarin yasamlarini ve orgiitlere
kars1 giivenlerini olumsuz olarak etkilemektedir. Bu durum kayrilan
insanlara kars1 6fkeyi de beraberinde getirmektedir. Bu sebeple toplumda
huzursuzluklar yasanmaktadir. Huzursuzlugu gidermek i¢in bu nepotist
uygulamalardan kaginilmas: ve liyakatin, adaletin oldugu bir ortam

olusturulmasi gerekmektedir.

Bir¢ok iilkenin nepotist uygulamalarin oniine gecebilmek i¢in
toplumun diizenini, huzurunu ve devletin yaptirim giiciinii belirlemek igin
yasalar ¢ikarsa da nepotizmi tamamen engelleyemedigi asikéardir.
Ulkemizde ise ozellikle devlet kurumlarinda nepotist uygulamalari
engellemek igin egitim alaninda atilan adimlar olmus ve bazi sinavlardan
gecme zorunlulugu getirilmistir. Ornegin; 6gretmen olabilmek igin KPSS
sinavindan iyi bir puan alinmasi, Universite’de akademiye girebilmek icin
ALES, YDS gibi sinavlardan gegerli puan alinabilmesi gibi. Fakat bu
uygulamalar nepotist uygulamalar1 engellese de sonraki asamalar icin

nepotist uygulamalarin baskin oldugu goriilmektedir.

Nepotizme kars1 atilmasi gereken adimlar séyledir (Erusta ve
Akdeniz, 2016: 9);

o Sirketlerin insan kaynaklari departmani kurumsallagmali ve ige
alinacak personel i¢in uzman olan girketlerden destekler alinmals,

e Genel midiir, yonetici, midir gibi iist yoneticilerin bulundugu
alanlarda profesyonel olmalar1 ve alanlariyla ilgili konularda son derece
bilgili olmals,

e Kiiresellesen diinyada giincel konulari sik sik takip etmeli ve
stratejik adimlar atabilecek her konuda uzman olmals,

e Nepotist uygulamalarin olusturdugu durumlari kamuya, Ozel

kesime ve halka uygun araglarla haberdar edilmeli,
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¢ Devlet kurumlarina personel aliminda degerlendirilme yapilirken o
boliime uygun degerlendirme yapilmals,
e Ozel ve kamu sektérlerinde personel alimlarinda liyakate uygun

olup olmadigini degerlendiren denetleme mekanizmalar: olmalidir.

Aile isletmeleri nepotizme karsi asagidaki adimlar1 atabilir
(Iyiisleroglu, 2006: 50);

e Aile birey sayis1 fazlahigina gore talep edilme durumu igin aile
kurulu olusturulmals,

o Aile isletmeleri bir nizam ve kurallar gercevesinde aile iiyelerinin
istihdam1 veya terfi siireci saglanmals,

e Aile sirketi biinyesinde egitim aile iiyelerine en uygun sekilde
verilmeli ve aile bireyleri nepotizme kars bilinglendirilmeli,

e Aile  isletmeleri  profesyonel  danigmanlik  kurumlardan
faydalanmali,

o Aile isletmelerindeki aile bireyi olan yoneticiler gerekli egitimi
almali, profesyonel diisiinmeli, stratejik adimlar atmali ve hakkaniyet

konusunda hassas olmalidir.

Kayirmaciligin engellenmesi ve liyakat ilkesinin dne ¢ikmast i¢in halk
bilinglendirilmeli, bu konuda diisiinceler hassaslastiriimalidir. Nepotist
uygulamalarin adalet unsurlarina zarar olusturdugu ve yozlastirdig: fikri
olusturulmalidir. Nepotist uygulamalarla kayiran ve kayrilan biiyiik bir
tepki gormeli, nepotizmin diger kisilerin haklarina girdiginin alt:
cizilmelidir (Karaca, 2021: 49).

35



Talha Kiirsat Karta

36



Nepotizmin Mesleki Tiikenmiglik Uzerine Etkisinde Duygusal Zekd Algist

2. MESLEKI TUKENMISLIK

[sgiiciiniin %30’u ile %50’si is yerinde mesleki stres ya da tiikenmislik
ile sonuglanan psikolojik yiike maruz kalmaktadir. Modern ¢aligma
hayatinin hizli degisimi, artan yeni yetenekler, 6grenme arzulari, yeni is
tiirlerini benimseme ihtiyaci, daha yiiksek tretkenlik ve kalite baskisi,
zaman baskisi ve yogun isler mesleki tiikenmislige sebep olmaktadir
(Kulkarni, 2006: 3). Ansizin sinirlenme, devamli kizginlik, umutsuzluk,
umarsizlik ve hissizlik duygulan tiikkenme asamasinda bireylerin siirekli
yasadiklar1 tutumlardir (Giindiiz, 2005: 153). Ayrica calisanlarin mesleki
tiikenmislik yasamalarinda en 6nemli sebeplerin baginda adalet olgusu yer
almaktadir. Bu sebeple isgorenlerin galistig1 6rgiite olan giivenlerinin son
derece yiiksek tutulmas: ve onlar1 olumsuz olarak etkileyecek tutum ve
davranislardan sakinmak amaciyla adalet algis1 6nemsenmelidir (Demir ve
Eser, 2019: 162).

2.1. Tiikenmislik ve Mesleki Tiikenmislik Kavrami

Orgiitlerde isgdrenlerin memnuniyeti giin gectikge daha énemli bir
belirti haline gelmektedir. Birey is yasaminda ve hayatinda bazen
olumsuzluklarla karsilagabilir. Bireye motivasyon saglamak bireyin
memnuniyetinin yani sira bir o6rgiit i¢in de ¢ok yararli olmaktadir.
Tiikenmislik, bireyin motivasyonunu diisiirmesiyle orgiitin = de
verimliligini diisiirmektedir. ilk olarak 1970'lerde hem arastirmacilarin
hem de uygulayicilarin dikkatini ¢eken titkenmislik kavrami artik isyerinde
onemli bir sosyal sorun olarak kabul edilmektedir. Titkenmek, bir enerji,
glic veya kaynaklara asir1 talepte bulunarak basarisiz olmak, yipranmak
veya bitmek olarak ifade edilir. Bir kurumda bir personelin tiim niyet ve
amaglarla ¢alisamaz hale geldiginde titkendigi anlami ¢ikarilmaktadir
(Freudenberger, 1974: 159). Tiikenme, kisinin fiziksel ve duygusal
kaynaklarinin agir1  genislemesinin ve bitmesinin bir ol¢iistidiir.
Tiikenmislik, titkenme, sinizm ve mesleki etkinlik eksikliginden olusur.

Mesleki etkinlik; mesleki yeterlilik ve mesleki basar1 duygusunu ifade
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etmektedir ve tiikenmiglik sirasinda bu etkinlik duygusu azalir.
Tiikenmislik yasayan bireyler, tutarli ve 6zenli bir sekilde hizmet sunma
konusunda daha az etkili olur. Ciinkii endise duyarken, daha 6nce oldugu
gibi artik kendilerini iglerine veremezler (Leiter, Harvie ve Frizzell, 1998:
1612). Edelwich ve Brodsky (1980), tiikkenmisligi insanlarin is hayatinda
yasadiklar1 idealizm, enerji ve amagta siirekli devam eden kayip olarak
ifade etmistir. Farber (1991), tiikkenmisligi bireylerin bilisinden
kaynaklanan is ile ilgili giris ve ¢ikis arasinda ciddi dengesizlik sendromu
olarak tanimlamaktadir (Yong ve Yue, 2007: 79). Baska bir ifadeyle,
titkenmislik isteki uzun siire stres durumunun bir sonucu olarak yavas
yavas gelisen isle ilgili kalict olumsuz bir zihin durumudur ve kisinin isiyle
olan iliskisinde bir kriz olarak kavramsallastirilabilir (Ahola vd., 2006: 12).

Mesleki tiikenmiglik kavrami Ingilizcede “job burnout, staff burnout,
professional burnout” veya vyalnizca “burnout” sozciikleri olarak
tanimlanmaktadir (Bayrakdar, 2014: 36). Mesleki titkenmislikle ilgili net
bir tanim yoktur. Fakat en yaygin kullanilan tanim arastirmacilar arasinda
Maslach Tiikenmislik Envanterini gelistiren Christina Maslach’a aittir
(Budak ve Siirgevil, 2005: 96). Mesleki titkenmislik, calisan insanlar
arasinda siklikla goriilen bir duygusal titkenme ve sinizm sendromudur
(Maslach ve Jackson, 1981: 99). Maslach ve Jackson (1981), tarafindan
yapilan ¢aligmasinda mesleki tiikenmisligi duygusal tiikkenmislik,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 eksikligi olarak 3 boyutta incelemis ve
glinimiize kadar Onemi olduk¢a artmis ve halen c¢aligmalarda

yararlanilmaktadir.

Mesleki  tikenmislik, kisinin hissedilen stresin istesinden
gelemediginde meydana gelen, fizyolojik, zihinsel ve duygusal olarak
duyulan bir durumdur (Naktiyok ve Karabey, 2005: 180). Tiikenmisligin
orgiit ve is kapsaminda, meydana gelmesi ve gelisimi bakimindan
onemlidir. Cinkii insanlar yasamlariin ¢ogunu is yerlerinde
siirdiirmektedir. Is hayatini ve bagl oldugu orgiit yapilarini istemsiz bir

bicimde aile ve ev hayat tarzlarina aktarmaktadirlar (Abanoz, 2019: 34).
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Mesleki tiikenmislik genellikle kronik yorgunluk hissi, ise karsi olumsuz
tutumlar (sinizm) ve mesleki etkinligin azalmasi gibi kronik bir stres
sendromu olarak kavramsallastirilir (Bakker ve Vries, 2021: 2). Mesleki
titkenmislik, bir orgiitte hem saglik hemde is siireci bakimindan olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Is siireci bakimindan ige gitmeme ve isi
birakma niyeti olurken, saglik bakimindan Ozellikle stersle ilgili
hastaliklarla iligkilendirilen bir sonu¢ olusmaktadir (Macit, 2021: 265).
Bagka bir ifade de mesleki titkenmislik, is hayatindaki ortamda duyulan
stresin g6z ard1 edilmesi sonucu fiziksel sonuglar ortaya ¢ikaran psikolojik
bir rahatsizliktir (Tepeci ve Birdir, 2003: 960°’dan aktaran Ar1 ve Bal, 2008:
132). Mesleki titkenmisligin esas ozellikleri kizginlik, bitkinlik, etkisizlik,
duyarsizlagma ve basarisizliktir (Oren ve Tiirkoglu, 2006: 1). Ayrica
mesleki titkenmislik calisanlarin duygusal ve fiziksel tiikkenme, endise ve
verimsizlik yagamalarina neden olan kritik bir zihinsel saglik sorunu olarak
algilanmistir (Aldossari ve Chaudhry, 2021: 827). Calisanlarin mesleki
tikenmisligi, duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarinin
azalmast duygularini kapsayan kronik is stresine ilerleyici bir psikolojik
tepkidir (Tziner, Rabenu, Radomski ve Belkin, 2015: 208).

2.2. Mesleki Tiikenmisligin Belirtileri

Mesleki titkenmislik bir anda meydana gelen bir sorun degildir, yavas
yavag olusan ve ilerleyen bir durumdur. Mesleki tiikkenmislik
semptomlarinin énemsenmemesi ilerlemesine ve sonradan daha biiyiik
sorunlar olusmasina sebep olmaktadir. Dolayisiyla tiikenmenin kulugka
doneminin iyi bilinmesi, erken teshis konulmasi oldukga 6nemlidir (Ardig
ve Polatci, 2008: 73). Mesleki tiikkenmisligin algilanan cesitli belirtileri
oldugu belirlenmistir. Iki temel belirtinin is yiikii ve ¢akigma olduguna
inanilmaktadir. Bu iki belirti, mesleki tiikenmislik bilesenleri olan duygusal
tilkenme ve duyarsizlasma iizerinde en biiyiik etkiye sahiptir (Strube,
1998). Mesleki titkenmislik siirecinde bazi fiziksel, psikolojik ve davranigsal
belirtiler ~olmaktadir. Freudenberger (1974)’in  “Staff Burnout”
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makalesinde ifade ettigi belirtiler Tablo 2.1’de verilmistir (A. Dogan, 2020:

6).

Tablo 2. 1. Mesleki Tiikenmislik Belirtileri

Fiziksel Belirtiler

Psikolojik belirtiler

Davranissal belirtiler

e Bas agris1

o Mide - Bagirsak
hastaliklar1

e Uyku problemleri

o Soguk alginlig

e Bitmeyen yorgunluk

o Halsizlik

o Yiiksek tansiyon

o Solunum siklagmasi

o Goz bebeklerinin
biiytimesi

o Kilo kayb1

o Yiiksek kolesterol

o Hastaliklara sik

yakalanma

o Deri sikayetleri

o Uyusukluk hali

o Kas agrilar1

o Fiziksel

gligsiizlik

e Ofkeli olma

o Asabiyet

e Hayal kiriklig

o Caresizlik

¢ Umutsuzluk

o Anksiyete

e Konsantrasyon
bozuklugu

e Kolay bir sekilde aglama
e Sabirsizlik

o Ozgiiven eksikligi
e Depresyon

e Yalnizlik

¢ Endise

e Yansitma

o I¢ sikinti

¢ Alinganlik

o Intihar

o flgisizlik

e Kaygi

o Siirekli tiziinti

o Sik sik aglama

o Ofkeli kontrolsiizlitk

o Siiphecilik

e Paranoya

o Madde kullanimi

o Sosyal iligkilerin

bozulmasi

e Alayci tutum

o Her seye negatif yaklagma

o Depresif bir gorintii

o Isten kaytarma

o Ige gitmeme

o ice kapanma

o Is arkadaslari ile
iletigimi bitirmek

o Arkadaslarindan
uzaklagma

o Kurullara uymama

o Bencillik yapma

o Unutkanlik

o Takdir edilmedigini
distinme

o Sugluluk hissi

® Rol catigmast

o Hareketli olmama

o Diisiincelerde katilik

Iwanicki (1983), ise mesleki tikkenmislik ile ilgili semptomlar:

derecelerine gore kategorilestirmistir. Bunlar;

e Birinci derecede tiikenme gosterenler (Hafif): Kisa siiren alinganlik,

sinirlilik, endise, bitkinlik ve sonugsuz gayretlerde bulunurlar.
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o [kinci derecede tiikenme gosterenler (Orta): Birinci derecede
titkenme gosteren belirtiler vardir. Fakat bu belirtiler daha sik goriilmekte,
en az iki haftada bir ortaya ¢ikmaktadir.

o Uciincii derecede tiikenmislik gostereneler (Siddetli): Kronik agrilar,
tiziksel rahatsizliklar, migren ve iilser gibi sorunlar ortaya ¢ikar (Iwanicki,
1983: 28’den aktaran Vizli, 2005: 18).

2.3. Mesleki Tiikenmislige Sebep Olan Faktorler

Mesleki tiikenmislige sebep olan faktorler bireysel faktorler ve
orgiitsel faktorler olarak iki baglik altinda incelenecektir. Mesleki
titkenmislige sebep olan faktorlerin agik bir bicimde ortaya ¢ikmast,
engelleme ve tedbir alma stratejilerinin tespit edilmesi bakimindan 6nemli
ipuglar1 vermektedir (Karakus, 2019: 21). Mesleki tiikkenmislige sebep olan
bireysel faktorler kisilik 6zellikleri ve demografik etmenleri kapsamaktadur.
Mesleki tiikenmislige sebep olan orgiitsel faktorlerin {izerine yapilan bir
calismada ise is siiresi, is siirecinde kazandig tecriibe ile titkenmislik
diizeyleri arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu bulunmus, evlenmemis
olanlarin evli olanlara, ¢ocugu olmayanlarin ¢ocuklar1 olanlara kiyasla

daha fazla tikenmisligi hissettikleri gortilmiistiir (Ttimkaya, 1996: 17).

Alan yazini kapsayan aragtirmalarda mesleki tiikenmislige sebep olan
faktorlerin genellikle bireysel olmayip, 6zellikle 6rgiitsel oldugu, bu sebeple
titkenmislik baglaminda olusturulacak tedbirlerin is yerinde olan ortama
bagli oldugu distniilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997: 79, Budak ve
Stirgevil, 2005: 97, Karacaoglu ve Cetin, 2015: 47).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Ginimiiz orgiitlerinde mesleki tiikenmiglik genellikle bireyin
orgiitteki performansini diisiiren sosyal bir sorun olarak goriilmektedir
(Ciftlik, 2020: 28). Mesleki tiikenmigligin kokeni bireysellikten ziyade
durumsal olarak kabul ediliyorsa, mesleki tiikenmislik yasayan ¢aligan

cabasini ilk etapta bireysel olarak kisisel bagar1 hissinde eksilmeyle veriyor
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olabilir (Giiven ve Sezici, 2016: 128). Bireysel olarak gelecege dair
diigiinceler ve arzular ile calisma kosullarindaki aksakliklar mesleki
tilkenmislige sebep olmaktadir (Giinay ve Demiralay, 2016: 920). Isine
hevesle baslayan birey duydugu stres ve tilkenmislik sebebiyle tiim
timitlerini kaybederek isine sogukluk duymaya baslar (Erkal, 2021: 209).
Mesleki titkenmiglik bireysel olmanin yani sira toplumsal yasantimizda da
bazi problemlerin dogmasma neden olabilmektedir (Yegin, 2014: 330).
Yas, medeni durum, egitim seviyesi, ise baglilik, cocuk sayisi, bireysel
performans, kisisel beklenti derecesi, is doyumu, Kkisilik ozellikleri,
motivasyon, ise bagli stres ve bireyin ego giicli, yoneticileriyle ve is
arkadaslariyla olusturdugu iletisim gibi etmenlerin tiikenmisligin sebep
oldugu faktorler arasinda ele alinabilir (Yeniceri, Demirel ve Se¢kin, 2009:
88).

Kisilik 6zellikleri bakimindan incelendiginde A tipi ve B tipi kisilik
ozellikleri olarak ikiye ayrilmistir. A tipi kisilik 6zelliklere sahip kisiler
rekabetten hoslanan, yaptigi ise aidiyet hisseden, aceleci davranan, yaptig
isi bir an Once bitirmek isteyen kisidir. Bu durum sosyallikten uzak
olmalarina sebep olup, stres konusunda basarisiz olmalarina neden
olmakta ve boylelikle mesleki tiikenmislik yasamalar1 daha fazla
olmaktadir. B tipi kisilik 6zelliklere sahip kisiler ise rekabet duygusu pek
olmayan, hirslt olmayan, yaptig1 ise kendini kaptirmayan kisiler olup, stres
ve hayata karsi daha sakin ve mantikli davranan kisilerdir. Boylelikle

kararlt bir bicimde ¢alisirlar ve kendine giivenirler (Abanoz, 2019: 36).

Kisilik Ozelliklerinin yani sira beklenti diizeyleri de 6nemli bir
faktordiir. Bu alanla ilgili ilk ¢aliyma yapmis olan Freudenberger’e gore
gelecekteki diigiinceler ile yakindan bagintist olan tiikkenmislik olgusu,
beklentilerin olugmamasina bagli olarak ortaya ¢ikan bitkinlik ve hayal
kirikligina sebep olmaktadir. Bu siirecte, kendi iglerinde asir1 celiskiler
hisseden bireyler, kisa zaman igerisinde hayat enerjileri ile ¢aligma

becerilerini titketmektedirler (Dolgun, 2012: 91).
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bazi aragtirmacilar mesleki tiikenmislige etki eden bireysel faktorlere
odaklanirken, bazi arastirmacilar ise oOrgiitsel faktorlere odaklanmuigtir.
Orgiitsel iklimin, ruh sagh@ uygulayicilar1 ve isyerindeki duygusal
refahlar1 tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir (Lane, 2021: 38).
Son vyillardaki ¢alismalar, Orgiitsel ve cevresel faktorlerin mesleki
tilkenmislige nasil katkida bulunduguna daha fazla odaklanmakta, ancak
dikkatin titkenmisligin dig nedenlerine ampirik olarak kaymasina ragmen
onerilen mevcut miidahaleler genellikle baglamsal faktorler etrafinda
odaklanmaktadir (Lane, 2021: 37).

Cok sayida orgiitsel sorunlar is arkadaslariyla zayif mesleki iligkiler, is
yikii, ¢ok fazla "yardimci" (egitimsiz) gorev, destek eksikligi, kaynak
eksikligi, glic ve ozerklik eksikligi olmakta ancak bunlarla sinirli olmamak
lizere calisanlarin tilkenmesine neden olmaktadir (Warrad, 2012: 56).
Mesleki titkenmiglik, mesleki veya orgiitsel talepleri ve rol belirsizligi, rol
asir1 yiiklenmesi ve rol catigmast gibi igse Ozgii stresleyicileri iceren dis
etkenlerden kaynaklanmaktadir (Fernet, Austin, Trepanier ve Dussault,
2012; Joynt, 2012; Ngo vd., 2005’den aktaran Fee, 2018:21).

Calisma ortami, bir ¢alisanin tutumlarini, davranislarini, motivasyon
diizeylerini ve stres duygularini giiclii bir sekilde etkiler. Calisanlar:
yapilacak faaliyetlere dahil etmek stratejik organizasyonel hedeflerin
gerceklestirilmesini saglamak, etkin isyerleri ¢alisanlara bilgiyi islemesi ve
nihayetinde hareket etmesinin cesitli yollarindan yararlanmak igin
diizenlenmistir (Puleo, 2011: 107). Alternatif olarak orgiitsel faktorler; rol
belirsizligi ve catismasi, asir1 is yiiki, isten ¢ok sayida beklenti, finansal
durum, problem ¢6zme ve iletisim becerileri, orgiitsel gevre, is deneyimi,
isyeri alan1 ve kisinin takdir edilip edilmediginden olugmaktadir (Diaz,
2019: 34).

Mesleki tiikenmislik, belirsiz sonuglar, belirsiz is rolleri, gorevler ve

yaklagimlarla baglantihidir. Bu belirsizlik ozellikle oOrgiitsel dontisiim
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sirasinda, calisanlarin genellikle basarisizlik, reddedilme ve basar
korkulartyla  karst  karsiya  kaldiklarindan  dolayr  daha da
siddetlenebilmektedir (Puleo, 2011: 107). Freudenberger (1974), mesleki
tikenmiglikten muzdarip olma egiliminde olan bireylerin” adanmis ve
kararli” kisiler oldugunu belirtmistir. Bireyler birlikte ¢alistiklar: kisi veya
kurulus i¢in 6zel fedakarliklar yapmaya ve fazla mesai yapmaya istekli
olmaktadir (Diaz, 2019: 22).

Maslach ve Leiter (1997), tarafindan yapilan o6rgiitsel etmenlerin is
yiikii, kontrol, ddiiller, aidiyet, adalet ve degerler olarak alt1 etmeninden
bahsetmistir. Bu etmenler c¢aligan birey ve is arasindaki uyumu
belirlemektedir. Is gereksinimleri ile calisan gereksinimleri arasindaki
uyusmazlik ne kadar fazla ise mesleki titkenmislik o kadar fazla olmaktadir.
(E. Yiiksel, 2017: 29).

Mesleki titkkenmislige sebep olan orgiitsel faktorler soyledir (Ardig ve
Polatci, 2008: 72);

e Orgiitsel catigma,

e Kararlara katilamama,

e Caligma siirelerinin uzunlugu,

e Orgiitsel haberlesme noksanligi,

e Sosyal destek eksikligi,

e Rol ¢atigmasi,

e Rol belirsizligi,

e Calisma alanlarinin fiziksel sartlarinin yetersizligi,
o {lerleme kariyerlerinin olmamas,

e Calisma yerinde duygusal ve cinsel taciz,

o [s giivenligi eksikligi,

e Orgiit yapisina elverisli olmayan liderlik tipleri,
e Is standartlarinin noksanlig,

e Orgiit kiltiirii,

e Yeniden yapilandirma,

o Kiiciilme.
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Tiikenmisligin meslek bakimindan nedenleri incelendiginde hizmet
sektoriindeki islerde calisanlarin titkenmisliklerinin daha fazla oldugu
goriilmektedir. Ornegin; hastanede c¢alisan bir gorevlinin insanlarla
ilgilenmesi ve siirekli onlarla diyalog kurmasi, isteklerini yerine getirmesi
bir mecburiyettir. Dolayisiyla sikilma, bitkinlik gibi durumlarin ortaya
ctkmasina sebep olmaktadir. Benzer sekilde 6gretmenlerin 6grencilerle
stirekli ilgilenmeleri gerekmekte, diyalog kurmalari, hitap ederken dikkat
etmeleri gerekmektedir. Bu gibi durumlar beraberinde gerginlik ve strese
neden olmaktadir. Bu iki drnekte ifade edildigi gibi her ne kadar bireylerle
ilgilenilse de onlarin aileleriyle de ilgilenmeleri gerektigi ve yeri gelince
destek vermeleri gerektigi bilinmektedir. Boylelikle bu mesleki gorevi
yapan bireyler stres, bitkinlik, yorgunluk gibi durumlarla ister istemez
karsilasmaktadir, bu durum mesleki tiikenmislige neden olmaktadir. Bu
durumlarin yani sira bir ¢alisanin icinde oldugu orgiite ve yaptigi is
bakimindan aldigi {icret mesleki tiikenmislik nedenleri arasina
girmektedir. Yaptigi isin, verdigi emegin, ayirdigi zamaninin veya yasadig1

strese gore ticretinin diisiik olmasi mesleki titkenmislige neden olmaktadir.

2.4. Mesleki Tiikenmislik modelleri

Mesleki titkenmiglik ile ilgili bircok modeller gelistirilmistir. Bu

modellerin yaygin olanlarindan birkagi agagida incelenmistir.
2.4.1. Rotter’mn Kontrol Odag1 Modeli

Tiikenmislik sozciiglinii ortaya cikaran ilk teori Julian Rotter’in
(1966) kontrol odagi (locus of control) teorisidir (Ozdemir, 2015: 11).
Rotter’a gore kontrol odag, bireylerin hayatlar: siiresince karsilastiklari iyi
veya kotii hadiselerin sebeplerini, sahsi istekleri ya da istekleri disinda
bireylere, sans, kader gibi unsurlara dayatmasi olarak ifade edilmektedir
(Tekeli ve Tekeli, 2021: 3).

Kontrol odagi algisi nedensellik gosterme ve mesuliyet dayattirma ile

ilgilidir (Ttimkaya, 2000: 61). Pekistirme beklentisi bigiminde ifade edilen
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kontrol odag igten ve distan olarak iki sekilde ifade edilmistir. Olusan bir
neticenin dnemli oranda kisinin ¢aba, beceri gibi kendi davranislarina
dayandirarak inananlarin icten kontrolli, sans, kader, talih ya da gii¢ sahibi
diger kisiler tarafindan belirlendigine inananlarin distan kontrollii oldugu
kabul edilmistir (Ongen, 2003: 438). Bireyin elde ettigi beklentiler ile sahip
oldugu sonuglar arasindaki farkliik bir gerilime neden olacaktir. Bu

gerilim tiikenmislik olarak ifade edilir (Stirgen, 2014: 37).
2.4.2. Freudenberger’in Tiikenmislik Modeli

Freudenberger, titkenmislik sendromunun kurucusu olarak kabul
edilir. “Staff burn-out” adli ¢aligmasinda, ¢aligma ortamindaki baskilardan
kaynaklanan bosluk, sinizm ve yorgunluk duygular1 da dahil olmak tizere
bu 6zel mesleki stres tiiriinii ayrintili bir bi¢cimde ele almistir (Karle, 2010:
7).

Freidenberger, mesleki faaliyetteki uzun siireli strese yanit olarak
kisilik deformasyonunun bir sonucu olan moral bozuklugu, hayal kiriklig
ve agir1 yorgunlugu belirli bir psikolojik savunma seklinde a¢iklamak igin
tilkenmislik terimini ortaya ¢ikarmigtir. Tikenmisligin, bitkinlik ve
yorgunluk duyulmasi, bag agrilarinin yani sira sizi hissi, mide agrilari,
bagirsak rahatsizliklar1 ve nefes darligi gekme gibi fiziksel belirtilerin yer
aldigini ifade etmistir (Ozdemir, 2015: 11).

2.4.3. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Bu modelde tiikenmisligin ilk asamasi, is talepleri ve kaynak
dengesizliginden kaynaklanan strestir. Ikinci asamada, bu stres ¢alisanlarin
yorulmasma ve tiilkenmesine neden olur. Son olarak, {i¢lincli asama,
tikenme cok fazla biriktiginde ve ¢alisanlar duygusal olarak kopuk ve
alayci hale geldiginde ortaya c¢ikar. Cherniss modeli, stresin duygusal
tilkenmeye ve daha sonra duyarsizlagmaya yol agtigi Maslach modeline
benzemektedir (Brenner, 2020: 9). Bu agamalar neticesinde motivasyonda

diisme, miisteri, is arkadaslar1 ve yoneticilere yonelik olumsuz davranislar

46



Nepotizmin Mesleki Tiikenmiglik Uzerine Etkisinde Duygusal Zekd Algist

sergileme, is hayatina iliskin amaglarda kiiclilme, is tatminsizligi gibi
durumlar olugsmaktadir (F. Yildirim, 1996:4).

Cherniss modeli bireyi, isyerini ve toplumu dikkate alir. Bireysel
diizeyde, psikolojik kontrol ve bagari algilarina vurgu yapilir. Isyeri
diizeyinde, Orgiitsel tasarim ve sosyal destege vurgu yapilir. Toplumsal
diizeyde ise orgiitler icindeki gii¢ yapisini etkileyen ekonomik ve politik
faktorlere vurgu yapilir (Lee, 1989: 9). Cherniss’in hizmet sektorii ile ilgili
aragtirmalarinda ise isgéren personellerin rolleri ve bu roller dahilinde olan

yersizliklerin tiikenmislige sebep oldugunu ifade etmistir (Yildiz, 2012: 42).

Talepler
Kaynaklar
STRES
|
Stresi Ortadan Stresi
Kaldirmada Ortadan
Bagansizlik Kaldirmada
l Basarili
Stresle Basa
Cikma
Yéntemler
| Basart | | Basarisizlik |

|

Isle psikolojik
olarak bagim
koparma

Kaynak: Dalkilig, 2006: 39’dan aktaran Abanoz, 2019: 43.

Sekil 2. 1. Cherniss Tiikenmislik Modelinde Gelisim Siireci
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Chenrniss tiikenmislik modelinin gelisim siirecini sekil 2.1’de
gorildigi tizere soyle agiklamaktadir; kisi taleplere sahiptir. Bu talepleri
karsilama zorunlulugu hissettigi icin strese neden olan kaynaklar1 yok
etmek ister. Stresi ortadan kaldirmada basarisizlik yasayan kisi stresle basa
¢tkma yontemlerine bagvurur ancak yine bagarisizlik yasayan birey isle

psikolojik olarak bagini koparmaktadir.
2.4.4. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines (2003) tiikenmisligi, kariyerlerine yiiksek beklenti, idealler ve
ego katilmi ile giren ve fiziksel, duygusal ve zihinsel tiikenmislik hali
olarak deneyimlenen insanlarin basina gelme egilimi olarak tanimlamigtir

(Pines, 2003: 97).

Pines tiikenmisligi i¢ boyut olarak ele almistir. Bunlar (Senel, Senel ve
Glimiistekin, 2013: 5);

e Fiziksel bitkinlik: Enerji distikligii, kronik bitkinlik, giigsiizliik ile
belirtilmistir.

e Duygusal bitkinlik: Caresizlik, kapana sikisma, hayal kirikligs,
umutsuzluk ve aldanmislik gibi hisleri icermektedir.

e Zihinsel bitkinlik: Kisinin kendisine, bulundugu ise, diger Kisilere ve

hayata kars1 olumsuz davranislar gostermesidir.

Pines ve Aronson (1988) tilkenmisligin uzun siiredir duygusal olarak
zor olan durumlarda bulundugunu ifade etmistir (Lindblom, Linton,
Fedeli ve Bryngelsson, 2006: 51). Ayrica Pines (1993), mesleki
titkenmigligin sadece idealist ve yiiksek diizeyde bir giidiilenmeye sahip
olan bireylerde goriildiigiinii iddia etmistir (Tiimkaya, Cam ve Cavusoglu,
2009: 390).

Pines, bagariyr hayatin en 6nemli bir parcasi olarak tanimlayan
bireylerin, basarisizlig1 yasadiklari bir hasar olarak algiladiklar1 bu sebepten
dolay: titkenme siireglerine ¢abuk girebildiklerini ifade etmistir (Elitok,

2016: 54). Pines modelinde, isgdrenlerin ¢ahstiklar1 kurumlardan
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beklentilerinin ~ karsilanmamasi  ve bu  durumun neticesinde
motivasyonlarinin diigmesi bakimindan fiziksel, duygusal ve zihinsel
hasarlar yasadiklarini boylece titkenmislik diizeylerinin
hizlandirildigindan  bahsetmistir (Karakus, 2019: 11). Tiikenmislik
konusunda Maslach Tiikenmislik Envanteri 6lgeginden sonra en yaygin
kullanilan ikinci 6lgek Pines ve Aronson (1998) tarafindan gelistirilen
olgektir (Akten, 2007: 38).

2.4.5. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky (1980) titkenmigligin kisinin yiiksek
beklentilerinin hayal kiriklig1 ile neticelenmesi sonucunda ilerledigini ifade
etmiglerdir. Caliganin sahip oldugu potansiyeli ile uyusmayarak
hedeflerinin ulagilmasi imkéansiz olarak belirlemesi onu hayal kirikligina
diistirebilir. Kisi kendi degerlendirme neticesinde performansinin olmasi
gerektigi kadarindan dugiik gormesi gitgide kendini zayif ve degersiz
olarak diisiinmesi titkenmisligin sebebi olabilir (Duru, Duru ve Balkis,
2014: 1265). Edelwich ve Brodsky (1980) tiikkenmisligi, idealistik cosku,
durgunluk, engelleme ve duygusuzlagsma olan ¢alisanlarin karsilanmayan
beklentilerine yanit olarak olusan psikolojik bir olgu olarak dort asamada
tanimlamiglardir (Bozkus, 2018: 61). Bu asamalar asagida su sekilde
aciklanmigtir (Isikli ve Arslan, 2018: 183);

o [dealistik cosku: 1sgoren bu evrede yiiksek umutlu, enerji yiikselmesi
ve hayali boyutlara ulasilan mesleki beklentiler gostermektedir.

e Durgunluk: Isgéren bu evrede yaptig1 iste yalmizca idare edecek
kadar ilgisini gosterir, sahip oldugu enerji yavas yavas azalmaya baslar ve
motivasyonunu disiiriip zamanla kaybeder.

e Engellenme: Isgdren calistig1 iste etkinligi, isin énemini ve kendi
degerleri yoniinden isin neticelerini sorgulamaktadir. Bu evrede duygusal,
fiziksel ve davranissal problemler olusabilmektedir.

e Duygusuzlasma (Apati): Bu evrede hayal kirikligi hissi duyan
isgdren ilgisizlik ve umursamaz gibi hislere kapilmaktadir. Ise zamaninda

gelmeme, isten kagma, kayitsiz kalma gibi durumlar gostermeye baslar.
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2.4.6. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Perlman ve Hartman (1982), titkenmisligi igerik analizine ve
tanimlarin sentezine dayandirarak soyle ifade etmislerdir; duygusal/
fiziksel tiikenme, is verimliliginin diismesi ve asir1 duyarsizlagma olarak ii¢
bilesenli kronik duygusal strese bir cevaptir (Perlman ve Hartman, 1982:
293). Bu ii¢ bilesen soyle ifade edilmektedir (Polyakova, 2014: 422);

e Duygusal/Fiziksel tiikenme: Duygusal gerginlik, bosluk hissi (eski
coskuyla ¢aligamama).

o [sverimliliginin diismesi: Diisiik benlik saygisi ve kiginin yetkinligine
bakisinin bir sonucu olarak, genel olumsuz benlik algisi, mesleki tatmin
eksikligi, psikolojik uyumsuzluga yol acar ve meslegin yeni taleplerine
dinamik olarak uyum saglayamamaktadir.

e Duyarsizlasma:  Profesyonel hizmetlerin  verildigi  kisilere
(miigteriler, hastalar vb.) yonelik endise eksikligi ve hatta is arkadaglarina
karsi olumsuz tutumlar sergilemektedir. Duyarsizlagma, kisisel olmayan
resmilestirilmis temaslarda olumsuz tutumlar gosteren ve isyerinde

catismalara yol acan agik veya bastirilmis belirtilerde kendini gosterir.

Bu model titkenmisligin bireyler iizerinde kisisel 6zellikleri ile ¢evresel
ozellikler arasindaki etkilesimi icermektedir (Dale ve Weinberg, 1989;
Perlman ve Hartman, 1982; Smith, 1986’dan aktaran Gunel ve
Hacicaferoglu, 2021: 2292). Perlman ve Hartman titkenmisligin asamalari
tizerine de aragtirma yapmiglardir. Dort asamali bir yontem belirlenmistir.
[k agama, stresin meydana gelmesidir. Bu asamada stresin ortaya ¢ikma
nedeni incelenmektedir. Ikinci asama, strese yanit verilme agamasidir.
Kisinin verdigi yanitlar fizyolojik, duygusal ve davranigsal yanitlardan biri
ya da birkagi olabilir. Ugiincii asama, kisinin bu yanitlardan hangisine
karar verecegini kisisel ve oOrgiitsel degiskenlerle belirlemektedir. Son
asama ise, strese verilen yanitlarin sonucunun degerlendirilmesidir.
(Karakus, 2019: 13).
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2.4.7. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier (1983), titkenmisligi, “kisinin is hayatina iliskin hedeflerinin
gerceklesip gerceklesmedigi ile bagintisi olan pekistirme beklentileri
olmadiginda, yaptigl isten memnun olmamakta ve boylece titkenmislik
hissi olusmakta” olarak ifade etmistir (Dalkilic, 2014: 49°dan aktaran
Giilbayrak ve Aktas, 2020: 417). Ayrica Meier’in (1983) tikenmislik
modeli, tiikenmisligin bir stres neticesinde meydana geldigini, gelisen
psikolojik siiregleri icerdigini ve zamanla olustugunun altini ¢izmektedir
(Baysal: 27).

Meier tiikkenmislik modelinin dort boyutunun ifade edilmesi soyledir;
(Polatcr: 28);

e Pekistirme beklentileri: Bu beklentiler kiside belirli is deneyimlerinin
gizli veya belirgin amaglarini karsilayip karsilamadigiyla ilgilidir.

e Sonug beklentileri: Istenilen sonuglar1 kazanmak i¢in yapilmasi
gerekli olan siiregleri kapsamaktadir.

e Yeterli olma beklentileri: Arzu edilen sonuglari meydana getirerek
elverisli tutumlar1 saglamadaki kisisel yeterliligi kapsamaktadir.

® Baglamsal isleme siireci: Bu boyut, bireylerin arzularinin nasil

ogrenildigi, devam ettirildigi ve farklilagmasi ile ilgili durumlari igerir.
2.4.8. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan (1985), modeli gozlem ve deneyime
dayanmaktadir. Bu modelin yaklasim kokenini Eric Erikson’un (1950,
1959) kisilik gelisimi kurami olusturmustur (Poyraz ve Stiriiciioglu, 2015:
11). Bu model kimlik/rol karmagasi, yeterlilik- yetersizlik, verimlilik-
durgunluk ve yeniden olusturma- hayal kirikligi asamasi olarak dort
asamadan olusur (Suran ve Sheridan, 1985). Her bir agama tilkenmigligin

meydana gelmesinde etkili olan yagam tarzini1 kapsamaktadir.
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1. Kimlik/ Rol karmasasi

Mesleki gelisim ile ilgili disiincelerin 6nemsenmeye baslamasi lise
¢aglarinin sonu ya da tiniversitede baslamaktadir. Ayrica bu zamanlarda
egitim ve ogretim ile ilgili hususlar 6nemini gostermektedir. Kisinin kisisel
ve mesleki kimliginin olustugu bu siirecte psikolojik gelisimi icin ciddi bir
donemdir (Suran ve Sheridan, 1985).

2. Yeterlilik-Yetersizlik

Kisi, bu asamada yeterli olup olmama gibi sorulara cevap aramaktadir.
Yeterliligi belirleyen durum isgoren kisinin yoneticisi ve takim arkadaslari
tarafindan begenilmesi ve pozitif pekistirme ile alakalidir. Isgdren
kendisinin yeterli oldugunu anladiginda ise baghlig1 artacaktir (Karakus,
2019: 14).

3. Verimlilik-Durgunluk

Ciraklik siirecinin bitmesi ile 6zgiirlesen profesyonel kisinin mesleki
donemi baglamaktadir. Birey bu dénemde topluma faydali olma gayreti
icerisine girer ve kalifiye bir kisi olmak istemektedir. Ayrica bu siireg
bireyin kendini gergeklestirdigi ve ispatladig siiregtir. Bu dénemin bas:
otuzlu yaslardir ve otuz yasinin bitimine kadar siirmektedir (Suran ve
Sheridan, 1985).

4. Yeniden Olusturma-Hayal Kirikl1g

Otuzlu yaslarin ortasi ve bitiminde, kirkli yaslarin ortasi ve bitimine
kadar olan siirecte kisi, icinde yer aldigi zamana kadar elde ettigi ve
kariyerinin bu agamaya gelmesine arag olan tercihlerini sorgulamaktadur.
[s yasaminda deneyim ettigi zamanin tesiri ve bu zaman siirecince kendi
yeteneklerini belirli bir kuralin isleyisi i¢inde saglayan kisi bitkinlik ve
titkenmiglik duygusu yasayabilir. Kisinin hayatinda stresin, gerginligin ve
rahatsizhigin  aktif olarak yasanmasiyla beraber orta vyasgh krizi
olugabilmektedir. Ayni siiregte bireyin bu donem zarfinda duygusalliginin
hassaslastig1 ve 6liim hissinin daha fazla yasandigi olusabilmektedir (Suran
ve Sheridan, 1985).
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2.4.9. Gaines ve Jermier Tiikenmislik Modeli

Gaines ve Jermier (1983), tarafindan yapilan galisma tiikkenmisligin ilk
agsamasini olusturan duygusal tilkenmislik siirecinin en 6nemli boyutudur.
Bu boyut diger boyutlarla (duyarsizlasma ve kisisel basar1 duygusunda
azalma) ardisik bir siire¢ olusturmaktadir. Duygusal titkenme, siradan
yorgunluk durumlarina benzer ozelliklere sahiptir, ancak yaygin ve kalici
nitelikleri nedeniyle kronik yorgunluga daha yakindir. Duygusal titkenme,
fiziksel yorgunluk, gerginlik, kaygi, uykusuzluk, alkol ve uyusturucu
kullanim1 gibi diger unsurlarla iligkili olsa da, insanlardan uzaklasma,
eslerle ve gocuklarla zayif iligkiler, is deneyiminin hem kronik hem de
yogun olarak duygusal yonlerini yakalayan birkag gerginlik kavramindan
biridir (Gaines ve Jermier, 1983: 568).

IsStresti — ~  Gerilim ———> Basetme
(Duvgusal Tikenmiglik) (Duyarsizlasma,
Avwnlma Nivet1)
TUKENMISLIK

Kaynak: Gaines ve Jermier, 1983.

Sekil 2. 2. Gaines ve Jermier’in Tiikenmislik Modelinin Siireci
2.4.10. Selye’nin Tiikenmislik Modeli

Insan tehdit algiladiginda yasam dengesini olumsuz yonde
degistirecek durumlara karsi reaksiyon gosterir. Bu reaksiyon strese neden
olabilmektedir. Stres ise tiikkenmisligi ortaya c¢ikarabilmektedir. Selye
(1973) stresi, viicudun kendisine yapilan herhangi bir talebe spesifik
olmayan tepkisi olarak ifade etmistir (Selye, 1973: 692). Stresin
titkenmislikle olan iligkisini en iyi sekilde agiklayan Selye viicudun strese
kars1 tepkisini Genel Uyum Sendorumu olarak ele almistir. Bu tepki siireci
alarm asamasi, direng asamasi ve tiikenme asamasi olarak {i¢c asamadan

olusur (Atag, 2015: 19). Alarm asamasi, bireyin stres kaynaklarina verdigi
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ilk tepkidir. Bu asamada birey psikolojik ve fizyolojik olarak tepkiler verir.
Bu tepkilere karsi birey miicadele edemezse direng asamasina gegilir. Bu
asamada fiziksel zorlanmalar yasanir. Birey bu asamada stresle bas
edemezse daha agir sonuglara maruz kalabilir. Diren¢ asamasinda uyum
saglamanin vyollar1 aranmaktadir. Tiikenme asamasinda ise uyum
tekrardan kaybedilir ve birey psikolojik olarak ¢okiise gegmektedir (Selye,
1973; Morris, 2002’den aktaran Ozveren, 2021:32).

2.4.11. Golembiewski ve Munzenrider Tiikenmislik Modeli

Golembiewski ve Munzenrider (1988) duyarsizlasma ve toplum
duygusu arasinda benzer bir iliski oldugunu soylemislerdir (Pretty,
McCarthy ve Catano, 1992: 710). Golembiewski modelinde titkenmislik
slireci, duyarsizlasma siirecinde baslamaktadir. Duyarsizlasma, bireyin
yaptig1 is siirecine etki eder ve basariyla ilgili degerlendirmelerini etki
etmesiyle bireysel basarida diisme duygusuna neden olur ve kisinin

duygusal tiikkenmislik hissine kapilmastyla son bulur (Ozdemir, 2015: 13).
2.4.12. Veninga ve Spradley Tiikenmislik Modeli

Tiikenmislik aniden ortaya ¢ikmaz, asamalar halinde ilerler. Veninga
ve Spradley (1981) mesleki tiikenmigligin asamalar1 olarak yararl
onerilerde bulunmustur. Bu modele gore tiikenmislik bes asamadan
olusmaktadir (Tripathy, 2002: 90).

1. Honeymoon (Balay1)

Balay1 asamasi, isle ve yeni gorevle ilgili coskulu duyguyu sembolize
eder. Birey isin harika oldugunu diisiinmektedir. Isi sever, baglilik gelistirir
ve yiiksek is tatmini elde eder. Heyecan ve cosku had safthadadir. Ancak
isin kaginilmaz stresiyle kars1 karsiya kalindiginda benimsenen basa ¢ikma
stratejileri konusu 6nemli bir unsurdur. En azindan teoride, basa ¢ikma
stratejileri olumlu ve uyarlanabilir ise, bireyin balay1 asamasinda siiresiz
olarak devam etmesi muhtemeldir. Ancak, bu olduk¢a nadirdir ve az sayida

kisi bunu stiresiz olarak yapabilir (Tripathy, 2002: 90).

54



Nepotizmin Mesleki Tiikenmiglik Uzerine Etkisinde Duygusal Zekd Algist

2. Dengeleme Yasast

Bu uyanis asamasidir ve birey kisa siirede ilk beklentilerinin gercekgi
olmadigini fark etmeye baglar; is stresiyle basa ¢ikma konusunda bazi
giinlerin digerlerinden agik¢a daha iyi oldugunun farkina varr.
Uyarlanabilir enerji rezervlerini fazla tiiketir ve daha da fazla caligir. Daha
cok caligmak isleri fazla degistirmedigi i¢in hayal kirikligina ugramaktadir.
[s tatminsizligi, yorgunluk, ka¢ma tutumu, is verimsizligi bazi
gostergeleridir. Ancak, bu asamada ¢ok az zorluk isaret edilmektedir
(Tripathy, 2002: 90).

3. Kronik Belirtiler

Kronik semptomlar asamasinda fizyolojik semptomlar daha belirgin
hale gelir. Bu evre kronik yorgunluk, stres, 6tke ve depresyonla iliskili
tiziksel hastalik ile karakterizedir. Bu asamada bireyin tiretkenligi diiser ve
is hayati bozulur. Gittikge sinirli hale gelir ve zorluklarinin sugunu

bagkalarina yansitir (Tripathy, 2002: 90).

4. Kriz Asamast

Bu asamada, duygular ve fiziksel belirtiler 6nemli bir siire devam
ederse ortaya ¢ikan kriz agamasidir. Bu agsamada, fiziksel belirtiler hem say1
hem de yogunluk olarak artar, baskin 6zellikler olan umutsuzluk ve hayal
kirikligt meydana gelir. Bireyin diisiincelerinde karamsarlik hakimdir. Kisi
orgiit, iistler ve ig arkadaglar1 hakkinda alayci, miistakil ve agikea elestirel
hale gelir. Peptik iilser, gerginlik, bas agrisi, kronik sirt agrisi, yiiksek
tansiyon ve uykusuzluk, daha iyi bilinen stres belirtileri oldukea belli hale
gelir (Tripathy, 2002: 90).

5. Hitting The Wall (Cikmaza Girme)

Bu asamada, titkenmislik belirtileri bireyin yasaminda o kadar
somutlagir ki, tiikenmiglik vakasi olarak etiketlenmekten cok oGnemli
fiziksel ve zihinsel sorunlara sahip olarak etiketlenebilir. Bu siirecte, tiim
uyarlanabilir enerji tiitkenir. Kisinin hayat1 tizerindeki kontrol tamamen
kaybolur (Tripathy, 2002: 90).
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2.4.13. Leiter Tiikenmislik Modeli

Leiter'in modelinde, kisinin stres kaynaklarina verdigi yanit
neticesinde duygusal titkenmeye girdigi iddia edilmektedir. Modele gore,
isgoren kisinin duygusal titkkenme hissine sahip oldugunda cevresine karsi
vurdumduymaz oldugu ve zamanla duyarsizlastigi gézlemlenmektedir. Bu
model, kiside titkenmislik olmasinin nedeni olarak yoneticilerden dolay:
stresin yogunlugu, is yiikiiniin fazlaligi ve is arkadaslariyla yasadig
catigmayt belirtmektedir (Karakus, 2019: 12).

Bikkinlik: Asin Meslekle Tlgili (-):
Is Yiikai, Sikac Kisiler Aras1

Anlasmazlhik

|

e &)
[ Duygusal Tikenme
I
Meslekle feili: Yeterlik:
fx’énetici Uretimde Beceri
Is Arkadas Miicadelede
Yardimci
Misteri Isbirligi Kisisel Bagary | < | Ozerklik Ve Karar
) Vermeye

Kaynak: Leiter, 1991°den aktaran Ozdemir, 2015: 27.

Sekil 2. 3. Leiter Tiikenmislik Modelinin Siireci

Sekil 2.3’de tiikkenmisligin ii¢ boyutunun arasindaki bag yer

almaktadir. Ayrica bu model ¢evresel destek ve gereksinimler arasindaki
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bagintiy1 tespit eder. Modelde (+) dogru orantiyi, (-) ters orantiyi
gostermektedir (Ozdemir, 2015: 26).

2.4.14. Maslach Tiikenmislik Modeli

Tikenmislik kavraminin en yaygin ve hala giinimiizde en ¢ok
kullanildigi tanimi Christina Maslach’a aittir. Christina Maslach, bu
kavrami Maslach Tikenmiglik Envanteri (MTE) olarak gelistirmistir. Bu
modele gore titkenmislik, mesleklerde birey olarak yiiz yiize calisan,
duygusal olarak tiikenmis hisseden, islerinden dolay: tanistiklar: insanlara
kars1 duyarsizlagan ve kisisel bagar1 duygularini azaltan kisilerde yaygin
olarak goriilen bir sendrom olarak tanimlanmaktadir (Ciftlik, 2020: 42).

Tikenmislik, tiikenmigligin stres boyutunu yansitsa da, insanlarin
isleriyle olan iligkilerinin kritik yonlerini ele alamamaktadir. Tiikenme,
basitce deneyimlenen bir sey degildir, 6zellikle olusan eylemler is yiikiiyle
basa ¢itkmanin bir yolu olarak, kisinin isinden duygusal ve biligsel olarak
uzaklasmasidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 403). Ayrica
tikenmislik, ise olumlu beklentiler, cosku ve insanlara yardim etme
ozverisiyle giren profesyoneller igin Ozellikle trajik bir son noktadir
(Maslach ve Goldberg, 1998: 63). Maslach tiikkenmislik kavramini birkag
yillik kesif arastirmasina dayatarak agiklamistir. Bu arastirma, saghk
hizmetleri, sosyal hizmetler, ruh saglig1, ceza adaleti ve egitim dahil olmak
tizere ¢ok cesitli "insan odakll" mesleklerde calisanlarin goriismelerini,

anketlerini ve saha gozlemlerini igermektedir (Maslach, 1993: 2).

Tiikenmislik, arastirmacilar tarafindan sistematik bir caligmanin
odagi haline gelmeden ¢ok 6nce uygulayicilar tarafindan 6nemli bir sosyal
sorun olarak kabul edilmistir. Bu nedenle, bilimsel bir teori ve ampirik
caligmalardan tiiretilen bir konudan ziyade, insanlarin isyerindeki
deneyimlerinin gerceklerine dayanan bir "taban” olgusudur. Terimin
kendisi su noktay1 gostermektedir: "titkenmislik” akademik degil, popiiler
kokenlere sahiptir. Bununla birlikte, ¢agristirici imgesine ve popiiler

kullanimina ragmen, tiikenmislik baglangigta ¢ok esnek bir kavram olarak
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goriilmiistiir, ne oldugu ve bu konuda neler yapilabilecegi hakkinda ¢ok
cesitli goriisler olmasina ragmen, bunun standart bir tanimi yoktur.
Maslach tikkenmislik modeli ti¢ boyutu soyledir; Duygusal tiikenme,
duygusal olarak asir1 titkketilme ve kisinin duygusal kaynaklarinin titkenme
duygularini ifade eder. Duyarsizlasma, genellikle kisinin hizmetinin veya
bakiminin alicist olan diger kisilere olumsuz, duygusuz veya asir1 derecede
kopuk bir yanit1 ifade eder. Kisisel bagarinin azalmasi, kisinin yetkinlik
duygularinda bir diisiis ve isinde basarisizlik anlamina gelir (Maslach,
1993: 2). Tiikenmigligin ii¢ temel boyutu hakkinda temel bir fikir birligi
olmustur ve bu konuyla ilgili daha sonraki arastirmalar ¢ok boyutlu bir
tikenmiglik modelinin gelistirilmesine yol agmistir. Bu modele gore
titkenmislik, isteki kronik duygusal ve kisileraras stres kaynaklarina uzun
stireli bir yanit tiriidiir. Karmagik sosyal iliskiler baglaminda gizli bireysel
bir stres deneyimidir ve kisinin hem benlik hem de bagkalar1 hakkindaki
anlayigini igerir (Maslach ve Goldberg, 1998: 64). Tiikkenmislik, duygusal
tilkenme, duyarsizlagma ve kisisel bagarinin azalmasi gibi psikolojik bir
sendrom olarak tanimlanir; bu durum diger insanlarla ayni kapasitede

¢alisan bireyler arasinda ortaya ¢ikabilir.

2.4.14.1. Duygusal tiikenme

Duygusal titkenme, duygusal olma duygularini ifade eder ve duygusal
kaynaklarinin fazla tiiketilmesidir. Bu tiikenmenin baglica kaynaklar: is
yiikii ve isteki kisisel catigmadir. Insanlar herhangi bir ikmal kaynagi
olmadan tiikenmis ve bitkin hissederler. Bagka bir giin veya ihtiyact olan
bagka bir kisiyle yiizlesmek igin yeterli enerjiden yoksundurlar. Duygusal
titkenme bileseni titkenmisligin temel stres boyutunu temsil eder (Maslach
ve Goldberg, 1998: 64).

Duygusal titkenme, ¢alisanlarda genel bir duygu ve endise, giiven, ilgi
ve ruh kaybi olarak kendini gosterir. Ayni zamanda yorgunluk, tiikkenme,
sinirlilik, hayal kiriklig1 ve yipranma duygularini da igerir. Bagka bir
deyisle, calisanlarin duygusal kaynaklari tiikenir ve artik kendilerini
psikolojik diizeyde veremediklerini hissederler (Gaines ve Jermier, 1983:

568). Duygusal titkenmislik, hizmet sunmada bozulma, devamsizlik ve
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diisiik moral gibi ciddi olumsuz sonuglara neden olur (Moon ve Hur, 2011:
1089). Degerli kaynaklar kayboldugunda veya kaynaklarin yatirimi kaynak
kazancina yol agmadiginda, bireylerin duygusal tilkenmeyi iceren olumsuz
sonuglar yasamalar1 muhtemeldir (Cole, Bernerth, Walter ve Holt, 2010:
370). Ozellikle, duygusal tilkenmislik, is performansindaki diisiisleri (en
fazla varyansi agiklamak agisindan) en iyi tahmin eden titkenmislik bileseni
gibi goriilmektedir (Arens ve Morin, 2016: 801).

Duygusal tiikenme, orgiitsel arastirmacilar icin 6nemli bir ilgi
konusudur, ¢iinkii hem is yasaminin kalitesi hem de optimal orgiitsel
isleyis i¢in 6nemli etkileri vardir. Bir ¢alisanin bakis agisina gore, duygusal
tilkenme, soguk alginligi, mide-bagirsak problemleri, bas agrilar1 ve uyku
bozukluklar: gibi bir dizi somatik zorlukla iliskilidir. Orgiitiin bakis agisina
gore, is tutumlari, verimsiz is davranisi, is performansi gibi tutumsal ve
davranigsal korelasyonlar arasindaki iliskileridir. Bu baglamda, duygusal
tikenmeyi etkili bir sekilde yonetmek herkesin ¢ikarina fayda
saglayabilmektedir (Wright ve Cropanzano, 1998: 486).

2.4.14.2. Duyarsizlasma

Duyarsizlasma, genellikle idealizm kaybini iceren diger insanlara
olumsuz, duygusuz veya asir1 derecede kopuk bir tepkiyi ifade eder.
Genellikle duygusal yorgunlugun asir1 yiiklenmesine tepki olarak gelisir.
Duyarsizlasma bileseni titkenmisligin kisilerarasi boyutunu temsil eder
(Maslach ve Goldberg, 1998: 64). Duyarsizlasma, duygusal tilkenmeyi
azaltabilir ve isteki stres kaynaklarina isglevsel bir cevap oldugu olgiide
kisisel basar1 algilarini artirabilir. Bununla birlikte, duyarsizlasma islevsiz
bir baga ¢ikma stratejisi ise, duygusal tilkenme ve kigisel basar1 algilar
tizerinde olumsuz sonuglar dogurur (Onder ve Basim, 2008: 515).
Duygusal titkenme, duygusal enerji ve enerjiden yoksun olma duygularin
ifade ederken, duyarsizlagma, duygusal ayrilma ve ilgisizligi ifade eder
(Larsen, Ulleberg ve Ronnestad, 2016: 161). Isyerinde karsilasilan insanlara
(0rnegin; miisteriler, is arkadaslari) karsi duygusuz veya umursamaz bir

tepki iceren duyarsizlagsma, kendini baskalarindan uzaklastirarak is
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stresiyle basa ¢ikma girisimi olarak goriilebilir (Alarcon, Eschleman ve
Bowling, 2009: 245).

Duyarsizlasma bireyin olumsuz tutumlarini icermektedir. Bireyin
hizmet sundugu kisilere bir insan olarak degil de bir nesne gibi goriip, ona
gbre tutumlar sergilemesiyle kendisini gosterir (Metin ve Ozer, 2007: 59)
ve diger insanlarla olan iliskilerde mesafe koyma girisiminde bulundugu
soylenebilir (Cetin, Basim ve Aydogan, 2011: 63). Diger kisilere kars:
olumsuz, alayc, ilgisiz, Kkisilikten yoksun tutumlar ve duygular
sergilemesinin yani sira yaptig1 ise karst soguk tutumlari kapsar (Mohren
vd., 2003: 201; Martinussen, 2007: 240’dan aktaran Gilliice ve Kaygin,
2013: 237). Duyarsizlagma, titkenmisligin en yenilik¢i bileseni olarak
ayrilir. Bununla birlikte, en basindan beri, duyarsizlasmanin gegerliligi
sorgulanmistir. Tikenmisligin bu boyutunun, uzaklasma, dismanlik,
reddetme ve ilgisizlik dahil olmak iizere bir¢ok farkli tutumu ol¢tiigi
gorlilmistiir. Tikenmisligi degerlendirmek i¢in en popiiler enstriimanin
duyarsizlasma 6lgeginin i¢ tutarliliginin, duygusal tiikenmisligi ve kisisel
basariyr Olcen diger olgeklere kiyasla nispeten diisiik oldugu ortaya
¢ikmistir (Salanova, Llorens, Renedo, Burriel ve Breso, 2005: 808).

2.4.14.3. Kisisel Basarisizlik

Kisisel basar1 bileseni tiikkenmisligin 6z degerlendirme boyutunu
temsil eder (Maslach ve Goldberg, 1998: 64). Kisisel basari eksikligi, isteki
yetkinlik ve iiretkenlik duygularinda bir diisiis anlamina gelir. Bu eksiklik
oz yeterlik duygusu, depresyon ve isin talepleriyle basa ¢ikamama ile
baglantilidir. Sosyal destek eksikligi ve profesyonel olarak gelisme firsatlar
nedeniyle daha da koétiilesebilir. Calisan, personele ve miisterilere yardim
becerileri konusunda kendini yetersiz hisseder. Kisisel bagarinin azalmast,
kisinin algilanan mesleki etkinliginde bir azalmasidir (Alarcon vd., 2009:
245). Ayrn bir boyut olarak, kisisel basariin azalmasi hissi kavramsal
olarak kendi kendine verimsizlik ve 6grenilmis caresizlik gibi olgularla
iliskilidir (Maslach, 1993: 6). Diisiik kisilik saygis1 olan bireylerin duygusal
olarak daha savunmasiz olduklarini ve islerinde diger insanlarla

(miigteriler veya meslektaslar) daha az etkilesimde bulunduklarini

60



Nepotizmin Mesleki Tiikenmiglik Uzerine Etkisinde Duygusal Zekd Algist

gostermektedir. Bu nedenle, kisilik saygisi diisiitk olan insanlar
titkenmislige ve 6zellikle de kisisel basarilarinin azaldig1 duygularina karsi

daha hassastirlar (Janssen, Schaufelioe ve Houkes, 1999: 76).

Kisisel basarida azalma, olumsuz 06z degerlendirme, vyetersizlik
duygular1 ve giinliik islerde verimsizlik anlamina gelir (Patel, Bachu,
Adikey, Malik ve Shah, 2018: 1). Kisisel basarinin azalmasi, genellikle bir
hizmet sektorii isgoreni olarak, insanlarin is rollerinde kendileri
hakkindaki algilarinin yoksullastiginin gostergesi olarak goriilebilir.
Ozellikle, bagarinin azalmasina etki eden 6z yeterliligin aginmasmin
olmasidir (Greenglass, Burke ve Konarski, 1997: 268). Kisinin i
performansinin azalmasi, iste devamliliginin olmamasi, isle ilgili
gorevlerini yapmamasi titkenmisligin sebebidir. Bu durum sosyal bir sorun
olarak goriilmektedir (Surucoglu ve Kuloglu, 1996’dan aktaran Siinter,
Canbaz, Dabak, Oz ve Peksen, 2006: 10).

2.5. Mesleki Tiikenmisligin Sonuglar:

Mesleki titkenmislik ile ilgili ¢alismalar, tiikkenmislik ile artan alkol
titketimi, uyku bozuklugu, depresyon, sedentarism, obezite ve kas-iskelet
agrisi1 gibi bazi saglik sorunlar1 arasinda iliski oldugunu ortaya ¢ikarmigtir.
Tiikenmislikten muzdarip olan isgérenlerin yapacaklar1 is miktarlarini
azaltmalar1 daha stresli ve talepkar bulduklari gérevlerden kaginmalarina
da etki etmektedir (Singh, Suar ve Leiter, 2012: 86). Tiikenmigligin
sonuglar1 bireysel ve orgiitsel olarak iki farkli tiire ayrilir. Tiikenmisligin
orgiitsel sonuglari fizyoloji, psikoloji, algt ve davranisla ilgili semptomlara
neden  olmaktadir.  Pines  (2003)  tiikenmigligin  ¢alisanlarin
motivasyonunun diismesine, devamsizligina, verimliliginin bozulmasina,
isteki zamanin azalmasina, artan is yilikiine ve diisiik is performansina yol
actigin1  iddia etmektedir. Matin vd. (2012) c¢alisanlarin mesleki
tiikenmisliginin orgiitsel baghliklarina ve is doyumunun azaltilmasina yol
actigini tespit etmistir. Ote yandan, mesleki tiikenmislik, ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerinin artmasina neden olmaktadir. Titkenmislik, is etkinligi
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diizeyini diislirebilir ve yeni ¢alisanlarin egitimine fazla harcama
yapilmasina neden olabilir. Boyle faktorler sadece parasal bir maliyet
degildir; insan emegi ve zamani agisindan 6nemli bir maliyeti temsil eder
(Lin, 2013: 16). Tikenmisligin bireysel sonuglar1 yalnizca bireye etkisini
gostermemektedir. Sahip oldugu ruhsal gerginlik durumu ve davranigsal
kusurlar basta ailesine tesir etmesinin yani sira is yerindeki arkadaslar1 ve
cevresinde olan kisileri de olumsuz etkilemektedir (Karakus, 2019: 33).
Bireysel sonuglardan bazilar1 is ve sosyal yasamda cevre ile insan
iliskilerinde bozulma, uyumsuzluk, haksizlik, isi ihmal etme, diistik is
performansi sergileme, ise gelmeme veya isten ayrilma egilimi gibi
davranislarin olmasi seklinde agiklanabilir (Ciftlik, 2020: 46). Ayrica
kronik saglik sorunlari, asir1 kilo alma veya kilo kaybi, uyku bozuklugu,
yorgunluk, asir1 kafein kullanimyi, sakinlestirici kullanimi, korku, endise ve
diismanlik duygulari gibi bireysellestirilmis sonuglar da olabilir. Bu
durumlarin yam sira Isyerinde catigmalardaki artislar, galiganlarin is
performansindaki diistis, is kalitesindeki diisiis de tiikenmisligin
sonuglaridir (Ciftlik, 2020: 46).

Tiikenmislik hem bireysel hem de sosyal igleyiste aksamalara yol agar.
Strese dayanamayan bazi calisanlar islerini birakmakta ve bircogu
kapasitelerinin altinda hizmet liretmeye devam etmektedir. Bu nedenle, is
verimliligi azalirken, caliganlar hem fiziksel hem de zihinsel sagligini
kaybetmektedir (Ciftlik, 2020: 46).

2.6. Mesleki Tiikenmislige Kars1 Atilmasi Gereken Adimlar

Tiikenmislige karst atilan adimlarin siireci birey ya da orgiit
aracilifiyla baslatilabilir. Eger isgdren bu durumu basglatirsa genelde
yapilan is kendisinin ve ¢aligma arkadaslar: i¢in kriz asamasina gelmis
anlamindadir. Orgiitsel olarak baglatilmigsa genel olarak krize yanit
vermekten ziyade, gelecekte olugabilen titkenmisligi engellemeye yonelik
bir amactir (Abanoz, 2019: 58).
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Sosyal veya orgiitsel olanlardan ziyade titkenmisligi 6nlemek icin
bireysel stratejilere vurgu ozellikle geliskilidir. Durumsal ve orgiitsel
faktorlerin tiikkenmislikte bireysel faktorlerden ¢ok daha biiyiik bir rol
oynadig1 goriilmektedir. Kisi merkezli yaklasimlar, bireyin {izerindeki
baskin odagin altinda yatan hem felsefi hem de pragmatik nedenler vardir.
Tiikenmislikle basa ¢ikmadaki herhangi bir ilerlemenin, is baglamina
odaklanan stratejilerin gelistirilmesine ve bunun iginde ¢aligan insanlar
tizerindeki etkisine bagli oldugu goriilmektedir (Maslach ve Goldberg,
1998: 67). Tiikenmigligi onlemede ozellikle altinin ¢izilmesi gereken
hususlardan biri de tatillerdir. Kisinin zihinsel ve duygusal olgularini
yenileyebilmesi bakimindan tatillerin  olduk¢a Onemli oldugu
bilinmektedir (Tugrul ve Celik, 2002: 3).

Mesleki tiikkenmislige karsi atilmasi gereken adimlarin bireysel ve
orgiitsel siirecte birka¢ yontemi vardir. Bunlar (Iraz ve Ganiyusufoglu,
2011: 455);

Bireysel siirecte;

e Amaglar1 belirlemede gergekg¢i olmak,

e Bireyin kendini ve etrafini bilmesi, gereksinimlerinin bilincinde
olmasi,

e Bireysel gelisim ve danigmanlik topluluklarina katilmak,

e Zaman yonetimi hususunda bilingli olmak,

e [se ara vermek, is degisikligi yapmak.
Orgiitsel siirecte;

e Ozgiir karar verme iradelerini ve kararlara ortak hareket etmeyi
artirmak,

e Odiil dagilimi igin hassas olmak, bireysel gelisme ve dinlenme igin
gerekli olan siireleri artirmak,

e Demokratik, yatay sorumluluk ve yetkileri paylastiran yonetim

anlayisinin saglanmast,
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e [s yiikiiniin ayn1 kisilerde toplanmamas i¢in agir olan islerin esit
olarak dengesini saglamak,
e Orgiitiin biiyiime ve ilerlemesini saglayacak, ihtiyag goriilen

donanimda personel yetistirilmesini saglamak.

Tiikenmisligi engellemeye yonelik Croucler’in (2000) oOnerileri
(Ozipek, 2006: 36);

¢ Ruhunuzu dinlendirin ve rahatlatma teknikleri 6grenin, sorunlarla
karsilastiginizda sogukkanli olun,

e Zamaninizin degerini bilin,

¢ Uyuyun ve uyku diizeninize 6nem verin,

¢ Yiiziin, tenis oynayin, yiiriiyiin,

e Rahatlayin, en az yirmi dakikalik devirlerle stresin olumsuz
etkilerinden kurtulun,

e Spor faaliyetlerine katilim saglayin,

e Fikirlerinizi genisletin, benlik diisiincelerinizi giizellestirin,

e Eglenin, ¢cocuklar gibi olun, bir kitap alin, hayat1 6nemsemeyin.
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3. DUYGUSAL ZEKA

Duygusal zeka giinlitk yasamda daha iyi iletisim kurma, karsilikh
anlayisa sahip olma ve duygular1 anlamak icin gelistirilen beceriler olarak
tanimlanmaktadir. Duygusal zeka zihinsel yonden bir yetenek olmakla
beraber duygulara sahip olmanin ve onlarin ne anlam ifade ettigini
bilmektir. Duygu olgusu akil gerektirir bunun yani sira bireyi zihinsel
uygulamalara yonlendiren, yaratic diisiinceler olusturan yine duygulardir
(Sudak ve Zehir, 2013: 146). Kisisel basarinin saglanmasinda duygusal

zekdnin rolii ve 6nemi oldukea fazladir.

3.1. Duygu Kavram

Duygu sozciigliniin Latince karsiligi hareket etmek anlamina
gelmektedir. Kisinin tepkisi ya da cevap tarzi olarak olusan duygular,
olumlu yonden (mutluluk, iyimserlik, heyecan, nese vb.) ve olumsuz
yonden (sinir, 6fke, tiziintii, keder, kiskanglik vb.) olarak ifade edilmektedir
(Mete ve Akpinar, 2013: 75). Duygu kavramimin herkes tarafindan kabul
edilen bir tanimi bulunmamaktadir. Wundt (1912/1924) ve Titchener
(1910) duygunun zihinsel bir olay oldugunu ifade etmislerdir. Watson
(1919) duygunun davranis oldugunu, Wenger (1950) ise duygunun bir tiir
fizyolojik aktivite oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica Solomon (1977)
duygunun bir yarg: tiirii (ve dolayisiyla zihinsel bir olay) oldugunu ve
Tomkins (1980) duygularin (ya da simdi bazen adlandirildig1 sekliyle
duygulanimlarin) "bir dizi" oldugunu ifade etmislerdir (Fehr ve Russell,
1984: 464-465).

Bircok psikolog, duygularin zihinsel, davranigsal veya fizyolojik
terimlerle tanimlanabileceginden bahsetmistir. Duygunun zihinsel bir olgu
oldugu goriisiine karsi, Averillin (1980) argiimani soyledir: Bir kisinin
kiskang oldugunu séylemek, o kisi gercegi ictenlikle ve siddetle inkar etse
bile anlamhidir. Izard (1972) igin "duygu, nérofizyolojik ve fenomenolojik

yonleri olan karmagik bir siirectir". Bu tiir tanimlar o kadar genistir ki,
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psikolojide fikir edinmek agisindan oldukga zordur (Fehr ve Russell, 1984:
465).

Duygu kavraminin bir¢ok tanimi yapilmistir. Bunlardan birkagi

soyledir;

e Oxford (2022) sozligiinde duygu, kisinin kosullarindan, ruh
halinden veya baskalariyla olan iliskilerinden kaynaklanan gii¢lii bir histir.

e TDK’ye (2022) gore duygu, belirli nesne, olay veya bireylerin
insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenimdir.

e Nesse'ye (1990) gore duygu, fizyolojik, psikolojik ve davranigsal
parametrelerini, belirli tiirdeki durumlara 6zgii tehdit ve firsatlara adaptif
olarak yanit verme kapasitesini ve egilimini artiracak sekilde ayarlamak
icin dogal secilim tarafindan sekillendirilen 6zel ¢alisma bi¢imidir.

e Goleman’a (2003) gore duygu, bir kisiyi algilanan herhangi bir
duruma tepki vermeye hazirlayan psikolojik veya zihinsel bir stiregtir.

e Champoux’e (2011) goére ise duygu, bir kisiyi belirli bir sekilde

hareket etmeye iten bir his, psikolojik durum ve biyolojik durumdur.

Duygular insanlart ¢evrelerinde meydana gelen olaylar hakkinda
bilgilendirir ve bireyin kisisel hedeflerini etkiler. Duygu, kavram olarak
kisinin farkli ruh hallerini ve hislerini icerir (Cakar ve Arbak, 2004: 27).
Duygular 6znel deneyimlerdir (Frijda, 1988: 351). Duygular 6grenme ve
karar alma siireglerinde dnemli bir rol oynamaktadir. Duygu, algi, dikkat,
ogrenme, hafiza, akil yiiriitme ve problem ¢ozme dahil olmak {izere
insanlarin biligsel siireglerini 6nemli 6l¢tide etkiler (Sun, Zhou, Wang ve
Sharples, 2022: 4). Duygu durumlari, temel duygulara (6rnegin; seving,
sevgi, ofke) ve sosyal duygulara (6rnegin; utang, sugluluk, kiskanglik,
kiskanglik) bunlarin yani sira etki, hisler, ruh halleri gibi ilgili olgulara
atifta bulunur (Ashforth ve Humphrey, 1995: 99). Ayrica kisinin duygulari,
duygunun uyaranina bagl olarak davranisin hizini etkiler (Champoux,
2011: 110).
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Duyguyu agiklamak igin gelistirilen birgok teoride duygu olgusu
hakkinda cesitli tanimlar verilmis ve duygularin fizyolojik, biligsel ve
davranigsal gibi boyutlarinin varligini1 kabul eden bir fikir birligi ortaya
¢ikmigtir. Bu fikir birligine gore, bir duygu o6znel ve nesnel faktorler
arasinda karmagik bir etkilesim kiimesinden olugmakta, hem sinirsel hem
de hormonal sistemleri kapsamaktadir. Bu sistemler duyussal deneyimleri
biitiinlestirir, biligsel siiregler iiretir, fizyolojik ayarlamalari etkinlestirir ve
genellikle hedefe yonelik uyarlanabilir bir davranisa yol agar (Kleinginna
ve Kleinginna, 1981°den aktaran Godet, Fortier, Bannier, Coquery ve Val-
Laillet, 2022: 3).

Duygular genellikle yargilarimiza karsilik olarak goriilir ve bu
nedenle kontrol edilmeye ihtiya¢ duyulur. Bununla birlikte, islevselci bir
yaklasim icinde duygular, uyarlanabilir ice aktarma davranislarini motive
eder. Ornegin; korku dikkatimizi tehditlere ceker ve kagisla ilgili
davranislar1 tetikler. Duygular bu temel hayatta kalma islevlerine hizmet
ettiginde, temel duygular olarak bilinir (Vaish, 2018: 4). Duygular tipik
olarak, birey i¢in olumlu ya da olumsuz olarak degerlenmis bir anlami olan,
igsel ya da digsal bir olaya yanit olarak ortaya ¢ikar. Duygular, daha kisa ve
genellikle daha yogun olmasi nedeniyle yakindan iligkili ruh hali
kavramindan ayirt edilebilir (Salovey ve Mayer, 1990: 186). Baz1 duygular,
belirli bir eylem hazirlig1 bi¢imi agisindan agik bir sekilde tanimlanabilir;
bir tiir eylem egilimi, bir tiir aktivasyon veya bunlarin eksikligi agisindan
ifade edilebilirler. Bu, genellikle birincil veya temel olarak kabul edilen

duygular i¢in gecerlidir (Frijda, 1988: 351).

Bir orgiit, belirli duygularin gosterilmesini tegvik etmek i¢in se¢imi,
sosyallesmeyi ve odiilleri kullanabilir. Ancak hedef kisiler tarafindan
gonderilen sozel ve sozel olmayan ipuglari, bireyin ilettigi duygular da
etkileyebilir. (Rafaeli ve Sutton, 1987: 28). Duygular, orgiitlere dogrudan,
tekrarlayan ve etkili yollarla cesitli faydalar saglar. Dogrudan fayda
acisindan; duygularin orgiitlerin aldigi kararlar tizerinde etkisi olabilir.

Tekrarlayan faydalardan bakimindan; is rollerini takiben duygularim
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kontrol edebilen ve rollerinin gerektirdigi duygusal iletisimin farkinda olan
kisilerin orgiitlerinin uzun vadeli kazanimlari iizerinde biiylik etkisi
oldugu goriilmektedir. Etkili faydalar acgisindan; orgiitiin uzun vadeli
basarisinda hedef kitlenin izlenimleri ve degerlendirmeleri ¢cok 6nemlidir
(Karamustafa, 2020: 11).

3.2. Zeka Kavram

Zeki gecmisten gilintimiize insanlar tarafindan ¢ok ilgi duyulan ve
yizyllardir arastirma konusu olan bir kavramdir. Zeka, herhangi bir
cevresel baglamin sekillendirilmesi ve secilmesinin yani sira adaptasyon
i¢in gerekli zihinsel yetenekleri icerir. Bu tanima gore zeka sadece ¢evreye
tepki gostermekle kalmaz, ayni zamanda onu olusturmada da aktiftir.
(Sternberg, 1997: 1030). Zeké olgusunun ilk tanimini yapan Binet'e gore
zeka, dis diinyanin algilanmasi, algilarin hafizada tutulmas: ve bu icerik
iizerinde diisiiniilmesi asamasi olarak tanimlanir (Oner, 1997: 28’den
aktaran Giul, 2017: 12). Ryle (1949) zekayi, belirli bir kisinin nasil
davranmasi gerektigine iliskin ‘egilimli’ bir kavram olarak tanimlar
(Howard, 1993: 28). Charles Spearman, ilk zeka teorisini olusturmus olup
yeteneklerin genel yetenek ve Ozel yetenek olan iki temel faktdrden
oldugunu 6ne siiren teoriyi gelistirmistir (Williams, Zimmerman, Zumbo
ve Ross, 2003: 116). Thurstone, zekanin mekénsal yetenek, alg hizi, sayisal
yetenek, sozel ifade, hafiza, kelime akicilig1 ve akil yiiritme olarak yedi
zihinsel yetenekten olustugunu belirtmistir (Karamustafa, 2020: 8).
Thorndike (1920), zekanin {i¢ genis boyutta (mekanik, soyut ve sosyal)
olustugunu 6ne siirmiistiir. Mekanik zeka boyutu, mekanizmalar1 yénetme
yetenegini yansitmakta iken soyut zeka boyutu, fikirleri ve sembolleri
yonetme ve anlama yetenegidir. Son olarak sosyal zeka boyutu, insanlari
anlama ve yonetme becerisi yani kisilerarasi durumlari ele alma becerisidir
(Newsome, Arla ve Catano, 2000: 1006). Amerikan Psikoloji Dernegi
tarafindan hazirlanan bir raporda zek4, “karmasik fikirleri anlama, gevreye
etkili bir sekilde uyum saglama, deneyimlerden o6grenme, cesitli akil

yiiriitme bigimlerine katilma ve engelleri asma yetenegi” olarak
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belirtilmisgtir (Coté, 2014: 460). Gottfredson’a (1997) gore zeka: akil
ylriitme, planlama, sorunlar1 ¢6zme, soyut diisiinme, karmagik fikirleri
anlama, hizli 6grenme ve deneyim yetenegini iceren ¢ok genel ve zihinsel
bir olgudur (Gottfredson, 1997: 13).

Zeka, daha 6nce de vurgulandig: gibi, ¢ok yonlii bir olgu olup, bir¢ok
faktoriin bir iirlinii olmakla birlikte sayisiz etkiye tabidir (Wechsler, 1975:
137). Gardner (1983), zekay: "sorunlar1 ¢ozme bir veya daha fazla kiiltiirel
ortamda deger verilen driinleri bigimlendirme kapasitesi" olarak
tamimlamustir. Zekéaya yonelik bu yeni bakis agisiyla Gardner'in (1983)
tanimladig1 ¢oklu zeka kuramindan sekiz zeka tiiri sunlardir (Timmins,
1996):

o Mantiksal-Matematiksel Zekd: Kaliplar1 algilama, tiimdengelimli
akil ylriitme ve mantiksal diislinme yeteneginden olusur. Bu zeka
¢ogunlukla bilimsel ve matematiksel diistinme ile iliskilidir.

e Dilsel Zeka: Bir dil ustaligina sahip olmayi icerir. Bu zek, kendini
retorik veya siirsel olarak ifade etmek i¢in dili etkili bir sekilde manipiile
etme yetenegini igerir. Ayrica dilin bilgiyi hatirlamak i¢in bir ara¢ olarak
kullanilmasina izin verir.

o Uzamsal (Gorsel) Zekd: Problemleri ¢ozmek igin zihinsel imgeleri
yonetme ve olusturma yetenegi verir. Bu zekd gorsel alanlarla sinirh
degildir. Gardner (1983), uzamsal zekanin gorme engelli kisilerde de
olustugunu belirtmektedir.

o Miizik Zekds:: Bir kisinin miizik eserinde, tonlarini ve ritimlerini
tanima ve olusturma yetenegini kapsar. (Bir kisinin bu zekay: perde ve
tonla ilgili olarak gelistirmesi igin isitsel islevler gereklidir, ancak ritim
bilgisi i¢in gerekli degildir.)

o Bedensel-Kinestetik Zekd: Kisinin kendi bedensel hareketlerini
koordine etmek i¢in zihinsel yeteneklerini kullanma yetenegidir. Bu zeka,
zihinsel ve fiziksel aktivitenin ilgisiz olduguna dair popiiler inanca meydan

okur.
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e Natiiralist Zekd: Insanin canllar (bitkiler, hayvanlar) arasinda
ayrim yapabilme vyetenegini ve dogal diinyanin diger 0Ozelliklerine
(bulutlar, kaya konfigiirasyonlar1) duyarliligini belirtir (Timmins, 1996).

e Kisiler arasi-sosyal Zekd: Bu zeki tirii ile bir insanin diger
insanlardaki yiiz ifadelerine, seslerine, mimiklerine olan duyarliligi ve
diger insanlardaki farkli 6zelliklerin farkina vararak onlar1 en iyi sekilde
analiz etme, yorumlama, degerlendirme gibi kabiliyetleri kastedilir (K.
AKkar, 2006: 16).

o I¢sel-ice doniik Zekd: Kisinin kendiyle ilgili bilgisi olmasi (self-
knowledge) ya da yasami 6grenmesi ile ilgili sorumluluk almasina isaret
eden zekadir (K. Akar, 2006: 17).

Zeka farkl kiiltiirlerde farkli sekillerde tasarlanabilir. Bu farkliliklar
onemlidir, ¢iinkii kiltiirler tiyelerini ve diger kiiltiirlerin iiyelerini kendi
zeka anlayislart acisindan degerlendirir (Sternberg, 2004: 334). Zeka,
sliphesiz giinlitkk dilde degerli bir kelimedir. Bu terim ¢ok genis ve ¢ok
sayida kullanilmasina ragmen, bir¢ok kullanimi giinliik yasamda yeterli
bilimsel kavram olusturmak i¢in kullanilmaktadir. Zeké kavrami soyut bir

kavram oldugundan somut bir tanimi1 yapilamamaktadir.

Zeka kavramy, kisinin kavramlar1 olusturma ve kavrama yetenegini,
ozellikle de daha iist diizey veya daha soyut kavramlar1 olusturmay: ifade
eder (Locke, 2005: 425). Zeké4 kavramu ile ilgili gesitli teoriler olmasina
ragmen arastirmacilar birkag fikirde ortak kaniya varmigslardir. Bunlar
soyledir (Siitli, 2013: 4);

o Zekay1 olusturan etmenler kalitimla gegmektedir,

e Kalitimla saglanan biligsel giicler, cevrenin etkisiyle yetenekleri
olusturmaktadir,

e Yeteneklerin kiginin zekésini ortaya gikardigi ileri sitiriilmektedir,

o Kisi yeteneklerini kullanarak c¢evre ile denge ve uyum
olusturmaktadir,

e Kisinin cevresiyle siirekli iletisim halinde bulunmasi, zekasinin

ilerlemesine ve biligsel yapinin gelismesini saglamaktadir,
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o Cevreyle iletisimin niteligi biligsel yapinin diizeyini etkilemektedir,
e Zeka yoniinden insanlar arasinda farkhiliklar vardir,

e Bireyin zekasini 6l¢gmek i¢in yeteneklerini 6l¢mek gerekmektedir.

3.3. Duygusal Zeka Kavrami ve Gelisimi

Duygusal zekd (Emotional Intelligence) kavrami ilk olarak 1990
yilinda Yale Universitesi'nde psikolog Peter Salovey ve New Hampshire
Universitesinde psikolog John Mayer tarafindan ele alinmigtir
(Yesilyaprak, 2001: 140). Akabinde, psikolog yazar Daniel Goleman 1995
yilinda Salovey ve Mayer’in ¢alismasi {izerine yaptigt “Emotional
Intelligence (EQ)” adli eserini yazmis ve duygusal zeka terimini popiilarize
etmistir (Yelkikalan, 2006: 43). Bu terimin koklerinin Thorndike’nin
(1920) insanlar1 bilme, idare etme ve iliskilerde bilmece tutumlariyla ilgili
beceriler olarak yorumladigi “sosyal zeka” kavramma dayandigi
belirtilmektedir (Aslan ve Ozata, 2008: 80). Daha sonra Moss ve Hunt 1927
yilinda, Vernon 1933 yilinda yaptig1 ¢calismalarda sosyal zekéy1 aragtirarak
gelismesine katki saglamiglardir (Carmeli ve Josman, 2006: 4). Gardner
(1983) bireye doniik (intra personal) ve kigileraras: (inter personal) zeka
olgusunu tanimlamigtir (Petrides, Frederickson ve Furnham, 2002’den
aktaran Koksal ve Gazioglu, 2007: 134). Steiner 1984 yilinda duygusal
okuryazarlik tizerine bir ¢alisma yiiriitmiis ve Payne 1986 yilinda doktora
tez galigmasinda duygusal zeké kavramini kullanarak katkida bulunmustur
(Carmeli ve Josman, 2006: 404).

Duygusal zeka kavraminin ilk olarak ortaya ¢ikisi ve giiniimiize kadar

olan gelisimi Tablo 3.1°de verilmistir.
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Tablo 3. 1. Duygusal Zeka Kavraminin Gelisimi

1900-1969 vyillar1 arast duygu ve zeka
kavramlarimin farkli alanlar olarak ele

alinmasi

Bu yillarda zekdyr Olgmeyi yonelik

psikolojik testler gelistirilmeye
calistlirken duygu alaninda  fizyolojik
tepkiler mi 6nce olusur yoksa duygular

mi1 sorusuna cevap aranmaktadir.

1970-1989 yillar1 aras1 duygusal zekanin

ilk isaretlerinin ortaya ¢ikmasi

Duygu, disiince etkilesiminin
aragtirilmasi, yapay zekd alaninda
gelismeler, Gardner'in  ¢oklu  zeka

teorisinin ortaya ¢ikisi, beyin tizerindeki
aragtirmalarin duygu ve bilis arasindaki

baglantilar1 belirlemesi.

1990-1993 yillar1 arasi duygusal zeka

kavraminin ortaya ¢ikist

Mayer ve Salovey’in duygusal zeki

kavrami tizerine makaleler yayinlamas.

1994-1997 vyillar1 arast duygusal zeka
kavraminin popiilerlesmesi ve

yayginlagmasi

Goleman'mm  “Duygusal Zekd” isimli
kitabinin yaymlanmasi ve bu kitabin
diinya ¢apinda en ¢ok satan kitap olmast,
dergisinin “EQ”

Time kapaginda

teriminin kullanilmasi.

1998 yil1 ve sonras1 duygusal zeka tizerine

Duygusal zekd kavraminda geligmelerin

aragtirlmalar yapilmas1 ve duygusal | artmasi ve yeni 6lgeklerin gelistirilmesi.

zekanin kurumsallagmasi

Kaynak: Mayer, 2001: 5-6’dan aktaran Kavcar, 2011: 33.

Duygusal zekd kavrami sade bir ifadeyle “duygularin akillica
kullanim1” olarak tanimlanabilir (Cakar ve Arbak, 2004: 34). Salovey ve
Mayer (1990: 189) duygusal zekayi, kisinin kendi ve bagkalarinin
duygularini  izleme, aralarinda ayrim yapma, bu bilgiyi kisinin
diisiincelerine ve eylemlerine rehberlik etmek i¢in kullanma becerisini
iceren sosyal zekanin alt kiimesi olarak tanimlamistir. Daha sonra bu
tanimi revize ederek duygusal zekdyr “duygular algilama, diistincelere
yardimci olmak i¢in duygulara erisme, duygusal bilgiyi anlama, duygusal

ve entelektiiel biiylimeyi tesvik etmek i¢in duygular1 yansitici bir sekilde
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diizenleme yetenegi” olarak ifade etmislerdir (Carmeli ve Josman, 2006:
405). Goleman (1995) duygusal zekdyi, insanin ne hissettigini bilmesi,
duygularla kendisini idare edebilmesi, is yapmasi, yaratict olmasi, zirvede
performans gostermek icin kendini motive edebilmesi, bagkalarinin ne
hissettigini algilamas ve iliskileri etkili bir sekilde ele almasi olarak ifade
etmistir (Dulewicz ve Higgs, 2000: 342). Martinez’e (1997) gore duygusal
zekd, bir kisinin ¢evresel taleplerin yani sira baskilarla basa ¢ikma
yetenegini etkileyen bir dizi beceri, yetenek ve yetkinligi olusturur
(Martinez, 1997: 72). Duygusal zeka kavramim tanimlayan bir bagka bilim
adam1 Davies’tir. Davies tiim olgekleri arastirdiktan sonra duygusal zeka
kavraminin anlagilmasi zor bir kavram oldugunu ifade etmis ve duygusal
zekanin dort boyutlu tanimini gelistirmigtir. Bu dort boyutlu tanima gore
duygusal zekd; duygunun anlasilmasi, ifade edilmesi, bagkalarinin
duygularinin anlasilmasi, fark edilmesi, bireyin kendi duygularini kontrol
edebilmesi ve bireyin duygularini kendisini gelistirmek i¢in yonetmesini
kapsamaktadir (Law, Wong ve Song, 2000’den aktaran M. Yiiksel, 2006:
13). Cooper ve Sawaf duygusal zekayr duygularin giiciind, hizl
algilamasini, birey enerjisini, iligkilerini, etkisini bir saglayicis1 olarak
duyumsama, anlama ve etkili bir sekilde kullanma becerisi olarak
tanimlamaktadir (Gegikli, 2012: 21). Bar-on (2006) ise duygusal zekayi,
bireyin kendisini ne kadar etkili anladigini, ifade ettigini, baskalarini
anladigini, onlarla iliski kurdugunu, giinliik taleplerle nasil basa ¢iktigin
belirleyen Dbirbiriyle iliskili duygusal yetkinliklerin, becerilerin ve
kolaylastiricilarin bir kesiti olarak tanimlamaktadir (Bar-On, 2006: 14).

Duygusal zeka kisinin zekésini algilama ve agiklama dogrultusunda
yeni yollar olusturmaktadir. “Baz1 insanlar neden egitim hayatlarinda
basarisiz olurken normal hayatta basarili olabilmektedir?” Bu soru
insanlarin basar1 hususunu tekrar gozden gecirmesine ve basariy
olusturan bagka etmenleri arastirmay1 saglamistir. Bu ¢alismalar bircok
arastirmaciyt duygulari algilama ve onlar1 anlama ¢abasina itmis olup, bu

calismalar neticesinde duygusal zeka terimi ortaya ¢ikmistir (Goleman,
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2001,2003; Kansu, 2004; Mayer ve Salovey, 1990’dan aktaran Erdogdu,
2008: 63).

Bu baglamda duygusal zekanin olugsmasini saglayan ozellikler asagida
verilmistir (Giiney, 2000: 233):

e Empati iligki olusturma becerisi,

e Duygulari algilama ve duygularini belirtebilme yetenegi,

e Mizacini kontrol etme yetenegi,

o Ozgiirce hareket edebilme yetenegi,

e Bulundugu ¢evreye uyum saglama yetenegi,

e Begenilme kaygist hissi,

e Sorun ¢6zme becerisi ve kisilerle iligkilerde sorun ¢6zebilme,
e Sabirli olma yetenegi,

e Sempatik olma,

e Saygili olma.

Duygusal zekdnin teorisi, gelisimi ve Ool¢imi ile ilgili felsefi
tartismalar sonucunda yetenek temelli duygusal zeka ve o6zellik temelli
duygusal zeki olarak iki ayr1 yaklasim ortaya ¢ikmistir. Yetenege dayali
duygusal zeka kavrami, bilissel yetenegin bir 6l¢iisii veya “baglantili” bir
nérolojik siirectir. Ozellige dayali duygusal zeka kavrami, kisilik ve genel
zekd unsurlariyla iligkili bir 6grenme bilesenini belirtmektedir (Macht,
Nembhard ve Leicht, 2019: 57).

Duygusal zeka, bireyin duygular hakkinda ve duygularla nasil
muhakeme ettigiyle ilgili dort bileseninden olusur. Bunlar; duygunun
algilanmasi, kullanilmasi, anlasilmasi ve diizenlenmesidir. Duygularin
algilanmasi, yiizlerdeki ve resimlerdeki duygusal igerigi dogru bir sekilde
tanimlama yetenegidir. Duygularin kullanilmasi, diigiinceye ve karar
vermeye yardimci olmak i¢in duygularin bilgi olarak kullanilmasiyla
ilgilidir. Duygularin anlagilmasi, duygular1 yeterince etiketlemeyi ve
ilerlemeyi anlamayi igerir. Son olarak, duygularin diizenlenmesi, kendinde

ve digerlerinde refahi arttirmak igin duygularin etkili bir sekilde
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yonetilmesiyle ilgilidir (Ivcevic, Brackett ve Mayer, 2007: 203). Bradberry
ve Greaves'e (2005) gore ise duygusal zekanin iki ana bileseni vardir.
Bunlar; kendini anlama ve yonetme kapasitesi, basgkalarini anlama ve
iliskilendirme kapasitesidir (Stichler, 2006: 423).

Duygusal zekd tamimlari genellikle aragtirmacilar igin gesitlilik
gosterse de, yine de geliskili olmaktan ziyade tamamlayici olma
egilimindedirler. Genel olarak, cesitli ifadelerin doért farkli kavrami
kapsadig1 soylenebilir. Bunlar; duygunun algilanmasi, diizenlenmesi,
anlagilmast ve kullanilmasi seklinde ifade edilir (Ciarrochi, Chan ve
Caputi, 2000: 540). Duygusal zeka, duygular: uyarlanabilir bir sekilde
algilama, degerlendirme, ifade etme yetenegi, duygusal bilgiyi anlama
yetenegi, biligsel faaliyetleri, uyarlanabilir eylemi kolaylastirdiklar: yerlerde
duygulara erisme ve duygular1 diizenleme yeteneginden olusur (Khosravi,
Manafi, Hojabri, Aghapour ve Gheshmi, 2011: 224). Duygusal zeka,
kendinde ve bagkalarindaki duygular: degerlendirmenin yani sira ifade
etme, duygular: diizenleme, duygular: uyarlanabilir yollarla kullanma gibi
duygusal bilgileri iceren, kavramsal olarak iligkili bir dizi zihinsel siireci
icerir (Weinberger, 2002: 219).

Duygusal zekanin, insanlarla iyi iligkiler olusturmayla ilgili sosyal
zekanin bir alt boyutu oldugu fikri bagkalariyla iyi iliskiler
olusturuldugudur. Yani bir bakimdan duygusal zekanin yetenekleri etkili
bi¢imde kullanabildigi durumda, 6zel hayatta, is hayatinda mutluluk ve
basar1 getirebilecegi soylenebilir (Eymen, 2007: 9). Duygularini kontrol
edebilen, iyi anlayan, bagkalarinin duygularini algilayan ve bunlari zekice
kontrol altina alip yonetebilen, bagka bir ifadeyle duygusal zekas: yliksek
olanlarin hayatlar1 boyunca 6zel veya mesleki yagamlarinda daha avantajli,
daha mutlu ve iiretim agisindan daha iyi olduklar1 belirtilmektedir. Bu
durumun aksine duygularini iyi yonetemeyen bireylerin algilayabilme ve
islerine odaklanma becerilerini engelleyen igsel bir miicadeleye girdikleri
belirtilmektedir (Karabulutlu, Yilmaz ve Yurttas, 2011: 76).
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3.4. Duygusal Zeka ve Biligsel Zeka iliskisi

Bilissel zeka olarak ifade edilen Intelligent Quotient (IQ) insanlarin
algilama, mantikli diistinme, O6grenme, problemleri ¢ozebilme,
ogrendiklerini yapabilme ve hatirlama gibi becerilerini 6lgmektedir (Calik,
2021: 24). Biligsel zek4 dogustan geldigi i¢in yasam boyunca birgok konuda
yardimct olsa da ancak hayatta basarili olmak veya yonetimde basarili
olmak icin yeterli degildir. Cogu uzman bilissel zekdnin basariya sadece
%10-%20 katkisi oldugunu iddia edilmektedir (Sterrett, 2000: 4). Yiiksek
seviyede biligsel zekési olan bireylerin diisiik seviyede biligsel zekasi olan
bireylere nazaran analiz tekniklerinin iyi olmasi, hizli kavrama
becerilerinin olmasi s6z konusuyken, is hayati ve sosyal hayatta
basarisizliklarinin gézlenmesi bu kavramin detayli bir bicimde incelenmesi

gerekliligi ortaya cikmistir (Gling6r, 2019: 8).

Biligsel zekd (IQ) insanlarin cesitli olaylara en mantikli cevaplari
bulmalarini saglarken, ayni zamanda insanlarin bu olaylara biligsel bir
sekilde yaklasmalarma ve rasyonel davranmalarina yardimci olur.
Duygusal zekd (EQ) ise insanlarin duygularina bagli olarak cesitli
durumlar1 analiz etmelerine yardimcr olur ve bu gibi durumlarda nasil
davranacaklar1 konusunda onlara rehberlik eder (Yurdakul, Dincer ve
Vural, 2008: 157). Genel bir diisiince olarak IQ 13-19 yas araligindan sonra
¢ok fazla gelisim gostermemektedir. Buna karsilhik duygusal zeka siirekli
Ogrenme ve gelisime agik olmasindan dolayr hayat boyunca gelismeye
devam edebilir olmasinin yani sira hangi yasta olursa olsun gelisim
gosterebilmektedir (M. Yilmaz, 2015: 14).

Duygusal zeka kisinin kendi duygularin fark etmesi, bagka kisilerin
duygularin1 anlamasi ve bunlari yorumlayabilmesidir. Biligsel zeka ise
kisinin entelektiiel, analitik, mantiksal, istatiksel, rasyonel gibi
yeteneklerinin biitiintinii yani sdzsel, uzaysal ve matematiksel yeteneklerini
icermektedir (Stein ve Book, 2003: 27°den aktaran Gegikli, 2012: 20).
Duygusal yeteneklerin biligsel yeteneklerden farkli olarak egitim
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olusturabiliyor olmasi duygular: daha da 6nemli kilan bir baska faktordiir
(Cakar ve Arbak, 2004: 45).

Bar-on 1997 yilindaki ¢aligmasinda duygusal zekiyi genel zekddan
farkli tutmus olup duygusal zekdnin yalnizca zekdnin biligsel boyutlarina
degil aym zamanda kisisel, sosyal ve duygusal yetkinliklere de
odaklandigini ifade etmistir (Latif, Majoka ve Khan, 2017: 334). Goleman’a
gore ise duygusal zeka IQ’ya bir alternatif olarak degil ilavedir (Uslu, 2019:
11).

Duygusal zeka (EQ) ve Biligsel zekd (IQ) arasinda birkag 6nemli
farkliliklar vardir. Bu farkliliklar soyledir (Cotrus vd., 2012: 5212’den
aktaran Ulutiirk, 2021: 5);

¢ EQ psikolojik yapiya sahipken, IQ analitik yapiya sahiptir.

¢ EQ kisinin yasami1 boyunca kendi ve bagkalar1 tizerinde yapacaklar
calismalarla gelistirebilecegi bir yetenektir. IQ kisilerin hayata geldikleri
zamanda belli olan sinirlilik i¢indeki bir degerdir.

e EQ bireylerin yasam enerjileri ile toplumsal bag temelini kurmakta
iken, IQ bireylerin akademik basarililarin temelini kurmaktadir.

¢ EQ toplumsal baglar yoniinde kisilerin kendilerini ifade etmekte, IQ
toplumsal baglar disinda tutulan islemleri ifade etmekte ve biligsel bir
yapiy1 tanimlamaktadir.

e EQ duygusal birgok becerilerin biitiininii tanimlamakta, IQ
kisilerin biligsel kapasitelerini tanimlamaktadir.

¢ EQ engeller karsisinda bireyleri ve duygular1 idare edebilmekte, IQ

engellere zihinsel olarak ¢oziim {iretmektedir.

Biligsel zeka ve duygusal zekanin bagka bir ayrimi da kiiltiirel yonden
degisen farkliliklaridir. Amerika Birlesik Devletleri gibi bilissel zekanin
oranla daha yiiksek seviyelerde oldugu gelismis bir iilke ile Arjantin,
Hindistan ve Nijerya gibi ekonomik agidan seviyeleri diisiik olan tilkelerde
olgiilen duygusal zeka testlerinde basarili bireylerin ortak o6zelliklerinin

aynt oldugu goriilmiistiir (Baltas, 2006: 8). Tim bu durumlar
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degerlendirildiginde duygusal zeka ile biligsel zekanin birbirine zit degil,
birbirlerinden ayr1 yetenekler oldugu sonucuna varilmaktadir. Biligsel zeka
ve duygusal zekd kisiden kisiye farkli ol¢iimlerde bulunabilir. Her iki
yetenek birbirinden bagimsiz olmayip birbirini tamamlamaktadir (E.
Dogan, 2019: 32).

3.5. Duygusal Zekanin Gelisimine Etki Eden Faktorler

Duygusal zekd daha onceden de bahsedildigi {izere yasamin her
slirecinde gelistirilebilen bir kavramdir. Duygusal zekanin gelismesine etki
eden en 6nemli faktorler yas, aile ortami ve cinsiyettir (Tugrul, 1999: 16-
17).

Yas: Duygusal zekinin gelismesi yoniinde etki eden faktorlerin
basinda yas gelmektedir. Duygusal zekd bebeklik déneminden beri
gelismeye baslamaktadir. Craig (1989) yaptig1 ¢alismada 6 aydan kiiglik
bebeklerin rahatlik, 6tke ve zevk gibi daha az kendine has duygulari, 6
aydan biiylik bebeklerin ise seving, korku veya kizginlik gibi ayr1 duygular1
hissettiklerini belirtmistir (Tugrul, 1999: 16). Crawford vd. (1992) yaptig1
galismada 2 yasindaki ¢ocuklarin kizginlik duygularini ifade etmelerinin
yani sira pozitif duygularini da ifade ettiklerini tespit etmislerdir. Cogu
caligmalarda 2-3 yas araliginda olan ¢ocuklarin mutlu, sevingli, sinirli,
htiziinlii gibi duygularini bilebildiklerini fakat sasirma, endise, yalnizlik
gibi duygularin1 yiiz ifadelerinde anlamada yetersiz kaldiklari
belirtilmektedir (Ar1 vd., 1995; Gross ve Ballif, 1991; Laksman ve Whissel,
1991; Walden ve Field, 1982°den aktaran Kazaz, 2019: 38). 3 yasindan sonra
duygularin1 yer ve zamana gore yonetme becerileri, okul yillarinda ise
duygularini toplumsal degerlere bagh olarak ifade etme ve yonetebilme
becerisi gelismektedir (Bayhan ve Artan, 2004; Bar-On, 2000°den aktaran
Sahin ve Omeroglu, 2015: 43).

Aile Ortami: Duygusal zekanin gelismesine etki eden faktorlerden biri
de aile ortamidir. Aile igerisinde anne-babanin ¢ocuga kars1 davraniglar

onlarin saglikli yetismelerinde kilit rol oynayan faktérlerdir (Erdogdu,
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2008: 66). Anne-baba ¢ocuklarina davraniglariyla duygusal ders verdigi
icin ¢ocuklar anne-babalarinin soylediklerini degil davraniglarini 6rnek
alir (E. Dogan, 2019: 33). Anne-babalarin sergiledikleri tutumlar ve
davranislar ¢ocuklarda kalici izler birakmaktadir. Arastirmacilara gore bir
cocugun duygusal zekasinin gelisebilmesi igin diinyaya ilk geldigi giinden
beri sevgi ve ilgi konusunda yetersiz kalmamalar: gerekmektedir. Samimi,
icten ve giivenilir bir aile ortamindan yetisen insanlarin duygusal
zekélarinin daha yiiksek oldugu goriilmistiir (Sahin ve Omeroglu, 2015:
44). Baz1 anne-babalar ¢ocuklarina kars: olaganiistii duygusal 6gretmen
olurken, bazilar1 ise bu konuda ¢ok eksiktir. Duygusal yonden eksik olan
anne-babalarda en ¢ok karsilagilan sorunlar; hislerini tamamen goéz ardi
etmeleri, fazlasiyla serbest birakmalari, agir1 kati bir disiplin uygulamalar:

ve tutarsiz davranmalaridir (Tugrul, 1999: 16).

Cinsiyet: Duygusal zekanin gelisimine etki eden bir bagka faktor ise
cinsiyettir. Anne-babalar kiz ve erkek ¢ocuklarini farkli duygusal boyutlar
ile yetistirmektedir. Anne-babalarin kiz ve erkek ¢ocuklarini sevdiklerinde
kullandiklar1 kelimeler, c¢ikardiklar1 sesler farklidir. Anneler erkek
¢ocuklarina kiz ¢ocuklarina oranla daha az duygu yiikleyen ifadeler
kullanirlar. Brody ve Hall (1993) yaptiklari bir arastirmada anne-babalarin
duygularini (6fke harig) erkek ¢ocuklarma kiyasla kizlariyla daha fazla
konustuklarini belirtmislerdir. Erkek c¢ocuklarla ise genelde oOtke
duygularinin nedenleriyle ve sonuglariyla ilgili konusulmaktadir (Kazaz,
2019: 39).

Mayer vd. (1999) kadinlarin duygusal zeké alaninda erkeklere oranla
daha avantajli olduklarini belirtmislerdir. Bar-On (2000) ise genel
duygusal, sosyal yetkinlik konusunda erkekler ve kadinlar arasinda anlamli
bir fark olmadigini iddia etmistir. Ancak yapinin birkag faktor bileseni i¢in
bazi cinsiyet farkhiliklarina isaret etmektedir. Bu baglamda kadinlarin
duygularinin daha da farkinda olduklarini, daha fazla empati
gosterdiklerini, kisilerarast olarak daha iyi iliski kurduklarini ve

erkeklerden daha sosyal olarak sorumlu davrandiklarini ifade etmistir.
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Erkeklerin ise daha iyi 6z saygiya sahip, stresle daha iyi basa ¢ikabiliyor
olmalari, sorunlari daha iyi ¢ozebiliyor olmalari, kadinlardan daha
bagimsiz, esnek ve iyimser olabildiklerini sdylemistir. Genel olarak ise,
erkeklerin ve kadinlarin genel derecelendirmelerine bakildiginda, duygusal
zekélaryla ilgili farkhiliklardan ¢ok daha fazla benzerlik oldugu dolayisiyla,
duygusal zeka agisindan cinsiyet farkliliklar olmadig: kanisina varilmigtir
(Cook, 2006: 23).

3.6. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zekidnin kavramsallagtirilmas: iki temel model ¢izgisinin
catist altindadir. Bu temel modeller yetenek modeli ve karma modelidir.
Yetenek modeli, duygulardan kaynaklanan akil yiiriitme duygusuna
dayanir. Mayer-Salovey modeli drnek olarak gosterilir. Karma modeli,
duygusal zeka yeteneginin sosyal beceriler, 6zellikler ve davranislarla ele
alinmasidir. Bar-on modeli, Cooper-Sawaf modeli ve Goleman modeli bu

modelin drnekleridir.

Tablo 3. 2. Duygusal Zekd Modelleri

Mayer ve Salovey Bar-On (1997) Goleman (1995) Cooper ve Sawaf
(1997) (1997)
Tanim: Duygularn | Tanim: Bireyin | Tanim: Kendimizin | Tanim: Duygusal
dogru olarak algillama, | gevresinden gelen | ve bagkalarinin | zekd  duygularin
degerlendirme ve ifade | baski ve taleplerle | hislerini  anlama, | giiciinii ve hizhi
etme yetenegi; | basarili bicimde basa | kendimizi  motive | algilayisini, insan
duyguyla  disiinceyi | ¢ikmas: bireye | etme, i¢cimizdeki ve | enerjisi,  bilgisi,
kaynastirma, duygulart | yardimci olacak kigisel, | iligkilerimizdeki iliskileri ve
anlama ve analiz etme, | duygusal ve sosyal | duygulari iyi | etkisinin bir
duygular1 kontrol etme | yeterlilik ve beceriler | yonetme yetisidir. kaynag1 olarak
yetenegidir. dizisidir. duyumsama
anlama ve etkin
bi¢cimde kullanma
yetenegidir.
Temel Boyutlar Temel Boyutlari Temel Boyutlari Temel Boyutlar
-Duygular1 -Kisisel Beceriler -Kisisel -Duygular:
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Algilama -Kisilerarasi Yeterlilik; Ogrenmek
-Duygularin Beceriler 6zbiling, -Duygusal
Kullanimi -Uyumluluk Boyutu kendine yon Zindelik
-Duygular -Stresle Baga Cikma verme, -Duygusal
Anlama ve Boyutu motivasyon Derinlik
Muhakeme Etme -Genel Ruh Durumu -Sosyal -Duygusal Simya
-Duygular: Yeterlilik;
Yonetme empati, sosyal

beceriler
Model Tiirii: Model Tiirii: Model Tiiri: Model Tiirii:
Yetenek Tabanh Karma Duygusal Zeka | Karma Duygusal Karma Duygusal
Duygusal Zekd Modeli | Modeli Zeka Modeli Zeka Modeli

Kaynak: Dogan ve $ahin, 2007: 237.
3.6.1. John D. Mayer ve Peter Salovey Modeli

Mayer ve Salovey 1990 yilinda duygusal zekd kavramini ilk kez ele
almis ve daha sonra gelismesinde Onemli katki saglamiglardir. Bu
kavramin gelismesinde dnemli bir etkiye sahip olmanin yani sira sonraki
calismalar i¢in de bir kilavuz olmustur. Mayer ve Salovey modeli yetenek
tabanli duygusal zekd modeli olmasiyla diger karma duygusal zeka
modellerinden ayrigmaktadir. Disadoniikliik gibi bir 6zellik sosyal beceriye
bagl olsa da veya buna neden olsa da, yetenekten ziyade davranigsal bir
tercihtir. Ancak basgka bir kisinin ne hissettigini bilmek zihinsel bir
yetenektir. Duygusal zeké bir dizi yetenekle ilgili olarak tanimlandiginda
bir zekd bi¢imi olarak nitelendirilir (Mayer ve Salovey, 1993: 435).
Duygusal zeka, duygularin anlamlarini tanima, bunlara dayanarak akil
ylriitme ve problem ¢6zme yetenegini ifade eder. Duygusal zeka, duygulari
algilama, duygular1 6ziimseme, duygularin bilgilerini anlama ve yonetme

kapasitesinde yer alir (Mayer, Caruso ve Salovey, 2000: 267).

Mayer ve Salovey 1997 yilinda gelistirdikleri modelde duygusal zeka
kuramini dort temel koldan ele almislardir. Birincisi, duygular1 algilama

olarak hem kendinde hem de digerlerinde duygularin sozel olmayan
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ifadelerini gerceklestirme, ¢ozme yetenegidir. Ayn1 zamanda duygusal
gereksinimleri ifade etmeyi, baskalarina anlasilir ve agik hale getirmeyi de
icerir. Ikincisi, rasyonellestirirken, sorunlar1 ¢ézerken ve karar verirken
biligsel etkinlikleri kolaylagtirmak i¢in duygulardan faydalanmaktir.
Ugiinciisti, duygular: anlamak ve anlamlarini yorumlamak i¢in duygular
dogru bir sekilde etiketlemenin yani sira duygusal bilgiyi kullanma
yetenegidir. Dordiinciisii ise, duygularin yonetimi olarak bireyin kendini
gelistirmesine katkida bulunan duygular1 bilingli olarak diizenleme
yetkinligidir (Pekbay, Karasu ve Tunaboylu, 2021: 19). Mayer ve Salovey’'in
duygusal zeka modeli Tablo 3.3’de verilmistir.

Tablo 3. 3. Mayer Ve Salovey’in Yetenek Tabanli Duygusal Zeka

Modeli
Boliim Yetenek
Duygular: Algilama -Kendisinin ve bagkalarinin duygularini anlama ve
ifade etme

-Duygularin ve ihtiyaglarin tam ifadesi

-Farkli duygusal durumlar: ayirt etme

Duygularin Kullanimi -Duygular diigiinmeyi saglar
-Ruh hali kisinin algisini degistirir ve farkli bakis
agilarini anlamasina neden olur

-Duygusal durumlar problem ¢6zmeyi tesvik eder

Duygular: Anlama -Duygulari nitelendirmek
-Duygularin igerigini anlamak
-Karmagik duygular1 yorumlama

-Duygular arasindaki gegigleri anlamak

Duygular: Yonetme -Olumlu veya olumsuz duygulara agik olmak
-Duygulari ayirt emek veya birlestirmek

-Kendisinin ve diger insanlarin duygularini yonetmek

Kaynak: Calik, 2021: 10.
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Bu teoride, duygusal zeka dort genis yetenek sinifini igerir: duygularin
algilanmasi, kullanilmasi, anlagilmasi ve yonetimidir. Duygular algilayan
ilk yetenek, duygulara katilmay1 ve tanimay1 igerir. Duyguyu diislinceye
entegre eden ikinci yetenek, kisisel duygulari diisiincede ve iletisimde
kullanmay igerir. Uglincii yetenek, duygulari anlama ve duygularla akil
ylriitmeyi igerir. Sonuncusu, yetenek grubu yonetimi ile ilgilidir. Empati
ve disiplin arasinda iyi bir denge igeren bir cevap bulmay: kapsar (Mayer
ve Cobb, 2000: 166).

Mayer ve Salovey duygusal zekanin yetenek yonlerini inceleyerek
1997 yilinda 12 yetenek testinden olusan bir duygusal zeka 6l¢egi olan
MEIS (The Multifactor Emotional Intelligence Scale- Cok Yonlii Duygusal
Zeka Olgegi) adli cok faktdrlii duygusal zekd Slgegini gelistirmislerdir.
Daha sonra bu 6l¢egi Mayer, Salovey ve Caruso 1999 yilinda revize ederek
olcegin ismini kendi isimlerinin ilk harflerinde olusan MSCEIT olarak
degistirmislerdir. Giincel olan bu 6l¢ek MEIS’den daha kapsamli olup,
duygusal zekay: yetenek modeli olarak ele alan en yiiksek gecerlilik ve

giivenilirlik degerleri olusturmustur (Edizler, 2010: 2972).
3.6.2. Reuven Bar-On Modeli

Bar-On’un gelistirdigi modele gore duygusal zeka kisinin hayatinda
kargilastig1 farkli durumlar: biligsel olmayan tiim 6zelliklerle basarili bir
bicimde iistesinden gelmesidir (Lyusin, 2006). Bar-On modelinde, Kisisel
(intrapersonal)  zekayr duygusal zekayr agikladiginda kullanmus,
kisileraras1 (interpersonal) zekay1 ise sosyal zekayr acikladiginda
kullanmistir. Bundan dolay1 Bar-On modelini ifade ederken duygusal-

sosyal zeka tabirine yer vermistir (Yilmazgetin, 2021: 102).

Bu modele gore duygusal-sosyal zeka, bireylerin kendilerini ne kadar
etkili anlay1p ifade ettiklerini, baskalarini ne kadar anladiklari, onlarla iligki
kurduklari, giinliik taleplerle, zorluklarla ve baskilarla nasil basa
ciktiklarini  belirleyen birbiriyle iligkili duygusal-sosyal yeterlilikler
dizisidir (Bar-On, 2010: 57). Ayrica Bar-On'a (2010) gére duygusal zekanin
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temelinde ¢evresiyle uyum saglayabilme ve basa ¢ikabilme becerisine sahip
olmak vardir. Bu cevresel taleplerle ugrasirken kisinin bagar1 sansini
artiracaktir. Duygusal zeka birisinin bilgisini belirli durumlara uygulama
seklini olusturdugundan, gelecekteki basarinin tahmin edilmesine de
yardimci olabilir (Weerdt ve Rossi, 2012: 146).

Bar-on bireylerin basar: potansiyellerini 6l¢mek i¢in IQ 6l¢timlerinin
eksik biraktigi bolimleri tamamlamak {izere Duygusal Katsay:
Envanter’ini (EQ-i) gelistirmistir (Calik, 2021: 12). EQ-i, duygusal-sosyal
zekanin altinda yatan yapinin bir tahminini saglayan duygusal ve sosyal
olarak zeki davranislarin 6z rapor 6l¢tisiidiir. EQ-i 133 madde igermektir.
5 boyut ve 15 alt boyuttan olugmaktadir. Duygusal zekanin yetkinliklerini,
becerilerini ve kolaylastiricilarini 6zetlemektedir (Bar-On, Maree ve Elias,
2007: 3).

Bar-On 5 boyutu ve 15 alt boyutu soyle ifade etmistir (Bar-On, 2006:
23);

Kisisel: Oz farkindalik ve kendini ifade etme;

- Ozsaygi: Kendini dogru algilamak, anlamak ve kabul etmek,

- Duygusal Oz Farkindalik: Kiginin duygularinin farkinda olmak ve
anlamak,

- Kararlilik: Duygularini etkili ve yapici bir sekilde ifade etmek,

- Bagimsizlik: Kendine giivenen ve bagkalarina kars1 duygusal
bagimliliktan arinmis olmak,

- Kendini Gergeklestirme: Kisgisel hedeflere ulagmak ve kisinin

potansiyelini gerceklestirmek i¢in ¢aba gostermek.
Kisilerarasi: Sosyal farkindalik ve kisilerarast iliskiler;

- Empati: Baskalarinin nasil hissettiginin farkinda olmak ve
anlamak,
- Sosyal Sorumluluk: Kisinin sosyal grubuyla ozdeslesmek ve

digeriyle isbirligi yapmak,
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- Kisisel Arasi Iliskiler: Kargilikli olarak tatmin edici iligkiler kurmak.
Stresle Basa Cikma: Duygusal yonetim ve diizenleme;

- Stres Toleransi: Duygulari etkin ve yapici bir sekilde yonetmek,
- Diirtii Kontrolii: Duygular1 etkin ve yapici bir sekilde kontrol

etmek.
Uyum: Degisim yOnetimi;

- Gergeklik Olgiisii: Kisinin duygularin1 ve diigiincelerini dis
gerceklikle nesnel olarak dogrulamak,

- Esneklik: Kisinin duygularini ve diisiincelerini yeni durumlara
uyarlamak,

- Problem Cozme: Kisisel ve kisilerarasi nitelikteki sorunlari etkin bir

sekilde ¢cozmek.
Genel Ruh Durumu: Oz motivasyon;

- Iyimserlik: Olumlu olmak ve hayatin daha parlak tarafina bakmak,
- Mutluluk: Kendinizle, baskalariyla ve genel olarak yasamla

yetinmek.

EQ-i, baslangigta Amerika Birlesik Devletlerinde (ABD) ve
Kanada'da 3.831 yetiskin {izerinde uygulanmistir. 30'dan fazla dile
cevrilmis ve bu normatif veriler diinya c¢apinda bir¢cok alandan
toplanmistir. EQ-i, bir psikolojik test yayincist tarafindan yayimnlanan ve
Buros Zihinsel Olgiim Yilhgi'nda hakemli olarak incelenen ilk duygusal
zekd Olgiisidiir. 1997'de yayinlanmasindan bu yana, EQ-i literatiirde
stirekli olarak en yaygin kullanilan duygusal zekd olciisii olarak ele
alinmaktadir (Bar-On vd., 2007: 3).
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3.6.3. Daniel Goleman Modeli

Cogu insan duygusal zekayr ilk kez Daniel Goleman'in (1995) kavrami
canli bir sekilde popiilerlestirmesiyle duymustur. Goleman'in kitabs,
bugiine kadar psikoloji iizerine en ¢ok satan kitaplardan biridir. Duygusal
zekaya olan bu ilginin iki nedeni vardir. Birincisi, Goleman'in ¢aligmasi iyi
yazilmis ve heyecan verici olmasidir. Ikincisi, Goleman'in New York Times
ile giiclii baglar1 olan segkin bir bilim yazari olmasi, kendisinin ve
yaymcisinin kitap i¢in saygin bir heyecan yaratmay: bagarmalaridir
(Barrett, Salovey ve Mayer, 2002).

Mayer ve Salovey'in modeline dayanan Goleman'mn modeli, duygusal
zekanin kisinin kendi duygularini bilme, bagkalarindaki duygulari tanima,
kendini motive etme, duygular1 diizenleme gibi yeteneklerden olustugunu
belirtmistir (Safarli, 2021: 77). Bu modelin Mayer ve Salovey modelinden
farkli olan yani zihinsel yetenekleri (bireyin kendi duygularinin farkinda
olmasi) ve diger ozellikleri (bireyin kendini motive edebilmesi) kapsayan
karma bir model olmasidir (Cakar ve Arbak, 2004: 41). Goleman’a gore
duygusal zekés: yiiksek olmasi, bir kisinin is i¢in 6nemli olan duygusal
yetkinlikleri 6grenecegini garanti etmez, bu sadece onlar1 6grenmek igin

miikemmel potansiyele sahip olduklar1 anlamina gelir (Goleman, 1998: 3).

Goleman duygusal zeka modelini {i¢ kisisel ve iki sosyal yetkinlik
olarak bes boyutta ele almistir. Kisisel yetkinlik, yani kisinin kendi i¢cindeki
duygular1 bilmek, yonetmek; 06z farkindalik, 6z diizenleme ve
motivasyondur. Sosyal yetkinlik, yani bagkalarinin duygularini bilmek,

yonetmek; empati ve sosyal becerilerdir (Goleman, 2001: 28).

1. Oz Farkindabk: Kisinin hangi duygularini, ruh hallerini ve
diirtiilerini deneyimlediginin yan: sira neden oldugunun farkinda olma
yetenegi ile iligkilidir. Bu ayn1 zamanda kisinin duygularinin bagkalar:
tizerindeki etkilerinin farkindaligini da igerir (Psenicka ve Afzalur, 2002:
305). Kisinin hayat1 boyunca baska kisilere, firsatlara ve hadiselere ne

yapacagini bilmesi igin ilk dnce kendi duygularini bilmesi gerekir. Bu
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baglamda 6z farkindalik duygusal zeka becerileri arasinda en Onemlisi
olarak goriilmektedir (Marshall, 2001:93’den aktaran Dogan ve Demiral,
2007: 214). Oz farkindahgl olan insanlar genelde sakin olup, kendi
baslarina karar verirler. Bu durum diirtiileriyle hareket etmekten ziyade

olaylar hakkinda akil yiiriitmelerini saglar (Yan, 2008: 22).

2. Oz Diizenleme (Denetim): Ozdenetim, bireyin kendi duygularin,
diirtiilerini idare edebilmesi, herhangi bir problem yasadiginda sakinligini
koruyabilmesi ve bir baskasinin duygularindan etkilenmemesi yetenegidir
(Tetik ve Agikgdz, 2013: 89). Ozdenetim kisilere igsel duygularini motive
etme agisindan, islerine durmadan devam etmeleri igin yardimci olur
(Karamustafa, 2020: 24). Ozdenetim duygularin bastirilmasi olarak ifade
edilmemelidir. Bilakis, duygular1 dengeli ve uyumlu bir hale getirip idare
edebilme yetenegidir (Delice ve Giinbeyi, 2013: 214).

3. Motivasyon: Aksiliklere ragmen hedeflere odaklanmis olma,
basarisizlik korkusu yerine basar1 umuduyla hareket etme, hazzi erteleme
ve hedeflere ulagmak icin degisimi kabul etme yetenegini temsil eder
(Psenicka ve Afzalur, 2002: 305). Motivasyon, kisilerin hayatlarinda
olusabilecek herhangi bir problemle, c¢esitli zorluklarla ve engeller
sebebiyle amaglarindan vazge¢meden faaliyetlerine odaklanmalarina firsat
sunar. Bu avantajiyla da oOrgiitsel faaliyetlerin verimli bi¢cimde

yuriitiilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Calik, 2021: 22).

4. Empati: Empati, kisi karsisindakinin yerine kendisini koyarak
olaylara onun goziiyle bakmasi, duygularini ve disiincelerini dogru
algilamasi, hissetmesinin yani sira bu durumu ona iletmesine denir
(Dokmen, 2008: 135°den aktaran Kutlu, Colakoglu ve Ozgiiveng, 2010:
128). Empatide ii¢ temel unsur vardir. Bunlar; olaylara karsimizdakinin
bakis agistyla bakmak, kisinin duygularim ve diisiincelerini anlamak ve
anladigimizi karsimizdakine gosterebilmektir (Cevahir, Cinar, Sozeri,
Sahin ve Kuguoglu, 2008: 5). Akil saglig1 yerinde olmayan, ruh saghg:
bozuk kisiler bu yetenekten mahrumdur (Demirtas, 2020: 25).
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5. Sosyal Beceriler: Goleman’nin galismasinda ele aldig1 duygusal zeka
boyutlarindan sonuncusu sosyal beceriler boyutudur. Sosyal beceriler,
kisinin kendisiyle ¢alisan kisileri kiigiikk diisiirmeden sorunlarla basa
cikabilme, kendi veya bagkalarinin olumsuz duygularinin isbirligini
engellemesine izin vermeme ve duygusal catismay: incelikle ele alma
yetenegi ile iliskilidir (Psenicka ve Afzalur, 2002: 305). Sosyal becerileri
yiiksek olan bireyler samimi ve sicak iligkiler kurma hususunda yetenekli
olurlar. Boylece genis bir cevreyle iletisim haline gecerek basarili olma

konusunda avantaj saglarlar (O. $ahin, 2016: 132).
3.6.4. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf Modeli

Duygusal zeka ve liderlik iliskisini ele alan bu model literatiirde “dort
kose tagt modeli” veya “duygusal zeka haritasi” olarak bilinmektedir
(Canbek, 2017: 50). Cooper ve Sawat’a (2000) gore duygusal zekas: yiiksek
kisiler giiven, biitiinliik, empati, esneklik gibi ahlaki degerler ile giivenli is
iligkileri kurma ve siirdiirme yeteneklerini harekete gecirme enerjisine
sahiplerdir (Dastan, 2013: 21). Bu modele gore duygusal zekd dort
boyuttan olusmaktadir. Bunlar, duygusal okur-yazarlik, duygusal zindelik,
duygusal derinlik ve duygusal simyadir.

Tablo 3. 4. Duygusal Zekidnin D6rt Temel Tas1

Duygusal Okur- | Duygusal Zindelik | Duygusal Derinlik | Duygusal Simya
Yazarlik
Duygusal Otantik varlik Egsiz potansiyel ve | Sezgisel akis
durastlik amag
Duygusal enerji Giiven yarigapi Baglilik, hesap Zaman kaymasini
verebilirlik ve yansitma
vicdan
Duygusal geri Yapict hosnutsuzluk | Uygulanan Gelecegi
bildirim bitiinlik yaratmak
Duygusal sezgi Esneklik ve Otorite olmadan Firsat algilama
yenilenme etki

Kaynak: Boda, 2016: 14.
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Bu model, yetenekleri ve yetkinlikleri siralamasinin yani sira modelin
insan kisiligine, iliskilerine, farkindaligina dayali duygusal zeka tanimina
benzer nitelikleri de belirtir (Boda, 2016: 14). Carney (1999) bu modeldeki
ilk ii¢ boyutun (duygusal okur-yazarlik, duygusal zindelik ve duygusal
derinlik) kisisel yeterliligi, son degisken olan duygusal simya ise sosyal

yeterliligi olusturdugunu belirtmistir (Calik, 2021: 13).

3.7. Duygusal Zekanin Onemi

Duygular bir¢ok insan alt sisteminin (fizyolojik, deneyimsel, biligsel,
motivasyonel) bir par¢asidir ve duygusal zeka, bir kisinin hayatindaki
(iliskiler, aile, is yeri) basarinin 6nemli bir belirleyicisi olabilir. Duygusal
zeka, kendi duygularimizi ve baskalarinin duygularini tanima yetenegimizi
ifade etmesinin yani sira duygular1 kendimizde ve iliskilerimizde etkili bir
sekilde yOnetmeyi kapsar. Ayni zamanda motivasyon, yaraticilik ve
gorevleri tamamlarken en uygun seviyede performans gosterme yetenegine
sahip olmay1 da icerir (Begley ve Patterson, 2011: 128). Duygusal zeka
kavrami sayesinde zekdnin sosyal, kisisel ve yasamsal boyutlari
incelenmeye baglanmistir. Bu nedenle duygusal zekd sosyal yasam

bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Giirsoy, 2014: 108).

Duygusal zekalarina gore personel se¢menin ekonomik degeri
konusunda ¢ok sayida iddia vardir. Ornegin, duygusal zeka endiistrisinin
tartigmasiz 6nde gelen isimlerinden biri olan Goleman (1995), duygusal
yeterliliklerde yiiksek puan alan sigorta satis acentelerinin, daha az
duygusal olarak yetkin meslektaslarina nazaran iki katindan daha fazla
satig rakamlarma ulagtigini iddia etmistir (Cartwright ve Pappas, 2008:
149). Is hayatinda is yeri arkadaslari ile iyi iliskiler olusturan, takim ruhu
calismasina uyumlu olan ve duygusal zeka diizeyi yiiksek olan kisilerin
daha basarili olduklar1 gortilmistiir (Baltas, 2006: 82). Bu baglamda
duygusal zeka diizeyi yiiksek kisiler disiincelerini ve fikirlerini net bir
bicimde ifade edebilmekte, hem kendilerini hem de beraber calistiklar1
kisileri istedigi neticeye rahat bir sekilde ulagtirabilmekte, sikintil
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durumlarda bile olumlu diisiinme bigimini gostererek motivasyonun
yiiksek tutulmasinm saglamakta ve ¢oziim odakli
neticelendirebilmektedirler. Boylelikle bu yetenekleri ile duygusal zekasi
gelismis caliganlarin sirketlerin basarisinda rolleri ve katkilar1 biytktir
(Cetinkaya ve Alparslan, 2011: 364).

Duygusal zekanin orgiitsel alanda etkileri soyledir (Cherniss, 2001: 6);

e Calisan alimi ve elde tutma,
e Yetenek gelisimi,

o Takim caligmasi,

e Calisan bagliligi, moral ve saglik,
e Yenilik,

e Verimlilik,

o Yeterlilik,

e Satis,

o Gelirler,

¢ Hizmet kalitesi,

e Miisteri sadakati,

e Miisteri veya 6grenci sonuglari.

Duygusal zeka, kisinin kendisinin yani sira bagkalarmin duygularini
algilama, yonetme ve degerlendirme yetenegidir. Duygusal olarak zeki
insanlar, konusmalar1 sirasinda ne soyleyeceklerini bilirler. Boylelikle
baskalariyla ne zaman, neden ve nasil etkilesime gecip ge¢meyeceklerini
bilirler (Clancy, 2014: 15). Duygusal zekdnin 6nemi her gecen giin
artmaktadir. Orgiitler ¢aliganlarinin  duygusal zekdsini  arttirmaya
calismakta ve yeni ise alinan calisanlarin duygusal zekésinin yiiksek
olmasina 6nem vermektedirler (Karamustafa, 2020: 18). Duygusal zekanin
tiretkenlik {izerinde etkisi ayn1 zamanda ¢alisanlarin da hizli terfi etmesine
ve toplumda daha ¢ok begenilen bireyler olmasina da neden olur (Calik,
2021: 35). Duygusal zekdnin arttirilmasi sadece Ogrenme siirecini

kolaylastirmak, kariyer secimini ve bagari olasiligini iyilestirmekle kalmaz,
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ayni zamanda genel olarak daha iyi kisisel ve sosyal uyum olasiligin1 da

artirir (Vandervoort, 2006: 6).

Uzmanlar duygusal zekdnin IQ gibi dogustan gelen bir olgu
olmadigint vurgulamakta ve her yasta gelistirilebilecegini aciklamiglardir.
Bu baglamda duygusal zekanin ne denli 6nemli oldugu anlasilmaktadir
(Acar, 2002: 56). Duygusal zeka, bagarinin kendi kendini tanimladigini ve
yonlendirildigini gorerek basariya ulasmada en 6nemli faktordiir (Singh,
Manser ve Mestry, 2007: 543). Duygusal zekés: gelismis bir birey “bir seyi
yapabilme inanc1” gelistirebilir. Ayrica duygularini kontrol etme
yeteneginden faydalanarak kaygi, endise gibi olumsuz olarak
etkileyebilecek duygularini en az seviyeye indirip daha kaliteli bir hayat
yasayabilir (Dutoglu ve Tuncel, 2008: 15).
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4. NEPOTIZMIN MESLEKI TUKENMISLIK UZERINE
ETKISINDE DUYGUSAL ZEKA ALGISININ ROLU UZERINE
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Isletmelerde ayricalikli uygulamalar olmasindan dolay1 ortaya bazi
sorunlar ¢ikmaktadir. Bu sorunlardan igletmeler yan:i sira ¢alisanlar da
etkilenmekte ve ¢oziim yollar1 aranmaktadir. Bu sorunlardan biri de
nepotizm olup, bu alanda yapilan ¢aligmalar nepotizm konusuna olan ilgiyi

her gecen giin artirmaktadir.

Giintimiizde insan kaynaklar1 politikalarinin 6nemi igletmeler
acisindan her gecen giin artmaktadir. Caligma ortaminda saglanan adalet,
isletmeleri siiphesiz daha da verimli hale getirmektedir. Isletmelerde
kayirmacilik uygulamalarinin olusturdugu sorunlari engellemek amaciyla
atilan adimlarin yeterli olmadig: goriilmektedir. Ozellikle iilkemizde bu
durumun olduk¢a fazla oldugunu soylemek vyanlis olmayacaktir.
Gelismekte olan iilkelerde kayirmaciligin bir boyutu olan nepotizmin
gelismis olan iilkelere gore daha fazla oldugu yapilan ¢aligmalarla ortaya
koyulmustur. Nitelikli kisi yerine niteliksiz tanidik kisilerin ise alinmast,
terfi ettirilmesi veya iist diizey pozisyonlara getirilmesi diger ¢alisanlarin
motivasyonlarmin bozulmasma ve verimliliklerinin azalmasina sebep

olmaktadir.

Isletmelerde calisanlarin karsilastigi bagka sorunlardan biri de mesleki
tikenmigliktir. Mesleki titkenmislik ¢alisanin isinden sogumasina ve
verimliligin ~azalmasina sebep olmaktadir. Mesleki tiikenmislik
incelendiginde ¢alisanlarin motivasyonu ve performansi agisindan 6nemli
bir faktér olmasmin yani sira verimlilikle de bir iligkisi oldugu
gozlemlenmistir.  Isgorenlerin is hayatindaki mesleki tiikkenmigligin

normal yasantilarina da etki ettigini sdylemek miimkiindiir.
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[sletmelerde ¢alisanlar iizerinde durulan bir bagka unsur da duygusal
zekadir. Duygusal zeka yetkinligi yiiksek olan bir galiganin, isletmeye olan
faydas1 azimsanmayacak kadar 6nemli bir konudur. Ciinki isgorenlerin
duygularini mantik cercevesi icerisinde kullanmalari isletmeye, topluma ve
diger calisanlara fayda saglayacaktir. Bu baglamda her igletme duygusal

zekast yiiksek personelle ¢aligmak istemektedir.

Aragtirmanin  konusunu, igletmelerde nepotizmin  mesleki
titkenmislik {izerinde etkisi ve bu siirecte duygusal zekéa algis1 roliiniin

incelenmesi olusturmaktadir.

4.2. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Giiniimiizde iggorenlerin birgok kesimi torpil olarak bilinen nepotizm
uygulamalarindan yakinmaktadir. Ozellikle aile isletmelerinde daha sik
goriilen nepotizm, caliganlarin iglerinden sogumasina ve kendilerinin
mesleki agidan tiikenmelerine neden olmaktadir. Aile igletmelerinin yam
sira kamu kurumlarinda da nepotizm uygulamalar1 goriilmekte ve bu
durumdan birgok kesim sikayet¢i olmaktadir. Diinyada bir¢ok insanin
yasamlar1 is hayatlarinda gec¢mektedir. Bu baglamda isgorenlerin
calistiklar: ig alanlarinda nepotizmle, mesleki tilkenmislikle ve duygusal

zekayla iligkilerinin bilinmesi 6nem arz etmektedir.

Son yillarda hizmet sektoriiniin 6neminin artmasiyla nepotizm
uygulamalarina yer verilmesi de kaginilmaz olmaktadir. Ciinkii hizmet
sektoriiniin ragbet goérmesi is bulma imkanini kolaylastirmakta ve
boylelikle yoneticilik pozisyonlarinda bulunan kisilerin akrabalarina is
imkan1 saglamasi goriilmektedir. Bu durumun béyle olmasi diger
calisanlar1 huzursuz etmekte ve yonetici akrabasi olmayanlarin ise
girmesini engellemektedir. Ayrica ise girme durumunu engellemenin yani
sira akraba vasitasiyla ise girenlerin islerinde gereginden fazla rahat
davranmalar1 diger calisanlari olumsuz yonde etkilemektedir. Hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde bir baska sorun ise ¢alisanlarin

mesleki tiikenmigligidir. Bir¢ok isgoren is stresi, isin yoruculugu gibi
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etkenlerden etkilenirken nepotizmin olmasi da son derece isgorenleri
olumsuz olarak etkilemektedir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin daha kaliteli ve daha iyi sunum yapabilmesi i¢in mesleki
tikenmislige neden olan faktorleri ortadan kaldirmalar1 gerekmektedir.
Dolaysiyla isletmelerin kaliteli ve saglikli bir sekilde faaliyet gostermeleri
agisindan nepotizm ve mesleki tiikkenmislige neden olan faktorlerin
engellenmesi 6nemli bir gerekliliktir. Duygusal zekd ise ozellikle her
faaliyette bulunan isletmeler i¢in 6énemli bir kavramdir. Duygusal zeka
kisinin kendisini gelistirmesi ve seviyesini yiikseltmesine baghdir.
[sletmelerin 6zellikle hizmet sektdriinde faaliyet gosteren sektorlerin daha
kaliteli ve daha saglikli sunum yapmalarini saglamalari i¢in isgorenlerinin
duygusal zekélarinin gelismesi yoniinde imkanlar sunmalari 6nem arz

etmektedir.

Aragtirmanin amaci, hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren hastane
kurumu iggoérenlerinin nepotizmin mesleki tiikkenmislik tizerine etkisi
incelenirken ayn1 zamanda duygusal zeka algisinin bu iliskideki
diizenleyici roliiniin incelenmesidir. Isletmelerin temel tagi olan insan icin
is yerinde isgérenlerin memnuniyeti ve motivasyonu isgérenlerin
performansini etkilemesinin yan1 sira Orgiitlerin  performansini da
etkilemektedir. Nepotizm uygulamalarinin isgorenler tizerinde adil bir
davranis olmamasindan dolay1 islerinden sogumalar1 ve isten ayrilma
niyetlerine etki ettigi yapilan arastirmalarla gozlemlenmistir. Bu sebeple
nepotizmin mesleki tiikenmisligi artirdigi sdylenebilir. Isgdrenlerin
nepotizme farkli tepki vermeleri duygusal zekid seviyelerinin
farkliliklarindan  dolayr da olabilir. Duygusal zekd duygularin
yonetilebilme becerisi ve olaylar karsisinda rasyonel dusiinmeyi
saglamaktadir. Yapilan aragtirmalarda duygusal zekanin tiitkenmigligi
korudugu ve engelledigi gozlemlenmistir. Boylelikle duygusal zekas:
yiiksek olan isgorenlerin tiikenmeleri az, duygusal zekasi disiik olan
isgorenlerin tiikenmeleri yiiksektir. Bu amag¢ dogrultusunda isgérenlerin
nepotizm, mesleki tiikenmislik ve duygusal zekalarinin ne diizeyde oldugu

ve bu degiskenler arasinda bir iligkinin var olup olmadig1 incelenecektir.
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4.3. Arastirmanin Plani

Isgorenlerin  duygusal zekd algilarinin, nepotizm ile mesleki
titkenmislik tutumlar1 arasindaki iliskide diizenleyici roliini belirlemeyi

amaglayan bu kitap ¢alismas: dort boliimden olugsmaktadir.

Aragtirmanin birinci béliimiinde nepotizm kavrami, nepotizm
sliregleri, nepotizmin belirleyicileri, nepotizmin sonuglari, nepotizmle
ilisik diger kavramlar, nepotizmin diinyadaki durumu, nepotizmin
Tirkiye’deki durumu ve nepotizme karsi atilmasi gereken adimlar

basliklar1 yer almistir.

Aragtirmanin ikinci bolimiinde tiikenmislik ve mesleki tiikenmislik
kavrami, mesleki tiikenmislik belirtileri, mesleki titkenmislige sebep olan
faktorler, mesleki tiikenmislik modelleri, mesleki titkenmisligin sonuglar:

ve mesleki tiikkenmislige kars1 atilmasi gereken adimlar yer almstir.

Aragtirmanin {iglincii bélimiinde duygu kavrami, zekd kavrami,
duygusal zeka kavrami ve gelisimi, duygusal zeké ve bilissel zeka iliskisi,
duygusal zekanin gelisimine etki eden faktorler, duygusal zekd modelleri

ve duygusal zekdnin 6nemi ele alinmigtir.

Aragtirmanin son bolimi olan dérdiincii bolimde arastirmanin
konusu, aragtirmanin amaci ve énemi, arastirmanin modeli, arastirmanin
hipotezleri, aragtirma evreninin belirlenmesi ve 6rneklem se¢imi, veri
toplama araci, aragtirmanin varsayimlar: ve sinirliliklarina yer verilmigtir.
Son olarak boliimiin son kisminda elde edilen bulgularin analiz edilmesiyle

tartisma, sonug ve dneriler boliimiine yer verilmistir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada nepotizmin mesleki tiikenmiglik {izerine etkisi
incelenmis ve ¢alisanlarin duygusal zeka algisinin bu degiskenler iizerinde

diizenleyici roliiniin olup olmadig: belirlenmeye calisilmigtir.
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Arastirmada verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmigtir.
Kullanilan anket formlar1 daha Once yapilan aragtirmalarda sikca
kullanilan gegerli ve giivenirliligi olan olgeklerdir. Hastane ¢alisanlari
arastirma evreni olarak belirlenmistir. Anket formunu doldurmaya
goniilli olan katiimailarla yiiz ylize gorisiiliip anket hakkinda gerekli
bilgiler saglanmistir. Zaman ve biit¢e maliyetleri sebebiyle tiim evrene
ulagmak miimkiin olmadigindan dolay1 392 adet gegerli anket formuna

ulagilmigtir.

Elde edilen verilerin analizi igin SPSS25 programina ve 2013 yilinda
Andrew F. Hayes tarafindan tanitilan SPSS programi eklentili ¢alisan
PROCESS macro kullanilmistir. Regresyon analizi i¢in kullanilan
PROCESS macro, aract ve diizenleyici degiskenlerin analizinde
kullanilmaktadir. Elde edilen verilerin analizine ydnelik demografik
bilgiler, betimsel istatistikler, faktor, giivenirlilik, normallik testi,

korelasyon analizi, farklilik testleri ve regresyon analizleri yapilmustr.
4.4.1. Aragtirmanin Modeli

Konuyla ilgili aragtirmalar incelendiginde nepotizm uygulamalarina
yonelik orgiit ¢alisganlarinin sergiledikleri tutumlari incelemek agisindan
yapilan calismalar 6nemsenmektedir. Bu sebeple aragtirmada nepotizmin
duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve Kkisisel basarisizlik gibi farkh
nedenlerle ortaya ¢ikan titkenmislik durumlarinin ayni ¢alisanlarin
duygusal zekd algilarinin oynadigi rolii agiklamaya ¢alisan sekil 4.1°de

verildigi gibi bir model olusturulmustur.
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Duygusal Zeki
. Kendi Duygularm
Degerlendirme
. Bagkalarmin Duygularnm
Degerlendirme
. Duygulann Kullanilmasi
. Duvgulann Diizenlenmesi

Hs

Mesleki
Tiikenmislik
Hi . Duygusal
Nepotizm Tiikenme
. Duyarsizlagma
. Kigisel

Basgansizlik

Sekil 4. 1. Aragtirmanin Modeli
4.4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bu boéliimde aragtirmamizin konusu olan degiskenlerden nepotizm,
duygusal zeka ve mesleki tilkenmislik arasindaki iliskiler yer alacaktir. Bu
baglamda nepotizm uygulamalarinin iggorenlerin titkenmisligine ve
duygusal zekanin isgorenlerin tiikenmislige nasil etki ettigi incelenecektir.
Ayrica bu ¢alismada nepotizmin mesleki titkenmislik {izerinde etkisi
incelenirken ayn1 zamanda duygusal zeka algisinin bu iliskideki

diizenleyici rolii incelenerek literatiire katk: saglanmasi amaglanmugtur.

Nepotizm ile titkenmiglik iligkisi literatiirde ¢ok fazla ele alinmadig:
goriilmektedir. Nepotizm kayirmacilik olgusunun alt boyutu oldugundan
dolay1 nepotizmin tiikenmislikle iligkisinin incelenmesinin yani sira
kayirmaciligin tikkenmislik ile iliskisini inceleyen aragtirmalara yer
verilecektir. Ayrica nepotizmin diger Orgiit davranislarina etkisini

inceleyen arastirmalara da yer verilecektir.
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Nepotizm, yonetimde olan bireylerin kendileri ile kan bagi olan
kisilere oncelik verilerek is imkani saglamalaridir. Kamu ve 6zel sektorde
sikga rastlanan nepotizm algis1 isgorenlerin tiikenmisligine neden
olmaktadir (Avc, 2017: 1).

Nepotizmin is tatmini ve tiikenmislik diizeylerine etkisini aragtirmak
tizere Avci (2017) tarafindan 6zel ve kamu sirketlerinde ¢aligan toplam 376
kisiye anket uygulanmistir. Caligma neticesinde nepotizmin titkenmisligin
alt boyutlarindan olan duygusal titkenme ve duyarsizlasma arasinda pozitif
anlaml orta diizeyde bir iliskinin oldugunu, tiikenmigligin diger boyutu
olan kisisel bagar1 arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu
baglamda nepotizmin artmast tiikkenmisligin artmasina neden olacagi iddia

edilmigtir.

Gholitabar, Costa ve Tourian (2020) tarafindan seyahat acentelerinde
tikenmiglik ve ciro niyetinin belirleyicileri: aile i¢i is ¢atigmast,
kayirmacilik ve miisteri saldirganliginin ¢alisanlarin performans: tizerine
aragtirilmasini test etmek igin yapilan ¢alismada Iran’da 30 farkli seyahat
acentelerinden yoneticilerle goriisiilmiis ve goriismeler icin ses kaydi izni
olan bir goriisme senaryosu kullanilmistir. Caligma sonucunda nepotizmin

titkenmislik {izerinde olumsuz bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bolat vd. (2017) Istanbul ve Antalya’da faaliyet gosteren otel
calisganlarinda nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla bir ¢calisma yapmuslardir. Otellerde
caligan toplam 236 kisiye uygulanan anket sonuglarina gére nepotizmin,
isten ayrilma niyeti iizerinde istatiksel olarak anlamli bir fark oldugu ve
pozitif ~etkisinin oldugu sonucuna varilmigtir. Ayrica Kkariyer

diizlesmesinin bu iligki tizerinde araci bir roliiniin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ay ve Oktay (2020) hekim ve hemsirelere yonelik yaptiklar: caligmada
nepotizm ve Orgiitsel giiven diizeylerinin belirlenmesi ve nepotizmin
orgiitsel giiven {izerindeki etkisinin tespitini amaglamiglardir. Calismada

nepotizm ve Orgiitsel giiven algilamalarinin bazi demografik 6zelliklere
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gore farkliliklar gosterdigi belirlenmistir. Nepotizm algisinin, genel olarak
orgiitsel giiveni ve orgiitsel giiven boyutlarinin tiimiinii (yoneticiye giiven,
kuruma giiven ve c¢aligma arkadaglarina giiven) negatif etkiledigi tespit
edilmistir. Arastirma sonucunda nepotizm algisi arttik¢a orgiitsel giivenin

azaldigina varilmistir.

Shneikat, Abubakar ve Ilkan (2016) Kuzey Kibris'ta alt1 iiniversitede
ogretim gorevlileri ve arasgtirma gorevlileri {izerine kayirmaciligin ve
nepotizmin duygusal tiikenme ve egitim sabotaji {izerinde etkisini
arastirmak igin bir caliyma yapmiglardir. Aragtirmada toplam 310 kisiye
anket uygulanmistir. Kayirmacilik ve nepotizmin duygusal tilkenme ile
arasinda anlamli bir fark olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Calisma sonucunda
kayirmacilik ve nepotizmden kaynaklanabilecek adaletsizlik her zaman
duygusal tilkenme olarak goériilmeyebilir ve mevcut bulgular neticesinde,
ozellikle niifusun ¢ogunlugunun kan veya sosyal baglarinin bulundugu
Kuzey Kibris gibi kiigiik iilkelerde kayirmacilik ve nepotizm gibi orgiitsel
uygulamalarin her zaman istenmeyen sonuglara yol agmadigini gosterdigi

tespit edilmigtir.

Karahan ve Yilmaz (2014) tarafindan ¢alisanlarin nepotizm algisinin
orgiite baghliklar1 i{izerinde etkisi incelemek {izere bir arastirma
yapilmistir. Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesinde 272 caligan {izerine
anket uygulanmistir. Analiz sonucunda nepotizm ile Orgiitsel baglilik
arasinda anlamli iligkiler oldugu nepotizmin ¢alisanlarin Orgiitsel

baglhiligini olumsuz etkiledigi gortilmiistiir.

Vveinhardt ve Sroka (2020) tarafindan yapilan ¢alismada Polonya ve
Litvanya orgiitlerinde kayirmacilik ve nepotizmin orgiitsel mikro iklimi
ortaya ¢ikarma baglamindaki tutumlar: agiklamaya yonelik bir aragtirma
yapilmistir. Caligmada 337 kisiye anket uygulanmistir. Ozel ve kamu
sektorlerine uyugulanan ¢alismada Polonya’da kamu sektorii orgiitlerinde
kayirmacihigin  daha fazla oldugu gorlilmistir. Litvanya'da ise
kayirmaciligin 6zel ve kamu sektorlerinde farklilik gostermedigi ortaya

cikmustir.
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Arslaner, Erol ve Boylu 2014 yilinda Eskisehir ilinde faaliyet gosteren
konaklama isletmeleri ¢alisanlarina yonelik nepotizm ve orgiitsel adalet
algisi iligkisini aragtirmak icin bir ¢aligma yapmislardir. Calismada toplam
190 kisiye anket uygulanmistir. Calisma neticesinde nepotizm ile 6rgiitsel
adalet arasinda anlaml ve negatif iliski oldugu tespit edilmistir. Aile
isletmesi olarak faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde nepotizm ile
orgiitsel adalet algisi arasinda bir iliski olmadig: goriiliirken, aile isletmesi
olarak faaliyet gostermeyen konaklama isletmelerinde nepotizm ile
orgiitsel adalet algis1 arasinda anlamli ve negatif bir iligki oldugu sonucuna

varimigtir.

Tuncbilek ve Akkus 2017 yilinda Safranbolu’da faaliyet gosteren
konaklama isletmeleri isgorenleri iizerine nepotizm ve is tatmini
arasindaki iligkiye yonelik bir ¢alisma yapmuslardir. Caliymada 134
isgorene anket uygulanmistir. Calisma neticesinde nepotizm ile is tatmini
arasinda negatif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica nepotizmin alt
boyutlarindan olan terfi kayirmaciligi ile  yonetim ve yiikselme
olanaklarindan tatmin arasinda olumsuz bir iligki, islem kayirmacilig ile
isin yapisindan tatmin arasinda olumsuz bir iligki oldugu goriiliirken ise
alma siireci kayirmaciligs ile is tatmini degiskenleri arasinda bir iligkinin

olmadig1 sonucuna varilmigtir.

Isaed tarafindan 2016 yilinda nepotizm ve kayirmacilik yapmanin
ucus gorevlilerinin duygusal tilkenmislik ve is performans: {izerindeki
etkisi incelemek iizere bir ¢alisma yapilmistir. Calismada Urdiin’tin Queen
Alia Uluslararas1 Havalimaninda (QAIA) calisan 253 kisiye anket
uygulanmigtir. Calisma sonucunda nepotizm ve kayirmaciligin duygusal

titkenmeye pozitif etki yaptig1 goriilmustiir.

Is¢i vd. 2013 yilinda Istanbul’da faaliyet gosteren iki hastanede
caliganlara yonelik kurumsallasmanin nepotizm {izerine etkisini
belirlemek amaciyla bir ¢alisma yapmuislardir. Caligmada 299 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda kurumsallasma diizeyinin nepotizm

tizerinde negatif etkisi olduguna varilmistir.
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Altintas 2020 yilinda Sakarya ilinde faaliyet gosteren isletme
calisanlarina yonelik nepotizm ve orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla bir arastirma yapmistir. Calismada 263 kisiye anket
uygulanmigtir. Calisma sonucunda c¢alisanlarin nepotizm algilar ile
orgiitsel adalet ve boyutlar arasinda negatif bir iligkinin oldugu ortaya
cikmustir.

E. Yilmaz 2019 yilinda Adana ilinin Seyhan ilgesinde kamu
kurulusunun boélge midiirliigli ve bagh birimlerindeki ¢aliganlara yonelik
nepotizm ile orgiitsel sinizm boyutlar: (biligsel, duyugsal ve davranigsal)
arasindaki iligki tizerine bir ¢alisma yapmuistir. Caligmada 88 kisiye anket
uygulanmistir. Calisma sonucunda nepotizm ile Orgiitsel sinizmin
duyussal ve davranigsal boyutlar1 arasinda bir iligkinin olmadigi sonucuna
varirlirken, biligsel boyutu arasinda anlamli ve ters yonli bir iligki oldugu

sonucuna varimistir.

Verhage ve Jordaan (2001) Giiney Afrika’daki bir iiniversitede
yaptiklar1 bir ¢aligmada tiikenmisligin yetersiz liderlik, verimsiz ve
diktatdrce yonetim, nepotizm, seffaflik eksikligi ve kisilerarasi zayif
iligkilere atfedildigini bulmusglardir (Rothmann, 2003: 10).

Ozil 2018 yilinda Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel bir hastanedeki
hemsirelere yonelik nepotizm algist ve is doyumu diizeylerinin
belirlenmesi ve bazi degiskenler yoniinden incelenmesi amaciyla
tanimlayicy, iligki arayici tiirde bir ¢alisma yapmustir. Calismada 165 kisiye
anket uygulanmistir. Nepotizmin alt boyutu olan islem kayirmaciligr ile is
doyumunun alt boyutlar1 olan digsal doyum ve genel doyum arasinda

anlamli ve negatif bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir.

Karacaoglu ve Yoriik (2012) tarafindan Orta Anadolu bolgesinde
faaliyet gosteren bir aile isletmesinin ¢aliganlar1 arasindaki nepotizm ve
orgiitsel adalet algilamalar1 arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla bir

calisma yapmuglardir. Caligmada isletmenin 129 mavi yakali ¢alisanina
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anket uygulanmistir. Calisma sonucunda nepotizm ile orgiitsel adalet

algilamalar1 arasinda ters yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Bas 2019 yilinda Bursa ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalari
calisanlarma yonelik nepotizm uygulamasinin orgiitsel davraniglara
etkisini tespit etmek i¢in bir ¢alisma yapmistir. Calismada 306 kisiye anket
uygulanmigtir. Caliyma sonucunda ¢alisanlarin nepotizm algilarinin
artmasityla Orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan duygusal baghlik ve
normatif bagliligin azalacagi, devam bagliliginin artacag iddia edilmistir.
Calismanin diger bir sonucunda ¢alisanlarin nepotizm algist arttikea is
tatminin azalacag iddia edilmistir. Caligmanin bagka bir sonucunda ise

nepotizm arttik¢a is stresi diizeyinin artacag iddia edilmistir.

Literatlirde bulunan ¢alismalardan elde edilen sonuglar kapsaminda
nepotizmin mesleki tikenmislik etkisi {izerine asagidaki hipotezler

gelistirilmistir;

H:: Calisanlarin nepotizm algilar1 mesleki titkenmislik diizeylerini

anlamli ve olumlu etkiler.

Hi.: Calisanlarin nepotizm algilar1 duygusal tiitkenme tizerinde

anlamli ve olumlu bir etkiye sahiptir.

Hip: Calisanlarin nepotizm algilari duyarsizlasma tizerinde anlaml

ve olumlu bir etkiye sahiptir.

Hi: Calisanlarin nepotizm algilar1 kisisel basarisizlik

tizerinde anlaml ve olumlu bir etkiye sahiptir.

Bu kisimda aragtirmamizin konusunu olusturan degiskenlerden
duygusal zeka ve duygusal zekanin alt boyutlar: ile mesleki titkenmiglik ve

mesleki titkenmisligin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler ele alinacaktir.

Adilogullari, Ulucan ve Senel (2014) tarafindan Kirsehir il merkezinde

gorev yapan lise 6gretmenlerinin duygusal zekd ve mesleki titkenmislik
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diizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik bir caligma yapilmistir.
Calismada 563 kisiye anket uygulanmistir. Calisma sonucunda
ogretmenlerin duygusal zekd ve tiikkenmislik diizeyleri arasinda negatif

iliski bulunmustur.

Loi ve Pryce (2022) tarafindan Avustralyanin Yeni Giiney Galler
kentindeki bolgesel bir iiniversitede 6grencilere yonelik duygusal zeka ve
titkenmislik arasindaki iliskide dikkatli 6z bakimin rolii incelemek tizere
bir aragtirma yapmuistir. Calismada 216 kisiye anket uygulanmistir. Caligma
sonucunda duygusal zeka ile akademik tiikenmislik arasinda negatif iligki

oldugu bulunmustur.

Han, Kim, Park ve Lee (2022) tarafindan Kore’nin metropol
kentindeki 4 genel hastane calisanlarina yonelik duygusal zekanin is stresi
ile tikenmislik arasindaki iliski tizerindeki etkisini belirlemek ic¢in bir
aragtirma yapmuglardir. Veriler 191 idari personel iizerinde yapilan
yapisallagtirilmig anket kullanilarak toplanmigtir. Caligma sonucunda
duygusal zekdnin tiikenmislik iizerinde dogrudan etkileri oldugu
goriilmiistiir. Ayrica genel hastane idari personelindeki titkenmiglik
diizeylerini azaltmak igin duygusal zekanin iyilestirilmesi gerektigi

sonucuna varilmigtir.

Mansoor, Ashkan, Pooran ve Masood (2011) tarafindan hemsirelerin
mesleki tiikenmislik ile duygusal zekd arasindaki iliskiyi belirlemek
amactyla bir c¢aligma yapmislardir. Caliymada 150 kisiye anket
uygulanmigtir. Calisma sonucunda hemsireler arasinda duygusal zeka ile
duygusal titkenme arasinda anlamli ve ters bir iliski oldugu, duygusal zeka
ile kigisel basar arasinda dogrudan anlaml bir iligki oldugu, duygusal zeka

ile duyarsizlagma arasinda anlaml bir iligski olmadig: bulunmustur.

Iqgbal ve Abbasi 2013 yilinda Pakistan’da Karagi'deki iiniversite
profesorleri arasinda duygusal zeka ile mesleki tiikenmislik arasindaki
iliskiye tespit etmek i¢in bir arastirma yapmislardir. Calismada Karagi'nin

farkli tiniversitelerinden 100 profersore anket uygulanmistir. Calisma
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sonucunda iiniversite profesorleri arasinda duygusal zeka ile mesleki

titkenmislik arasinda anlamli bir negatif iliski oldugu bulunmustur.

Aslan ve Ozata (2008) tarafindan Konya ilinde gorev yapan saglik
calisanlarina yonelik duygusal zeka ile tikenmislik arasinda iliskiyi
incelemek {izere bir aragtirma yapilmistir. Caligmada 310 kisiye anket
uygulanmigtir. Caligma sonucunda duygusal zekdnin dért boyutunun,
titkenmisligin duyarsizlasma boyutu ile negatif yonlii, kisisel basar1 boyutu
ile pozitif yonli oldugu gortilmistiir. Ayrica duygusal zekdnin pozitif
duygusal yonetim ve empatik duyarlilik boyutlari, titkenmisligin duygusal

titkenme boyutuyla negatif iliski oldugu bulunmustur.

Yaqoob ve Zulfiqar (2022) tarafindan Pakistan’nin Faysalabad
sehrinde geng ve yash saglik ¢alisanlarinin tilkenmislik ve duygusal zeka
diizeylerinin belirlemek amaciyla bir ¢aligma yapmislardir. Arastirmada
160 kisiye anket uygulanmistir. Calisma sonucunda geng saglik
calisanlarinin yash c¢alisanlara kiyasla anlamli derecede daha yiiksek

diizeyde tiikenmislik ve duygusal zekaya sahip olduklar: bulunmugtur.

Koseoglu (2019) tarafindan Istanbul ilinde yoneticiler ve iggorenlere
yonelik duygusal zeka diizeyiyle tiikenmiglik algisi arasindaki iliskiyi
belirlemek amactyla bir aragtirma yapilmigtir. Calismada 276 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri
ile titkenmislik algilar1 arasinda anlamli, dogrusal ve negatif yonlii bir iligki

oldugu bulunmustur.

Mert ve Oztekin 2022 yilinda Istanbul’da gérev yapan saglk
caliganlarma yonelik pandemi doéneminde mesleki tiikkenmislik ve
duygusal zeka diizeyini belirlemek ve aralarindaki iligkiyi tespit etmek
amaciyla bir arastirma yapmuslardir. Caliymada 370 kisiye anket
uygulanmigtir. Calisma sonucunda mesleki titkenmiglik ile duygusal zeka

arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligkinin oldugu gériilmstiir.
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Esmaili, Khojasteh ve Kafipour 2018 yilinda Iran’da bir sehirde gorev
yapan Iranl ingilizce &gretmenlerine yonelik duygusal zeka ve
tikenmisliklerini ~ arastirmislardir.  Caliygmada 63  kisiye anket
uygulanmigtir. Calisma sonucunda Ogretmenlerin duygusal zekés: ile
tikenmisligin ti¢ boyutu (duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve kisisel
bagar1) arasinda anlamh bir iliski oldugu ve duygusal zeké ile mesleki

tiikenmislik arasinda giiglii bir negatif iliski oldugu bulunmustur.

Aribag ve Esmer (2022) tarafindan Aksaray ve Konya illerinde gesitli
meslek gorevlerinde bulunan c¢alisanlara yonelik pozitif psikolojik
sermaye, duygusal zeka ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi belirlemek
amactyla bir aragtirma yapilmistir. Caliymada 408 kisiye anket
uygulanmistir. Calisma sonucunda pozitif psikolojik sermayenin duygusal
zekay: pozitif yonde, titkenmisligi negatif yonde etkiledigi gortilmiistiir.
Ayrica duygusal zekanin tilkenmisligi negatif yonde etkiledigi ve pozitif
psikolojik sermayenin tiikenmislik {izerindeki etkisinde tam aracilik

roliiniin oldugu sonucuna varilmigtir.

Polatct ve Aydin (2022) tarafindan Tokat ili Erbaa ilgesi tekstil
sektoriinde calisanlara yonelik duygusal zeka diizeylerinin ve igleri ile
uyumlarinin titkenmiglik diizeylerine etkisini incelemek amaciyla bir
calisma yapilmistir. Calismada 350 kisiye anket uygulanmigtir. Calisma
sonucunda duygusal zeka ve kisi-is uyumunun titkenmislige pozitif yonde

etki ettigi gorillmistiir.

Kant ve Shanker 2021 yilinda Hindistan'in Gaya bolgesindeki
ogretmenlerin duygusal zekd ile tiikkenmislik arasinda bir iligki olup
olmadigin: incelemek iizere bir arastirma yapmislardir. Arastirmada 200
ogretmene ulagilmistir. Caligma sonucunda duygusal zek4 ile tilkenmisglik

arasinda gii¢lii bir negatif iliski oldugu goriilmiistiir.

Adilogullar1 ve Gencay (2016) tarafindan Mugla ilinde gorev yapan
beden egitimi 6gretmenlerine yonelik duygusal zeka diizeyleri ile mesleki

tilkenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in bir aragtirma
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yapilmustir. Calismada 120 kisiye anket uygulanmistir. Caligma sonucunda
beden egitim Ogretmenlerinin duygusal zekd ve mesleki titkenmislik

diizeyleri arasinda negatif yonli bir iliski oldugu bulunmustur.

Pryzbylska (2016) tarafinda Polanya’da &gretmenlere yonelik
duygusal zeka ve tiikenmislik arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla bir
¢alisma yapilmistir. Caligmada 140 kisiye anket uygulanmistir. Caligma
sonucunda duygusal zeka ile tiikenmislik arasinda negatif yonde iligki

oldugu goriilmistiir.

Tosun (2017) tarafindan Tirkiye'nin yedi bolgesinden yedi farkli il
tesadiifi secilerek Ilkokul simif 6gretmenlerinin duygusal zekélar1 ve
tikenmiglik arasindaki iliski belirlemek amaciyla bir ¢alisma yapmustir.
Calismada 690 kisiye anket uygulanmigtir. Calisma sonucunda
arastirmanin bagimsiz degiskeni olan duygusal zekinin; stres yonetimi,
kisileraras: iligkiler ve kisisel farkindalik alt boyutlarinin, aragtirmanin
bagimli degiskeni olan tiikenmisligin; duygusal tiikkenme, duyarsizlasma
ve kisisel bagar1 alt boyutlar1 {izerinde anlamli yordayict oldugu

bulunmustur.

Szczygiel ve Mikolajczak (2018) tarafindan kadin hemsirelerin
duygusal zekasinin isteki olumsuz duygularin mesleki tiikenmisligi
tizerindeki etkisini hafifletip hafifletmeyecegini incelemek amaciyla bir
caligma yapmuslardir. Calismada 188 kisiye anket uygulanmistir. Calisma
sonucunda duygusal zekdnin olumsuz duygularin tiikenmislik tizerindeki
etkilerini tamponladig1 ortaya ¢ikmustir. Ozellikle, 6fke ve {iziintii ile ilgili
duygular diisiik duygusal zekdya sahip hemsireler arasinda daha fazla
tiltkenmislik oldugu, yiiksek duygusal zekdya sahip hemsirelerde daha az

titkenmislik oldugu goriilmiigtir.

Yiicel ve Ilgin 2016 yilinda Erzincan’daki Egitim ve Arastirma
hastanesinde ¢aligan saglik memuru ve hemsirelere yonelik duygusal zeka
ile tiikkenmislik diizeyleri arasindaki iliski incelemek i¢in bir arastirma

yapmistir. Calismada 256 kisiye anket uygulanmistir. Calisma sonucunda
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duygusal zeka ile tiikenmislik diizeyi arasinda 6nemli ve negatif bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde bulunan ¢alismalardan elde edilen sonuglar kapsaminda
duygusal zekanin mesleki titkenmislik etkisi {izerine asagidaki hipotezler

gelistirilmistir;

H,: Calisanlarin  duygusal zekd algilari mesleki tiikenmislik

diizeylerini anlamli ve olumsuz etkiler.

H,.i: Calisanlarin kendi duygularini degerlendirmenin duygusal

tiikenme iizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

H,»:  Calisanlarin kendi  duygularmi  degerlendirmenin

duyarsizlagsma iizerinde anlaml ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Has: Caliganlarin kendi duygularini degerlendirmenin kisisel

bagarisizlik tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Hap: Calisanlarin bagkalarinin  duygularini  degerlendirmenin

duygusal titkenme {izerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Ha: Calisanlarin bagkalarinin  duygularini  degerlendirmenin

duyarsizlagma iizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Has: Calisanlarin bagkalarinin  duygularini  degerlendirmenin

kisisel bagarisizlik {izerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Hq: Calisanlarin duygularin kullanilmasinin duygusal tiikkenme

tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

H,o: Calisanlarin  duygularin  kullanilmasimin  duyarsizlagsma

tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

H,e;: Calisanlarin duygularin kullanilmasiin kisisel basarisizlik

tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.
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H,aqi: Calisanlarin duygularin diizenlenmesinin duygusal

titkenme iizerinde anlamh ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

H,s: Caliganlarin duygularin diizenlenmesinin duyarsizlagsma

tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Haas: Caliganlarin duygularin diizenlenmesinin kisisel bagarisizlik

tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Nepotizm algis1 ¢calisanlarin tiikenmisligini artirirken duygusal zeka
algis1 yliksek olan bireyler kendi duygularini yonetme, problemlere kars
¢6zim iiretme ve baskalarinin duygularini anlamalar1 sebebiyle mesleki
tilkenmiglige karsi daha direngli ve {istesinde gelme yetenekleri
gosterebilmektedir. Soyle ki duygusal zeké algisi yiiksek olan bireylerin
mesleki tiitkenmigligi daha az olur. Bu baglamda nepotizm ile mesleki
tilkenmislik arasindaki iligkide duygusal zekanin diizenleyici rol
oynayabilecegi soylenebilir. Bagka bir ifadeyle, nepotizmin oldugu yerde
calisganlarin  duygusal zekd algilar1 yiiksekse daha diisik mesleki

titkenmigslik gosterecekleri diisiiniilebilir.
Bu bilgiler kapsaminda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;: Nepotizmin mesleki tiikenmislik tizerindeki etkisinde ¢alisanlarin

duygusal zeka algilarinin diizenleyici rolii vardir.

Hi.i: Nepotizmin duygusal titkenme {izerindeki etkisinde ¢alisanlarin

kendi duygularini degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

H;.: Nepotizmin duyarsizlasma {izerindeki etkisinde caliganlarin

kendi duygularini degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

Hi.s: Nepotizmin kisisel basarisizlik iizerindeki etkisinde ¢aliganlarin

kendi duygularin1 degerlendirmenin diizenleyici rolii vardir.
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Hjpi: Nepotizmin duygusal titkenme {izerindeki etkisinde ¢aliganlarin

bagkalarinin duygularini degerlendirmenin diizenleyici rolii vardir.

Hip: Nepotizmin duyarsizlasma {izerindeki etkisinde ¢aliganlarin

baskalarinin duygularini degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

Hjps: Nepotizmin kisisel basarisizlik iizerindeki etkisinde ¢aliganlarin

baskalarinin duygularini degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

H;.: Nepotizmin duygusal tiitkenme {izerindeki etkisinde ¢aliganlarin

duygularini kullanilmasinin diizenleyici rolii vardir.

H;o: Nepotizmin duyarsizlasma {izerindeki etkisinde ¢alisanlarin

duygularin kullanilmasinin diizenleyici rolii vardir.

H;a: Nepotizmin kisisel basarisizlik tizerindeki etkisinde ¢alisanlarin

duygularin kullanilmasinin diizenleyici rolii vardir.

Hjai: Nepotizmin duygusal titkenme tizerindeki etkisinde ¢aliganlarin

duygularin diizenlemesinin diizenleyici rolii vardir.

Hsa: Nepotizmin duyarsizlasma {izerindeki etkisinde c¢alisanlarin

duygularint diizenlemesinin diizenleyici roli vardir.

Hsa3: Nepotizmin kisisel basarisizlik iizerindeki etkisinde ¢aliganlarin

duygularin diizenlemesinin diizenleyici rolii vardir.
4.4.3. Arastirma Evreninin Belirlenmesi ve Orneklem Secimi

Evren, aragtirmanin bulgularinin genelledigi ve icerisinden arastirma
drnekleminin segildigi biiyiik gruptur. Orneklem ise belirli bir evrendeki
birimler arasindan sistematik bir sekilde segilen ve evreni temsil ettigi
kabul edilen daha kiigiik kiimedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 125).

Anket yontemi uygulanarak yapilan bu ¢alismanin evreni Van ilinde

faaliyet gosteren iki farkli hastanede c¢alisan biitiin ¢alisanlardir.
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Calismanin evrenini 16.01.2022 tarihi itibariyle iki hastanede calisan
toplam 4300 personel olusturmaktadir. Calisma Orneklemi igin %95
gilivenilirlik sinirlar1 iginde %5 hata payr goz oOniine alinarak yapilan
hesaplamada  Orneklem hacmi 353 olarak tespit edilmistir

(https://www.surveysystem.com/sscalchtm).  Caliymada her birimin

ornekleme segilme sansinin esit oldugu 6rnekleme yontemlerinden basit
tesadiifii ornekleme yontemi kullanilmistir. Katilimeilarin eksik ve hatal
doldurmalar1 géz oniinde bulundurularak anket formlar1 450 adet
hazirlanmis ve arastirmaci tarafindan dogrudan katilimcilara bilgi verilmis
ve toplanmustir. Verilerin toplanmasi 17 Ocak - 11 Subat 2022 tarihleri
arasinda gerceklesmistir. Iki hastanedeki caliganlara dagitilan anketlerin
yogun is temposundan dolay: 58 tanesi hi¢ doldurulmamis veya eksik ve
hatali dolduruldugu i¢in degerlendirilmemistir. Boylece geriye kalan 392

anket formu tizerinden gerekli analizler yapilmistir.

Anketler dagitilirken bizzat arastirmaci tarafindan galisanlarla yiiz
ylize goriisiilerek aragtirmanin amaci ve 6nemi hakkinda bilgi verilmesinin
yani sira anketlerin nasil degerlendirilecegi agiklanmistir. Boylece
katilimcilarin  yliksek oranda samimi ve dogru cevaplar vermesi
saglanmistir.  Aragtirmada katilimcilarin isimlerinin alinmamasi ve
herhangi bir hastane isminin verilmeyecegi hakkinda giivence verilmis
ayrica hi¢bir kisi ya da kurum ile paylasilmayacagi hakkinda bilgi

verilmistir.
4.44. Veri Toplama Araci

Aragtirma  verilerinin  toplanmasinda  anket  yonteminden
yararlanilmigtir. Arastirma kapsaminda olusturulan anket dort boliimden
olusmaktadir. Ayrica anket formlar1 hazirlanirken konu ile ilgili olarak
daha once yapilan ¢aligmalarda uygulanan gegerlilik ve giivenirliligi test

edilmis 6l¢ceklerden faydalanilmigtir.

Anketin birinci bolimiinde yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

durumu, bagh oldugu kurumda galisma siiresi, yoneticilik gorevinin olup
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olmadigi, kag yillik yoneticilik gorevi oldugu, mesleginin kendisi igin
uygun olup olmadigi, kronik yorgunluk hissinin var olup olmadigi,
mesleginde yiikselecegine inanip inanmadigina iliskin 10 soruluk

demografik 6zellikler hakkinda ifadeler bulunmaktadir.

Anketin ikinci bolimiinde ¢aliganlarin nepotizm algilarini 6lgmek
icin Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen nepotizm olgegi
kullanilmigtir. Olgegin Tiirkge cevrilmesi Asunakutlu ve Avci (2009)
tarafindan yapilmugtir. Olgekte toplam 14 ifade yer almaktadir. Ifadeler 5’li
likert tipi 6lgek yapisinda “hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,

katiliyorum, tamamen katilryorum” gorisleri seklinde belirlenmistir.

Anketin {ic¢tinci bolimiinde c¢alisanlarin  mesleki tiikenmiglik
diizeyini 6l¢mek icin alan yazinda en yaygin olarak kullanilan 6l¢eklerden
biri olan Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen “Maslach
Tiikenmislik Envanteri” 6l¢egi kullanilmistir. Tiirkee’ ye uyarlamasi Ergin
(1992) tarafindan yapilan bu olgek duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 diizeyini belirleyici 22 ifadeden olusan 3 boyutlu bir yapidir.
[fadeler 5’1 likert tipi 6lgek yapisinda “hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum,
kararsizim, katiliyorum, tamamen katiliyorum” goriisleri seklinde
belirlenmistir. Olgekte yer alan ifadelerin ilk 9°u duygusal tiikenme, 10-14
arasindaki ifadeler duyarsizlasma ve 15-22 arasindaki ifadeler kisisel
basariy1 6lgmeye yoneliktir. Kisisel basariy1 6lcen ifadeler olumlu ifadeler

oldugundan ters yonde cevrilerek kisisel basarisizlik olarak ele alinmstir.

Anketin son bolimi olan dérdincii bolimde ise calisanlarin
duygusal zeka algilarin1 6lgmek icin Wong ve Law (2002) tarafindan
gelistirilen “Wong-Law Emotional Intelligence Scale” 6lgegi kullanilmistir.
Tiirkge’ye uyarlamasi Atilla (2012) tarafindan yapilan bu 6lgek kendi
duygularini  degerlendirme, baskalarinin duygularini degerlendirme,
duygularin kullanilmas: ve duygularin diizenlenmesi olarak 16 ifadeden
olusan 4 boyutlu bir yapidir. 51i likert tipi 6lcek yapisinda “hig
katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katihiyorum, tamamen

katiliyorum” gériisleri seklinde belirlenmistir. Olcekte yer alan ifadelerin
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ilk 4’4 kendi duygularmi degerlendirme, 5-8 arasindaki ifadeler
bagkalarinin  duygularin1  degerlendirme, 9-12 arasindaki ifadeler
duygularin  kullanilmasi ve 13-16 arasindaki ifadeler duygularin

diizenlenmesini 6l¢meye yoneliktir.
4.4.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhiliklar:
Varsayimlar;

v’ Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket
uygulamasinda, katilimcilarin nepotizm, mesleki titkenmislik ve duygusal
zekd bagliklar1 altindaki ifadelere objektif ve igtenlikle yanit vermis
olduklar1 varsayilmaktadir.

v' Aragtirmanin 6rneklemi, evreni temsil ettigi varsayilmigtir.

v Literatiirin detayli incelenmesi neticesinde aragtirmada kullanilan
Olgekler, diger caligmalarda da siklikla kullanildigindan dolay: yiiksek

derecede giivenilir ve gecerli oldugu varsayilmstir.
Sinirhiliklar;

v' Bu ¢alisma, “Nepotizmin Mesleki Tiikenmislik Uzerine Etkisinde
Duygusal Zeka Algisinin Rolii” baghigi ile sinirli olmaktadir.

v' Caligma, hastane isimleri verilmeden gizlilik esasina dayanarak
Van ilinde faaliyet gosteren iki hastane ile sinirlidir.

v/ Bu aragtirmanin literatiir bolimii; kitap, tez, makale gibi

kaynaklardan elde edilen bilgilerle sinirlidir.

4.5. Arastirmanin Bulgulari

Aragtirmanin bu boliimiinde demografik 6zelliklere iligkin bulgulara,
betimsel istatistiklere, faktor, giivenilirlik, normallik testi, korelasyon

analizi, t-testi, anova testi ve regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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4.5.1. Katihmailara Ait Demografik Bilgiler

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, bagh oldugu kurumda c¢alisma siiresi, yoneticilik gérevinin olup
olmadigi, kag yillik yoneticilik gorevi oldugu, mesleginin kendisi i¢in
uygun olup olmadigi, kronik yorgunluk hissinin var olup olmadig,
mesleginde yiikselecegine inanip inanmadigina iliskin demografik bilgiler

Tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4. 1. Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Degiskenler Grup f %

Yas 24 ve alti 73 18,6
25-34 229 58,4
35-44 68 17,3
45 ve uizeri 22 5,6

Cinsiyet Erkek 204 52
Kadin 188 48

Medeni Durum Evli 175 44.6
Bekar 217 55,4

Egitim Durumu kdgretim 9 2,3
Lise 32 8,2
On Lisans 107 27,3
Lisans ve 244 62,2
usti

Deneyim Siiresi 1-5 190 48,5
6-10 123 314
11 yidan 79 20,2

fazla

Yoneticilik Gorevi Evet 32 8,2
Hayir 360 91,8

Yoneticilik Gorev Siiresi 1-5 16 50
6-10 12 37,5
11 yildan 4 12,5
fazla
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Meslek Uygunlugu Evet 234 59,7
Hayir 158 40,3
Kronik Yorgunluk Hissi Evet 260 66,3
Hayir 132 33,7
Meslekte Yiikselme Inanci Evet 121 30,9
Hayir 271 69,1
Toplam 392 100

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin demografik bilgileri incelendiginde,
yaslarina goére %18,6’'stnin 24 yas ve alti, %58,4’liniin 25-34 yas,
%17,3’linlin 35-44 yas, %5,6’sinin 45 yas ve iizeri araliginda oldugu,
cinsiyetlerine gore %52’sinin erkek, %48’inin kadin oldugu, medeni
durumuna goére %44,6’stnin evli, %55,47liniin bekar oldugu, egitim
durumuna gére %2,3’iniin ilkogretim, %8,2’sinin lise, %27,3’iniin 6n
lisans, %62,2’sinin lisans ve iistii oldugu, deneyim siiresine gore %48,5’inin
1-5 y1l, %31,4’iiniin 6-10 yil, %20.2’sinin 11 yildan fazla oldugu, yoneticilik
gorevine gore %8,2’sinin yoneticilik yaptigi, %91,8’inin yoneticilik
yapmadig, yoneticilik gérev siiresine gore %50’sinin 1-5 y1l, %37,5’inin 6-
10 yil, %12,5’inin 11 yildan fazla oldugu, meslek uygunluguna gore
%59,7’sinin uygun oldugunu disiindiigli, %40,3’iintin uygun olmadiginm
diisiindiigii, kronik yorgunluk hissine gore %66,3’iniin yorgun hissettigi,
%33,7’sinin  yorgun hissetmedigi, meslekte yiikselme inancina gore

%30,9’unun inandig1, %69,1’inin inanmadig1 gériilmektedir.
4.5.2. Betimsel Istatistikler

Calismada kullanilan nepotizm, mesleki titkenmislik ve duygusal zeka

olgeklerine iligkin betimleyici istatistikler asagida belirtmektedir.

4.5.2.1. Nepotizm Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler
Nepotizm 6lceginde yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapmalar1
Tablo 4.2.’de yer almaktadir.
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Tablo 4. 2. Nepotizm Olgegine iliskin Betimsel istatistikler

ifadeler n Min Max & ss
1.Bu orgiitte caliganlarin terfi etmesinde 392 1 5 4,03 1,07
bilgi, beceri ve kabiliyetleri ikinci planda

kalmaktadir.

2.Bu orgiitte ne kadar basarii olursam 392 1 5 4,10 1,01

olayim orgiit yoneticilerinin tanidiklarinin

online gegemem.

3.Bu orgiitte ¢aliganlarin terfi 392 1 5 4,20 1,00
ettirilmesinde ~ akrabalik ve yakinlik

iligkileri 6ncelikle dikkate alinir.

4Bu Orgitte  orglit  yoneticilerinin 392 1 5 427 0,89

tanidiklarinin terfi etmesi daha kolaydur.

5.Bu orgiitte ¢aliganlarin terfi 392 1 5 4,14 0,96
ettirilmesinde isin gerektirdigi nitelikler

disindaki faktorler 6n planda

tutulmaktadir.

6.Bu orgiitte yonetim kadrosunda tanidigr 392 1 5 4,07 1,00
olan ¢alisanlar diger ¢alisanlardan itibar

gormektedir.

7.Bu orgitteki alt ve orta kademedeki 392 1 5 4,14 0,93

yoneticiler, tanidig1 olan ¢alisanlara daha

farkli davranmaktadir.

8.Bu oOrgiitte yoneticilerin tamdigr olan 392 1 5 235 1,37

calisanlardan ¢ekinirim.

9.Bu orgiitte yoneticilerin tamidiklarini = 392 1 5 4,01 0,99
isten ¢ikarmalar1 veya onlara ceza

vermeleri oldukg¢a zordur.

10.Bu orgiitte yoneticilerin tanidigi olanlar 392 1 5 4,13 0,98
orgitin  kaynaklarindan daha kolay

yararlanmaktadir.

11.Bu orgiitte yetki Oncelikle tanidiklar 392 1 5 4,07 1,03
devredilmektedir.

12.Bu  Orgitte  personel  aliminda 392 1 5 4,18 0,98

tanidiklara 6ncelik verilmektedir.

13.Bu orgiite personel aliminda yonetimde 392 1 5 417 0,93
tanidigt  olanlar  se¢im  siirecinde

zorlanmazlar.
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14.Bu orgiite personel aliminda yonetim 392 5 434 0,83
kadrosunda yer alan kigilerin referansi

oldukea 6nemlidir.

Nepotizm 392 4,01 0,70

Tablo 4.2’de yer alan nepotizm olgegine iliskin betimsel istatistikler

incelendiginde, c¢alisanlarin nepotizm ortalamasinin 4,01 diizeyinde

oldugu goriilmektedir. Nepotizm Olcegine iliskin en yiiksek ortalamaya

sahip ifadenin 4,34 ortalama ile “14.Bu orgiite personel aliminda y6netim

kadrosunda yer alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir” ifadesi oldugu,

en digiik ortalamaya sahip ifadenin ise 2,35 ortalama ile “8.Bu orgiitte

yoneticilerin tanidig1 olan ¢alisanlardan ¢ekinirim” ifadesi oldugu tespit

edilmigtir.

4.5.2.2. Mesleki Tiikenmislik Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

Mesleki titkenmislik 6lceginde yer alan ifadelerin ortalama ve standart

sapmalar1 Tablo 4.3’de yer almaktadir.

Tablo 4. 3. Mesleki Tiikenmislik Ol¢egine fliskin Betimsel

Istatistikler
ifadeler n Min Max x ss
Duygusal tiikenme
1.Isimden duygusal olarak sogudugumu 392 1 5 3,68 1,26
hissediyorum.
2.1sgiiniim sonunda kendimi bitkin 392 1 5 415 1,02
hissediyorum.
3.Sabah kalkip, yeni bir i gini ile 392 1 5 3,90 1,14

karsilagmak  zorunda  kaldigimda,

kendimi yorgun hissediyorum.
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4 Biitin gin insanlarla ¢aligmak beni 392 3,67 1,17
gercekten zorluyor.

5.Isimin beni tiikettigini hissediyorum. 392 3,69 1,19
6.1simin beni hayal kirikligina ugratugin -~ 392 3,53 1,33
distiniiyorum.

7.1simde glicimiin stiinde galistigimi 392 3,69 1,17
hissediyorum.

8.Dogrudan insanlarla ¢aligmak bende 392 3,54 1,26
¢ok fazla stres yaratiyor.

9.Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum. 392 2,76 1,32
Duyarsizlasma

10.Bazt damigmanlarima onlar sanki 392 2,77 1,31
kisilikten yoksun bir obje imis gibi

davrandigimi hissediyorum.

11.Bu meslege basladigimdan beri 392 2,97 1,35
insanlara kars1 katilagtim.

12Bu isin beni duygusal olarak 392 299 1,31
katilastirdig1 i¢in sikinti duyuyorum.

13.Bazt danisanlarin bagina gelenler, 392 2,45 1,25
gergekten umurumda degil.

14.Daniganlarin  bazi problemleri icin 392 2,88 1,30
beni sugladiklarini hissediyorum.

Kisisel Basarisizlik

15. Danigmanlarimmn pek g¢ok sey 392 2,40 1,02
hakkinda neler hissettiklerini kolayca

anlayabilirim.

16. Daniganlarimin sorunlarini etkili bir 392 2,40 0,97

sekilde hallederim
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17. Isimle diger insanlarin yasamlarini = 392 1 5 2,24 1,08
olumlu yonde etkiledigimi

hissediyorum.

18. Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. 392 1 5 314 121
19.Danigmanlarima rahat bir atmosferi 392 1 5 2,69 1,06

kolayca saglayabilirim.
20.Danisanlariyla  yakin iligki i¢inde 392 1 5 255 1,13

calistiktan sonra kendimi ferahlamig

hissediyorum.

21.Bu meslekte pek ¢ok degerli isler 392 1 5 2,34 1,09
bagardim.

22.1simde duygusal sorunlari bir hayli 392 1 5 246 098
sogukkanllik ile hallederim.

Mesleki Tiikenmislik 392 2,99 0,61

Tablo 4.3’de yer alan mesleki tiikenmislik 6l¢egine iliskin betimsel
istatistikler ~ incelendiginde,  ¢alisanlarin = mesleki  tiikenmislik
ortalamalarmin 2,99 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Mesleki
tikenmiglik 6l¢egine iligkin en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin 4,15
ortalama ile “2.Isgiiniim sonunda kendimi bitkin hissediyorum” ifadesi
oldugu, en diisiik ortalamaya sahip ifadenin ise 2,24 ortalama ile °17.Isimle
diger insanlarin yasamlarini olumlu yénde etkiledigimi hissediyorum”

ifadesi oldugu tespit edilmistir.

4.5.2.3. Duygusal Zeka Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler
Duygusal zeka olceginde yer alan ifadelerin ortalama ve standart

sapmalar1 Tablo 4.4’de yer almaktadir.

Tablo 4. 4. Duygusal Zeka Olgegine iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler n Min Ma x ss

X.

Kendi Duygularini Degerlendirme

1.  Hissettigim  duygularin,  sebebinin 392 1 5 393 096
farkindayim.

2. Duygularimi anlama konusunda iyiyim. 392 1 5 39 098
3. Gergekten ne hissettigimi anlarim. 392 1 5 3,88 0,95
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4. Mutlu muyum, degil miyim, daima bilirim. 392 1 5 378 0,96
Baskalarinin Duygularini Degerlendirme

5. Arkadagimin  duygularmni,  onlarin 392 1 5 38 091
davranislarindan anlarim.

6. Bagkalarinin duygulari konusunda iyi bir 392 1 5 39 090
gozlemciyim.

7. Bagkalarinin duygular1 ve hislerine kars1i 392 1 5 3,95 0,88
duyarlryim.

8. Etrafimdaki insanlarin duygularini anlama 392 1 5 395 088

konusunda iyiyim.

Duygularim Kullanilmas:
9. Daima, kendi amaglarimi belirlerim ve 392 1 5 3,73 0,96

onlara ulagmak i¢in en iyisini yapmaya

caligirim.

10. Kendime daima yetenekli bir kisi 392 1 5 3,69 0,97
oldugumu soylerim.

11. Kendini motive edebilen bir kigiyim. 392 1 5 3,69 0,98
12. En iyisini yapmak i¢in kendimi daima 392 1 5 38 0%
cesaretlendiririm.

Duygularin Diizenlenmesini
13. Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklar1 392 1 5 3,55 1,05

rasyonel bir sekilde ele alirim.

14. Duygularimi kontrol etme konusunda 392 1 5 353 1,03
oldukga yetenekliyim.

15.Cok kizgin oldugum zamanlarda, her 392 1 5 3,19 1,15
zaman ¢abucak sakinlegirim.

16.Duygularimi kontrolde iyiyim. 392 1 5 357 1,09
Duygusal zeka 392 3,75 0,61

Tablo 4.4'de yer alan duygusal zekd olgegine iliskin betimsel
istatistikler incelendiginde, galisanlarin duygusal zeka ortalamasinin 3,75
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Duygusal zeka 6lgegine iliskin en yiiksek
ortalamaya sahip ifadelerin 3,95 ortalama ile “7.Bagkalarinin duygular1 ve

hislerine karst duyarliyim”, “8.Etrafimdaki insanlarin duygularini anlama

konusunda iyiyim” ifadeleri oldugu, en diisiik ortalamaya sahip ifadenin
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ise 3,19 ortalama ile “15.Cok kizgin oldugum zamanlarda, her zaman

¢abucak sakinlesirim” ifadesi oldugu tespit edilmistir.
4.5.3. Ortak Yontem Varyans Yanlilik Durumu

Nepotizm, mesleki tiikenmislik ve duygusal zeka degiskenleri icin
verilerin elde edilmesinde yiiz yiize goriisiilerek uygulanan anket formu
kullanilmistir. Bu durumda olusabilecek ortak yontem varyans yanlilik
durumunun olup olmadig: tespit edilmesi gerekmektedir. Elde edilen veri
setinde ortak yontem varyans yanliliginin olup olmadigini 6grenmek icin
pek ¢ok yontem vardir. Tek faktor Harman testi (Podsakoff, MacKenzie,
Lee ve Podsakoff, 2003) ve korelasyon matrisi (Rodriguez-Ardura ve
Meseguer-Artola, 2020) bu yontemlerden ikisidir. Bu kitap i¢in elde edilen
veride ortak yontem varyans yanliliginin olmadigi kabul edilmelidir.
Clinkii tek faktor Harman testi sonucunda tek faktor yiikiiniin degeri
%18,016 ¢ikmis olup %50°den azdir (Podsakoff vd., 2003). Ayni zamanda,
Tablo 4.9°da gortldigi tizere her ikili degiskenler arasindaki korelasyon

kat say1s1 degeri 0,90’dan kiigiiktiir (Bagozzi, Yi ve Phillips, 1991).
4.5.4. Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Elde edilen veri setinin fakt6r analizine uygulanabilmesi igin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degerinin 2,50 ve Bartlett Kiiresellik Testinin p
(sigma) degerinin <0,05 olmalidir (Field, 2000). Ayrica her bir ifadenin
faktor yikiiniin 2,50 beklenirken (Hair, Jr., Black, Babin ve Anderson,
2009), toplam agiklanan varyansin da en az %40 ve %60 arasi olmasi
beklenir (Dunteman, 1989). Buna ek olarak 6l¢egin giivenilirlik degerinin
2,70 olmasi durumunda 6lgek giivenilir kabul edilirken (Nunnally, 1978),
olgegin giivenilirlik degerinin 0,80<a<1,00 araliginda olmasi durumunda

ise olgek yiiksek diizeyde giivenilirdir (Kayis, 2005).

Tablo 4.5°de nepotizm o6lgegi i¢in faktor ve gilivenilirlik analizi

sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 4. 5. Nepotizm Olgegi I¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Sonuglar:
Toplam
Faktor Ismi ifadeler Faktor Yiikleri | Agklanan Giivenilirlik
Varyans (%)
NPT4 ,818
NPT3 ,809
NPT13 ,806
NPT10 ,804
NPT5 ,782
NPT11 779
Nepotizm NPT12 777 57,586 ,937
NPT2 ,759
NPT14 ,746
NPT7 717
NPT6 ,707
NPT9 ,706
NPT1 ,631
KMO-= o
Yaklagik Ki
Bartlett Kiiresellik Testi Kare=3231,2 | df=78 Sig.=,000
43

Tablo 4. 6. Mesleki Titkenmiglik Olgegi I¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

. ifad Agiklanan Varyans
Faktor Ismi Faktor Yiikleri Giivenilirlik
eler (%)
DT3 ,847
DT5 ,840
DT1 ,805
DT2 | ,797
Duygusal
DTé6 714 29,121 ,904
Tiikkenme
DT4 711
DT7 | ,635
DT8 ,605
DT9 ,572
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Tablo 4.6. (Devam)

KB6 ,738
KB2 727
KB5 ,717
Kigisel KB3 716
Basarisizlik KB7 ,695 16:209 B18
KB1 ,610
KBS ,576
KB4 ,519
DYM4 ,864
DYM5 ,732
Duyarsizlagma DYM3 ,708 8,653 797
DYM2 ,666
DYM1 ,573
Toplam Agiklanan Varyans (%)= 53,977
KMO= ,881
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklask - Ki-Kare= df=231 Sig.=,000
3788,047

Tablo 4.6.’da gorildigi tizere mesleki titkenmislik 6lgeginin KMO
orneklem yeterlilik degeri 0.50 alt sinir degerini karsilamaktadir. Buna ek
olarak Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore 0,05 degerinden kiigiik olan
bu 6lgeginin p (sigma) degeri, 0,000 olup anlamlidir. Ayrica bu 6l¢eginin
toplam agiklanan varyans degeri %40 ve %60 araligi diizeyindedir. Son
olarak bu 6lgegin duygusal tiikenme ve kisisel basarisizlik alt boyutlariin
Cronbach Alpha degeri 0,80<a<1,00 araliginda oldugu ve yiiksek diizeyde
glivenilir oldugu ve duyarsizlasma alt boyutunun Cronbach Alpha degeri

>,70 olmasi ile giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.7°de duygusal zeka ol¢egi icin faktor ve giivenilirlik analizi

sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 4. 7. Duygusal Zeka Olgegi i¢in Faktor ve Giivenilirlik

Analizi Sonuglar1

Agiklanan
. . Faktor
Faktor Ismi Ifadeler Varyans Giivenilirlik
Yiikleri
(%)
DD15 ,909
Duygularin DD16 868
40,300 ,866
Diizenlenmesi | ppi4 806
DD13 ,758
BDD6 ,906
Baskalarinin BDDS 830
Duygularin 14,736 ,851
Degerlendirme BDD>S 787
BDD7 ,763
KDD1 ,889
Kendi KDD2 | ,860
Duygularini 7,777 ,851
Degerlendirme KDD3 793
KDD4 ,676
DK12 ,895
Duygularin DKI11 832
6,485 ,314
Kullanilmasi DK9 701
DK10 ,654
Toplam Ag¢iklanan Varyans (%)= 69,298
KMO= ,900
Bartlett  Kiiresellik | Yaklagik Ki
df=120 Sig.=,000
Testi Kare=3188,299
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Tablo 4.7’de goriildiigii tizere duygusal zeka 6lgeginin KMO drneklem
yeterlilik degeri 0.50 alt sinir degerini karsilamaktadir. Buna ek olarak
Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore 0,05 degerinden kii¢iik olan bu
oOlgeginin p (sigma) degeri, 0,000 olup anlamlidir. Ayrica bu 6l¢eginin
toplam agiklanan varyans degeri olmasi gereken en az %40 ve %60
araliginda olan diizeyi saglamaktadir. Son olarak bu &lgegin her bir alt
boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,80<a<1,00 araliginda oldugu ve

yiiksek diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir.
4.5.5. Normallik Testi Sonuglar1

Normallik testi sonuglar1 arasinda mevcut olan carpiklik (skewness)
ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 bir¢ok yazar tarafindan farkh
yorumlanmaktadir. Carpiklik ve basiklik katsayisinin -1 ile +1 (Hair, Black,
Babin ve Anderson, 2013), -1,5ile + 1,5 (Tabachnick ve Fidell, 2013), -2 ile
+2 (George ve Mallery, 2010), ya da -3 ile +3 (Kalayci, 2010) arasinda

oldugunda verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir.

Tablo 4. 8. Normallik Testi Sonuclar1

. Standart
Degiskenler n X Carpiklik | Basiklik
Sapma

Nepotizm 392 4,1468 ,73551 -1,014 ,980
Duygusal Titkenme 392 3,6287 ,91290 -,339 -,725
Duyar51zla§ma 392 2,8179 ,97224 ,030 -,510
Kisisel Bagarisizlik 392 3,4668 ,71202 279 ,439
Duygularin Diizenlenmesi | 392 3,4668 91565 -,420 ,084
Bagkalarinin Duygularini ,74519

392 3,9222 -,961 1,854
Degerlendirme
Kendi Duygularini ,80400

392 3,8750 -,870 ,785
Degerlendirme
Duygularin Kullanilmasi 392 3,7372 77453 -,625 ,908

Tablo 4.8’ de goriildiigli tizere normal dagilim analizi sonucunda
carpiklik ve basiklik degeri -2 ile +2 araliginda oldugundan dolay:

arastirmada kullanilan degiskenlerin normal dagilima uydugu tespit
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edilmigtir. Boylelikle arastirmada verilerinin degerlendirilmesinde normal
dagilim analizlerinin uygulanmas uygun goriilmistiir. Elde edilen veriler
normal dagilim gosterdiginden Pearson Korelasyon analizi yapilip

ilerleyen sayfalarda raporlanmistir.

Tablo 4. 9. Korelasyon Matrisi
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Bagkalarin
D | Kendi D
uygula | mn uygu
.| Mesleki Kisisel 8 Duygula e
.. Nepoti . . | Duygusal | Duyarsizlagm Duygus | rin Duygular1 larin
Degiskenler titkenmi . Basarisizli . . rini
zm . Tiikenme | a al Zeka | Diizenle | m Kullan
slik k Degerle
nmesi Degerlend : lmasi
. ndirme
irme
r 1
1.Nepotizm
p
2.Mesleki r ,295%%* 1
titkenmiglik p ,000
3.Duygusal r ,374%* ,806** 1
Tikenme p | ,000 ,000
4. Duyarsizlag | r ,254%* ,804** ,524%* 1
ma P ,000 ,000 ,000
5.Kigisel r -,067 ,443%* ,075 ,031 1
Basarisizlik p |.183 ,000 ,138 ,540
r ,119* -,150%* ,051 -,029 -, 413 1
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6.Duygusal 019 ,003 310 573 ,000

Zeka

7.Duygularin ,048 1847 | -,068 -,053 -,313%* 691 | 1

Diizenlenmesi ,345 ,000 177 ,296 ,000 ,000

8.Bagkalarinin 168 | -,067 ,114* 016 -,339%% 7654 | ,296** 1
Duygularint 001 188 024 749 000 000 000

Degerlendirm

(¢

9.Kendi 061 -,058 ,103* -,023 -,249%* J60%% | 2340 | 567%* 1
Duygularim 229 253 ,041 ,643 ,000 ,000 ,000 ,000
Degerlendirm

€

10.Duygularin ,096 136|027 -,019 -,358** 838 | 487%% | 532%% ,555%*
Kullanilmas: ,058 ,007 ,588 ,702 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Not: ¥**<0.01 ve *<0.05
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4.5.6. Korelasyon Analizi Sonuglar1

Tablo 4.9°da arastirmada kullanilan olgekler arasindaki iliskilere ait

korelasyon analizi sonuglar yer almaktadir.

Nepotizmin mesleki titkenmislik (r=,295; p<0.01) ve duygusal zeka

(r=,119; p<0.05) arasinda pozitif ve anlaml bir iligki vardur.

Nepotizmin duygusal titkkenme (r=,374; p<0.01), duyarsizlasma (r=
,254; p<0.01) ve bagkalariin duygularini degerlendirme (r=,168; p<0.01)
arasinda pozitif ve anlaml bir iligki olmasina karsilik nepotizmin kisisel
basarisizlik ile olan negatif (r=-,067; p>0.05), duygularin diizenlenmesi (r=
,048; p>0,05), kendi duygularini degerlendirme (r= ,061; p>0,05) ve
duygularin kullanilmas: (r= ,096; p>0,05) ile olan pozitif iligkisi anlamh
degildir.

Mesleki tiikenmisgligin duygusal zeka (r= -,150; p<0.01) arasinda

negatif ve anlamli bir iliski vardir.

Duygusal titkenmenin duyarsizlagsma (r=,524; p<0.01), baskalarinin
duygularini  degerlendirme (r= ,114; p<0.05) ve kendi duygularini
degerlendirme (r= ,103; p<0.05) arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
olmasina karsilik duygusal titkenmisligin kisisel basarisizlik ile olan pozitif
(r=,075; p>0,05), duygularin diizenlenmesi ile olan negatif (r= -,068;
p>0,05) ve duygularin kullanilmasi ile olan pozitif (r=,027; p>0,05) iliskisi

anlaml degildir.

Duyarsizlasmanin kisisel basarisizlik ile olan pozitif (r=,031; p>0,05),
duygularin diizenlenmesi ile olan negatif (r= -,053; p>0,05), baskalarinin
duygularin1 degerlendirme ile olan porzitif (r= ,016; p>0,05), kendi
duygularini degerlendirme ile olan negatif (r= -,023; p>0,05) ve duygularin
kullanilmast ile olan negatif (r= -,019; p>0,05) iliskisi anlamli degildir.

Kisisel basarisizligin duygularin diizenlenmesi (r= -,313; p<0.01),

baskalarinin duygularin1 degerlendirme (r= -,339; p<0.01), kendi
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duygularini degerlendirme (r= -,249; p<0.01) ve duygularin kullanilmasi
(r=-,358; p<0.01) arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardur.

Duygularin diizenlenmesinin baskalarinin duygularini degerlendirme
(r=,296; p<0.01), kendi duygularin1 degerlendirme (r= ,234; p<0.01) ve
duygularin diizenlenmesi (r=,487; p<0.01) arasinda pozitif ve anlaml bir

iligki vardir.

Bagkalarinin  duygularin1  degerlendirmenin kendi duygularin
degerlendirme (r= ,567; p<0.01) ve duygularin kullanilmasi (r= ,532;

p<0.01) arasinda pozitif ve anlaml bir iligki vardir.

Kendi duygularini degerlendirmenin duygularin kullanilmasi (r=

,555; p<0.01) arasinda pozitif ve anlaml: bir iligki vardir.
4.5.7. Farklilik Testleri

Aragtirmanin amaglarindan biri de demografik faktorlerin arastirma
degiskenleri tizerinde farklilik gosterip gostermedigini bagimsiz 6rneklem
t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile belirlemektir. Calisanlarin
nepotizm, mesleki tiikenmislik ve duygusal zeka diizeylerini cinsiyet,
medeni durum, yoneticilik gérevi, meslek uygunlugu, kronik yorgunluk
hissi ve meslekte ylikselme inanci gibi iki grubun karsilagtirilmasi bagimsiz
orneklem t-testi ile yorumlanirken yas, egitim durumu ve kurumda
caligma siiresi gibi ikiden fazla grubun oldugu degiskenler icin tek yonli
varyans analizi uygulanmistir. Analizde varyanslarin homojen olup
olmadigina bakilmistir. Gruplar arasindaki farkliliklarin belirlenmesinde
homojen dagilim gostermediginden dolay1 Tamhane’s T2 testi

kullanilmigtar.

4.5.7.1. Cinsiyet Degiskeni A¢cisindan Nepotizm, Mesleki Tiikenmislik ve

Duygusal Zekd
Katilimailarin cinsiyet degiskenine goére farkliliklarina ait analiz

sonuglar1 Tablo 4.10 ‘da yer almaktadir.
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Tablo 4. 11. Katilmcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkliliklarina

Ait Analiz Sonuglar1

Olgekler Cinsiyet N X ss t P
Nepotizm Erkek 204 4,19 0,74 1,405 0,161
Kadin 188 4,09 0,73
Duygusal Titkenme Erkek 204 3,58 0,94 -1,074 0,283
Kadin 188 3,68 0,88
Duyarsizlasma Erkek 204 2,84 1,02 0,536 0,592
Kadin 188 2,79 0,92
Kisisel Bagarisizlik Erkek 204 2,47 0,73 -1,800 0,073
Kadin 188 2,60 0,69
Mesleki Tiikenmislik Erkek 204 2,96 0,64 -0,948 0,344
Kadin 188 3,02 0,58
Kendi Duygularin1  Erkek 204 3,85 0,84 -0,503 0,616
Degerlendi
cgeriendirme Kadin 188 389 076
Bagskalarinin Erkek 204 3,95 0,70 0,966 0,335
D 1
dysuianm Kadin 188 388 079
Degerlendirme
Duygularin Erkek 204 3,68 0,81 -1,490 0,137
Kullanil
hanfmast Kadin 188 379 073
Duygularin Erkek 204 3,40 0,93 -1,380 0,168
Diizenl .
Heenienmest Kadin 188 353 0,90
Duygusal Zeka Erkek 204 3,72 0,65 -0,852 0,395
Kadin 188 3,77 0,58
*p<0.05
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Tablo 4.10°da katilimcilarin cinsiyet degiskeni agisindan farklilik olup
olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan bagimsiz orneklem t-testi
sonuglarina gore nepotizm, mesleki titkenmislik, duygusal zeka ve bu
olceklerin alt boyutlarinin %95 giiven diizeyinde istatiksel olarak anlamh

bir farklilik olmadig: goriilmektedir.

4.5.7.2. Medeni Durum Degiskeni A¢isindan Nepotizm, Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd
Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore farkliliklarina ait

analiz sonuglar1 Tablo 4.11’de yer almaktadir.

Tablo 4. 12. Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore

Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar1

Olgekler Medeni N P ss t p
Durum
Nepotizm Evli 175 4,05 0,78 -2,145 0,033*

Bekar 217 4,21 0,69

Duygusal Tiikenme Evli 175 3,56 0,92 -1,215 0,225

Bekar 217 3,67 0,91

Duyarsizlasma Evli 175 2,74 0,95 -1,247 0,213

Bekar 217 2,87 0,99

Kigisel Bagarisizlik Evli 175 2,56 0,76 0,705 0,481

Bekar 217 2,51 0,67

Mesleki Tiikenmislik Evli 175 2,95 0,61 -0,992 0,322
Bekar 217 3,02 0,60

Kendi Duygularinm Evli 175 3,96 0,78 1,950 0,052

Degerlendi
egeriendirme Bekar 217 380 081
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Bagkalarinin Evli 175 3,96 0,74 1,038 0,300
D 1
Hyguiatint Bekir 217 388 075
Degerlendirme
Duygularin Evli 175 3,71 0,81 -0,461 0,645
Kullanil
antmast Bekar 217 375 075
Duygularin Evli 175 3,38 0,97 -1,550 0,122
Diizenlenmesi .
Bekar 217 3,53 0,86
Duygusal Zeka Evli 175 3,75 0,65 0,228 0,820
Bekar 217 3,74 0,58
*p<0.05

Tablo 4.11 incelendiginde yapilan t-testi analizi sonuglarina gore
nepotizm (t= -2,145, p= 0,033, p<0.05) Ol¢egine iliskin katilimcilarin
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Bekar katilimcilarin ortalamasinin, evli katilimcilarin ortalamasindan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda bekar katihimcilarin evli
katilimcilara oranla daha fazla nepotizm algiladigi sonucu ortaya

¢ikmaktadir.

Nepotizm 6l¢eginin diginda kalan diger dlgeklerin ise medeni durum
degiskeni arasinda %95 giiven diizeyinde istatiksel olarak anlamli bir

farklilik olmadig: goriilmektedir.

4.5.7.3. Yoneticilik Gorevi Degiskeni A¢isindan Nepotizim, Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd
Katilimcilarin yoneticilik gorevi degiskenine gore farkliliklarina ait

analiz sonuglar: Tablo 4.12°de yer almaktadur.
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Tablo 4. 13. Katillmcilarin Yoneticilik Gorevi Degiskenine Gore

Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar1

Olgekler Yéneticili N x ss t p
k Gorevi
Nepotizm Evet 32 4,05 0,79 -0,715 0,475
Hayir 360 4,15 0,73
Duygusal Tiikenme Evet 32 3,39 0,99 -1,508 0,132
Hayir 360 3,64 0,90
Duyarsizlagma Evet 32 2,87 1,07 0,347 0,729
Hayir 360 2,81 0,96
Kisisel Bagarisizlik Evet 32 2,06 0,75 -3,975 0,000*
Hayir 360 2,57 0,69
Mesleki Tikenmiglik ~ Evet 32 2,77 0,71 -2,092 0,037*
Hayir 360 3,01 0,60
Kendi Duygularin Evet 32 4,00 0,90 0,975 0,330
Degerlendirme Hayir 360 3.86 0.79
Bagkalarinin Evet 32 4,05 0,85 1,050 0,295
Duygularint Hayr 360 391 073
Degerlendirme
Duygularin Evet 32 3,92 0,86 1,469 0,143
Kullanilmas: Hayir 360 372 0.76
Duygularin Evet 32 3,63 1,10 1,070 0,285
Diizenlenmesi Hayir 360 345 0.90
Duygusal Zeka Evet 32 3,90 0,72 1,498 0,135
Hayir 360 3,73 0,60
*p<0.05

Tablo 4.12 incelendiginde yapilan t-testi analiz sonuglarina gore
mesleki tilkenmigligin alt boyutu olan kisisel basarisizlik (t= -3,975, p=
0,000, p<0.05) ve biitiin olarak mesleki tiikenmislik (t= -2,092, p= 0,037,
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p<0.05) olgeklerine iliskin katilimcilarin yoneticilik gorevi degiskenine
gore anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Yoneticilik gorevi olmayan
katihmcilarin  kigisel basarisizlik ve mesleki titkenmislik 6lceklerinin
ortalamasinin, ydneticilik gérevi olan katilimcilarin kisisel basarisizlik ve
mesleki tiikenmiglik 6l¢eklerinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda yoneticilik goérevi olmayan katilimcilarin
yoneticilik gorevi olan katilimcilara oranla daha fazla kisisel basarisizlik ve

mesleki titkenmislik yasadiklar1 sonucuna varilmaktadir.

Kigisel basarisizlik ve mesleki titkenmislik 6lgeklerinin diginda kalan
diger olgeklerin ise yoneticilik gorevi degiskeni arasinda %95 giiven

diizeyinde istatiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

4.5.7.4. Meslek Uygunlugu Degiskeni A¢isindan Nepotizm, Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd
Katilimcilarin meslek uygunlugu degiskenine gore farkliliklarina ait

analiz sonuglari Tablo 4.13’de yer almaktadir.

Tablo 4. 14. Katilimcilarin Meslek Uygunlugu Degiskenine Gore
Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar:

Olgekler Meslek N X ss t p
Uygunlugu

Nepotizm Evet 234 4,03 0,80 -4,134 0,000*
Hayir 158 4,31 0,58

Duygusal Tiikenme Evet 234 3,33 0,90 -8,697 0,000*
Hayir 158 4,06 0,73

Duyarsizlagma Evet 234 2,63 0,97 -4,671 0,000
Hayir 158 3,08 0,91

Kisisel Bagarisizlik Evet 234 2,48 0,68 -1,687 0,092
Hayir 158 2,60 0,75

Mesleki Ttikenmiglik Evet 234 2,81 0,63 -7,748 0,000*
Hayir 158 3,25 0,48
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Tablo 4.13. (Devam)

Kendi Duygularin Evet 234 3,89 0,78 0,576 0,565

Degerlendirme
Hayir 158 3,84 0,84

Bagkalarinin Evet 234 3,94 0,65 0,844 0,399

Duygul
tystiarint Hayr 158 388 087

Degerlendirme

Duygularin Evet 234 3,76 0,74 0,895 0,371

Kullanilmasi
Hayir 158 3,69 0,82

Duygularin Evet 234 3,47 0,90 0,198 0,843

Diizenlenmesi
Hayir 158 3,45 0,94

Duygusal Zeka Evet 234 3,77 0,59 0,813 0417

Hayr 158 371 0,65

*p<0.05

Tablo 4.13 incelendiginde yapilan t-testi analiz sonuglarina gore
nepotizm (t=-4,134, p= 0,000, p<0.05), mesleki titkenmisligin alt boyutlar:
olan duygusal tiikkenme (t= -8,697, p= 0,000, p<0.05), duyarsizlagma (t= -
4,671, p= 0,000, p<0.05) ve biitiin olarak mesleki titkenmislik (t= -7,748,
p= 0,000, p<0.05) olgeklerine iligkin katilimcilarin meslek uygunlugu
degiskenine gore anlaml bir farklilik tespit edilmistir.

Nepotizm  6lgeginde mesleginin uygun olmadigini  diisiinen
katihmcilarin  ortalamasinin, mesleginin uygun oldugunu diisiinen
katillmcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
durumda mesleginin uygun olmadigini diisiinen katilimcilarin mesleginin
uygun oldugunu disiinen katihmcilara oranla daha fazla nepotizm

algiladig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Mesleginin uygun olmadigini diisiinen katilimcilarin  duygusal

tikenme, duyarsizlasma ve mesleki tiikenmislik  6lgeklerinin

135



Talha Kiirsat Karta

ortalamasinin, mesleginin uygun oldugunu disiinen katilimcilarin
duygusal titkenme, duyarsizlasma ve mesleki tiikenmislik 6lgeklerinin
ortalamasindan daha vyiiksek oldugu gorilmektedir. Bu durumda
mesleginin uygun olmadigi distinen katilimcilarin mesleginin uygun
oldugunu diisiinen katilmcilara oranla daha fazla duygusal titkenme,

duyarsizlasma ve mesleki tiikenmislik yasadiklari sonucuna varilmaktadir.

Nepotizm, duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve mesleki tiikenmislik
olgeklerinin disinda kalan diger 6lgeklerin ise meslek uygunlugu degiskeni
arasinda %95 giiven diizeyinde istatiksel olarak anlaml bir farklilik

olmadig goriilmektedir.

4.5.7.5. Kronik Yorgunluk Hissi Degiskeni A¢isindan Nepotizm,
Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd
Katilimcilarin kronik yorgunluk hissi degiskenine gore farkliliklarina

ait analiz sonuglar1 Tablo 4.14’de yer almaktadir.

Tablo 4. 15. Katilimcilarin Kronik Yorgunluk Hissi Degiskenine Gore
Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar:

Olgekler Kronik N x ss t p
Yorgunlu
k Hissi

Nepotizm Evet 260 4,22 0,68 2,864 0,004*
Hayir 132 3,99 0,81

Duygusal Evet 260 3,83 0,82 6,369 0,000*

Titkkenme
Hayir 132 3,21 0,95

Duyarsula@ma Evet 260 2,92 0,95 3,198 0,001*
Hayir 132 2,60 0,97

Kisisel Bagarisizlik ~ Evet 260 2,63 0,72 4,256 0,000*
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Hayir 132 2,32 0,65
Mesleki Evet 260 3,13 0,56 6,825 0,000*
Titkenmislik
Hayir 132 2,71 0,61
Kendi Duygularin1 ~ Evet 260 3,85 0,82 -0,731 0,465
Degerlendi
ceeriendirme Hayr 132 391 076
Baskalarinin Evet 260 3,87 0,79 -1,712 0,088
D 1
tygtianinl Hayr 132 400 0,62
Degerlendirme
Duygularin Evet 260 3,66 0,81 -2,729 0,007*
Kullanil
tHantmast Hayr 132 387 0,67
Duygularin Evet 260 3,36 0,96 -3,428 0,001*
Diizenl .
trenenmest Hayr 132 367 078
Duygusal Zeka Evet 260 3,69 0,65 -2,905 0,004*
Hayir 132 3,86 0,52
*p<0.05

Tablo 4.14 incelendiginde yapilan t-testi analiz sonuglarina gore
nepotizm (t= 2,864, p= 0,004, p<0.05), mesleki tiikenmisligin alt boyutlar
olan duygusal titkenme (t= 6,369, p= 0,000, p<0.05), duyarsizlasma (t=
3,198, p= 0,001, p<0.05), kisisel basarisizlik (t= 4,256, p= 0,000, p<0.05),
biitiin olarak mesleki tiikkenmislik (t= 6,825, p= 0,000, p<0.05), duygusal
zekanin alt boyutlart olan duygularin kullanilmas: (t= -2,729, p= 0,007,
p<0.05), duygularin diizenlenmesi (t= -3,428, p= 0,001, p<0.05) ve biitiin
olarak duygusal zekd (t= -2,905, p= 0,004, p<0.05) olgeklerine iliskin
katilimcilarin kronik yorgunluk hissi degiskenine gore anlamli bir farklilik

tespit edilmistir.

Nepotizm 0dlgeginde kronik yorgunluk hissi olan katilimcilarin

ortalamasinin, kronik yorgunluk hissi olmayan katilimcilarin
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ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda kronik
yorgunluk hissi olan katilimcilarin kronik yorgunluk hissi olmayan
katilimcilara oranla daha fazla nepotizm algiladigt sonucu ortaya
¢ikmaktadir.

Kronik yorgunluk hissi olan katilimcilarin duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma, kisisel bagarisizlik ve mesleki titkenmiglik olgeklerinin
ortalamasinin, kronik yorgunluk hissi olmayan katilimcilarin duygusal
tikenme, duyarsizlagma, kisisel basarisizlik ve mesleki tiitkenmiglik
Olgeklerinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
durumda kronik yorgunluk hissi olan katilimcilarin kronik yorgunluk hissi
olmayan katilimcilara oranla daha fazla duygusal tiikenme, duyarsizlagsma,
kisisel basarisizlik ve mesleki tiikenmislik yasadiklari sonucuna

varilmaktadir.

Kronik vyorgunluk hissi olmayan katilmclarin  duygularin
kullanilmasi, duygularin diizenlenmesi ve duygusal zekd olgeklerinin
ortalamasinin, kronik yorgunluk hissi olan katiimcilarin duygularin
kullanilmasi, duygularin diizenlenmesi ve duygusal zeka olgeklerinin
ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda kronik
yorgunluk hissi olmayan katilimcilarin kronik yorgunluk hissi olan
katilimcilara oranla duygularini kullanmada, duygularini diizenlemede ve

duygusal zeka algisinda daha iyi olduklar1 sonucuna varilmaktadir.

Duygusal zekanin alt boyutlar1 olan kendi duygularini degerlendirme
ve bagkalarinin duygularini degerlendirme o6lgeklerinin ise kronik
yorgunluk hissi degiskeni arasinda %95 giiven diizeyinde istatiksel olarak

anlaml bir farkhilik olmadig: goriilmektedir.
4.5.7.6. Meslekte Yiikselme Inanci Degiskeni Agisindan Nepotizm,
Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd
Katilimcilarin  meslekte yiikselme inanci degiskenine gore

farkliliklarina ait analiz sonugclar1 Tablo 4.15’de yer almaktadr.
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Tablo 4. 16. Katilimcilarin Meslekte Yiikselme inanci Degiskenine
Gore Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar:

Olgekler Meslekte N X ss t p
Yiikselme
Inanc

Nepotizm Evet 121 3,97 0,75 -3,073 0,002%
Hayir 271 4,22 0,71

Duygusal Tiikenme Evet 121 3,38 1,02 -3,400 0,001%
Hayir 271 3,73 0,84

Duyarsizlasma Evet 121 2,61 0,95 -2,809 0,005*
Hayir 271 2,90 0,97

Kisisel Bagarisizlik Evet 121 2,41 0,70 -2,279 0,023*
Hayir 271 2,58 0,71

Mesleki Tikenmislik Evet 121 2,80 0,66 -4,243 0,000%
Hayir 271 3,07 0,57

Kendi Duygularini Evet 121 3,99 0,72 2,066 0,040*

Degerlendirme
Hayir 271 3,82 0,83

Bagskalarinin Evet 121 3,96 0,66 0,684 0,494

D 1

ygtiarinl Hayir 271 390 078

Degerlendirme

Duygularin Kullanilmas: ~ Evet 121 3,91 0,67 3,001 0,003*
Hayir 271 3,65 0,80

Duygularin Evet 121 3,64 0,83 2,557 0,011*

Ditrenlenmesi
Hzenienmest Hayur 71 338 094
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Tablo 4.15. (Devam)

Duygusal Zeka Evet 121 3,87 0,51 2,993 0,003*
Hayir 271 3,69 0,65

*p<0.05

Tablo 4.15 incelendiginde yapilan t-testi analiz sonuglarina gore
nepotizm (t= -3,073, p= 0,002, p<0.05), mesleki tiikenmisligin alt boyutlar:
olan duygusal titkenme (t= -3,400, p= 0,001, p<0.05), duyarsizlasma (t= -
2,809, p= 0,005, p<0.05), kisisel basarisizlik (t= -2,279, p= 0,023, p<0.05),
biitiin olarak mesleki tiikenmislik (t= -4,243, p= 0,000, p<0.05), duygusal
zekanin alt boyutlar1 olan kendi duygularini degerlendirme (t= 2,066, p=
0,040, p<0.05), duygularin kullanilmasi (t= 3,001, p= 0,003, p<0.05),
duygularin diizenlenmesi (t= 2,557, p= 0,011, p<0.05) ve biitiin olarak
duygusal zeka (t= 2,993, p= 0,003, p<0.05) dlgeklerine iliskin katilimcilarin
meslekte yiikselme inanci degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit
edilmistir.

Nepotizm  Ol¢eginde  mesleginde  yiikselecegine inanmayan
katilimcilarin =~ ortalamasinin,  mesleginde  yiikselecegine inanan
katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
durumda mesleginde yiikselecegine inanmayan katilimcilarin mesleginde
yiikselecegine inanan katilimcilara oranla daha fazla nepotizm algiladig:
sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Mesleginde yiikselecegine inanmayan katilimcilarin  duygusal
tikenme, duyarsizlasma, kisisel basarisizlik ve mesleki titkenmislik
Olgeklerinin ~ ortalamasinin,  mesleginde  yiikselecegine  inanan
katilimcilarin duygusal titkenme, duyarsizlasma, kisisel basarisizlik ve
mesleki tiikkenmislik 6lceklerinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda mesleginde yiikselecegine inanmayan
katilimcilarin mesleginde yiikselecegine inanan katilimcilara oranla daha
fazla duygusal tiikkenme, duyarsizlagma, kisisel basarisizlik ve mesleki

titkenmislik yasadiklar: sonucuna varilmaktadir.
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Mesleginde yiikselecegine inanan katilimcilarin kendi duygularini
degerlendirme, duygularin kullanilmasi, duygularin diizenlenmesi ve
duygusal zekd Olgeklerinin ortalamasinin, mesleginde yiikselecegine
inanmayan katilmcilarin kendi duygularini degerlendirme, duygularin
kullanilmasi, duygularin diizenlenmesi ve duygusal zekd olgeklerinin
ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda
mesleginde yiikselecegine inanan katilimcilarin mesleginde yiikselecegine
inanmayan katilmcilara oranla kendi duygularini degerlendirmede,
duygularint kullanmada, duygularini diizenlemede ve duygusal zeka

algisinda daha iyi olduklari sonucuna varilmaktadir.

Duygusal zekdnin alt boyutu olan bagkalarinin duygularini
degerlendirme 6l¢eginin ise meslekte yiikselme inanci degiskeni arasinda
%95 giiven diizeyinde istatiksel olarak anlamli bir farklihk olmadig

goriilmektedir.

4.5.7.7. Yas Degiskeni A¢isindan Nepotizm, Mesleki Tiikenmislik ve

Duygusal Zekd
Katilimcilarin yas degiskenine gore farkliliklarina ait analiz sonuglari
Tablo 4.16 ‘de yer almaktadir.

Tablo 4. 17. Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Farkliliklarina Ait

Analiz Sonuglar:

Olgekler Yas Gruplar: N X ss F p Anlaml
Fark
Nepotizm 24 ve Al Yag®® 73 3,96 0,70
25-34 Yag® 229 4,24 0,66
35-44 Ya$(3> 68 3,92 091 1-2
45 ve Uzeri 6,024 0,001* 2-3
Yag® 22 4,37 0,69
Toplam 392 4,14 0,73
Duygusal 24 ve Al Yas” 73 3,82 0,85
Titkenme 25-34 Yag® 229 360 0,91 1609
35-44 Yag® 68 3,51 0,98 ’ 0,187
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45 ve Uzeri 22 3,58 0,79
Yag® 392 3,62 091
Toplam
Tablo 4.16. (Devam)
Duyarsizlasma 24 ve Al Yag® 73 2,78 1,00
25-34 Yas®
229 2,86 0,97
35-44 Yag®
) 68 261 093 1702 0,166
45 ve Uzeri
Yag®
22 3,05 0,92
Toplam
392 2,81 0,97
Kisisel 24 ve Al Yas®” 73 2,60 0,71
B lik
asarisizl 25-34 Yag®
229 2,52 0,68
35-44 Yag®
) 68 249 076 0319 0812
45 ve Uzeri
Yag®
22 2,52 0,82
Toplam
392 2,53 0,71
Mesleki 24 ve Al Yas®® 73 307 0,58
Tikenmislik
tikenmigli 25-34 Yag®
229 2,99 0,61
35-44 Yag®
. 68 287 064 1351 0,257
45 ve Uzeri
Yag®
22 3,05 0,57
Toplam
392 2,99 0,61
Kendi 24 ve Al Yas®® 73 380 0,78
Duygularini 25-34 Yag®
Degerlendirme 229 384 0.0
35-44 Yasg®
. 68 4,04 0,71 1,319 0,268
45 ve Uzeri
Yas®
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Toplam 22 3,90 1,08
392 3,87 0,80
Bagkalarinin 24 ve Alt1 Yag®
D 1
YBURIL 55 34 Yag® 73 381 079
Degerlendirme
35-44 Yag® 229 395 0,67
.. 1,393 0,245
45 ve Uzeri 68 399 0,78
Ya§(4)
22 3,71 1,07
Toplam
392 392 0,74
Tablo 4.16. (Devam)
Duygularin 24 ve Al Yag® 73 3,70 0,74
Kullanil
ullanilmasi 2534 Yag®
229 3,69 0,76
35-44 Yag®
) 68 38 073
45 ve Uzeri
Yag®
1,2 2
22 3,81 1,00 % 0276
Toplam
392 3,73 0,77
Duygularin 24 ve Al Yag® 73 347 0,92
Diizenlenmesi 25-34 Yag®
229 347 0,82
35-44 Yas®
) 68 350 1,02 0712 0,545
45 ve Uzeri
Yag®
22 3,19 1,31
Toplam
392 346 0,91
Duygusal Zekd 24 ve Al Yag®® 73 3,70 0,57
25-34 Yas®
35-44 Yas® 229 374058 045 0,373
) 68 38 063
45 ve Uzeri
Yag®
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Toplam 22 3,65 0,93

392 3,75 0,61

*p<0.05

Tablo 4.16'da katilimcilarin yas degiskenleri ile nepotizm, mesleki
tikenmislik ve duygusal zekd olcekleri tek yonlii varyans analizi ile
incelenmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin nepotizm
olgegiile yas degiskeni arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
gorilmektedir(F=6,024, p=0,001, p<0,05). Tamhane’s T2 testine gore, 25-
34 yas grubunda yer alan katilimcilarin nepotizm algilart 24 ve alt1 yas ve

35-44 yas grubunda yer alan katilmcilara gore daha yiiksektir.

Nepotizm oOlgegi disinda kalan diger olgeklerin ise yas degiskeni
arasinda %95 giliven diizeyinde istatiksel olarak anlamli bir farkliik

olmadig goriilmektedir.

4.5.7.8. Egitim Durumu Degiskeni A¢isindan Nepotizm, Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd
Katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore farkliliklarina ait

analiz sonuglar1 Tablo 4.17°de yer almaktadir.

Tablo 4. 18. Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore

Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar:

Olgekler Egitim Durumu N X ss F p
Nepotizm [lkdgretim 9 4,11 0,72
Lise 32 3,83 0,93
On Lisans 107 4,15 0,72
) 2,135 0,095
Lisans ve
Lisansiistii 244 4,18 0,70
Toplam 392 4,14 0,73
Duygusal Titkenme [lkégretim 9 4,14 0,58
Lise 32 3,56 0,93
On Lisans 107 3,59 0,92
1,063 0,365
Lisans ve
Lisanstistii 244 3,63 0,91
Toplam 392 3,62 0,91
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Duyarsizlagma Ilkogretim 9 3.40 0,88
Lise 32 2,85 0,82
On Lisans 107 2,91 1,10
1,868 0,134
Lisans ve
Lisansiistl 244 2,74 0,92
Toplam 392 2,81 0,97
Kisisel Bagarisizlik [lkégretim 9 2,56 1,12
Lise 32 2,73 0,82
On Lisans 107 2,41 0,71
1,938 0,123
Lisans ve
Lisansiistl 244 2,55 0,67
Toplam 392 2,53 0,71
Mesleki Tiikenmiglik  Ilkdgretim 9 3,37 0,45
Lise 32 3,05 0,56
On Lisans 107 2,97 0,65
1,334 0,263
Lisans ve
Lisansiistii 244 2,97 0,60
Toplam 392 2,99 0,61
Tablo 4.17. (Devam)
Kendi Duygularini ~ {lkégretim 9 3,97 0,65
Degerlendirme .
Lise 32 3,82 1,09
On Lisans 107 3,82 0,82
0,314 0,816
Lisans ve
Lisanstistii 244 3,90 0,75
Toplam 392 3,87 0,80
Bagkalarinin Hkégretim 9 4,02 0,67
D 1
Hyguiannl Lise 32 38 091
Degerlendirme
On Lisans 107 4,00 0,76
0,714 0,544
Lisans ve
Lisanstistii 244 3,89 0,71
Toplam 392 3,92 0,74
Duygularin flkdgretim 9 3,36 1,09
Kullanilmas1
Lise 32 3,75 0,89 0,743 0,527
On Lisans 107 3,75 0,87
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Lisans ve
Lisansiuistii 244 3,73 0,69
Toplam 392 3,73 0,77
Duygularin [lkégretim 9 3,22 1,14
Diizenl i
Hzenienmest Lise 32 353 1,14
On Lisans 107 3,50 1,00
0,379 0,768
Lisans ve
Lisanstistii 244 3,44 0,83
Toplam 392 3,46 0,91
Duygusal Zeka [kégretim 9 3,64 0,61
Lise 32 3,73 0,85
On Lisans 107 3,77 0,65
0,138 0,937
Lisans ve
Lisanstistii 244 3,74 0,56
Toplam 392 3,75 0,61
*p<0.05

Tablo 4.17°de katilimcilarin egitim durumu degiskeni agisindan

farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analiz sonuglarina gore nepotizm, mesleki titkkenmislik, duygusal zeka ve

bu Ol¢eklerin alt boyutlarinin %95 giiven diizeyinde istatiksel olarak

anlaml bir farkhilik olmadig: goriilmektedir.

4.5.7.9. Kurumda Caligma Siiresi Degiskeni A¢isindan Nepotizm,

Mesleki

Tiikenmislik ve Duygusal Zekd

Katilimcilarin kurumda galigma siiresi degiskenine gore farkliliklarina

ait analiz sonuglar1 Tablo 4.18’de yer almaktadir.
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Tablo 4. 19. Katillmcilarin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore

Farkliliklarina Ait Analiz Sonuglar1

Olgekler Kurumda N X ss F P Anlaml
1
Galisma Fark
Siiresi
Nepotizm 1-5 Yil® 190 4,15 0,69
6-10 Y1I® 123 424 0,63
11 Yildan 79 3,98 0,92 0,048*
Fazla® 3,057 2-3
azia 392 414 073
Toplam
Duygusal 1-5 Yil® 190 371 0,90
Tik
tkenme 6-10 Yil® 123 360 091
11 Yildan 79 3,45 0,90
Fazla® 2,442 0,088
aza 392 362 091
Toplam
Duyarsizlagma ~ 1-5 Yi® 190 2,85 0,92
6-10 Y1I® 123 2,87 1,07
11 Yildan 79 2,64 0,92
1,525 0,219
Fazla®
392 2,81 0,97
Toplam
Kisisel 1-5 Yal® 190 259 0,64
b lik
agansizi 6-10 Y1I® 123 248 0,70
11 Yildan 79 2,46 0,85
1,276 0,280
Fazla®
392 2,53 0,71
Toplam
Mesleki 1-5 Yil® 190 305 0,58
ik islik
vkenmiyt 6-10 Yil® 123 298 0,63
79 2,85 0,61 2,980 0,052
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11 Yildan 392 2,99 0,61
Fazla®
Toplam
Kendi 1-5 Y1I® 190 3,82 0,79
D 1
HYBHAIL 6 10 Y@ 123 386 076
Degerlendirme
11 Yildan 79 4,00 0,87 1,484 0,228
Fazla®
e 392 387 0,80
Toplam
Tablo 4.18. (Devam)
Bagkalarinin 1-5 Yd® 190 3,90 0,69
D 1
VBRI 10 Y@ 123 39 0,67
Degerlendirme
11 Yildan Fazla® 79 3,89 0,93 0,333 0,717
Toplam 392 3,92 0,74

Duygularin 1-5 Yi® 190
diizenlenmesi 6-10 YiI©@ 123
11 Yildan Fazla® 79

Toplam 392

*p<0.05
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Tablo 4.18’de katilimcilarin kurumda galigma siiresi degiskenleri ile
nepotizm, mesleki titkenmislik ve duygusal zeka olgekleri tek yonli
varyans analizi ile incelenmistir. Analiz sonuglart incelendiginde
katilmecilarin nepotizm olgegi ile kurumda calisma siiresi degiskeni
arasinda  istatiksel ~ olarak  anlamli  bir = farklihk  oldugu
goriilmektedir(F=3,057, p=0,048, p<0,05). Tamhane’s T2 testine gore,
kurumda ¢alisma siiresi 6-10 y1l grubunda yer alan katilimcilarin nepotizm

algilar1 11 yildan fazla grubunda yer alan katilimcilara gore daha yiiksektir.

Nepotizm 6lgegi disinda kalan diger 6lgeklerin ise kurumda galigma
stiresi degiskeni arasinda %95 giiven diizeyinde istatiksel olarak anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmektedir.
4.5.8. Regresyon Analizi Bulgular:

Regresyon en az iki degisken arasinda iligkiyi, o konu ile ilgili
tahminler yapabilmek amaciyla matematiksel bir model ile karakterize
eden bir istatistik analiz teknigidir (Sahinler, 2000: 57). Bilinen normal
dagilan sayisal bir degiskenden bilinmeyen, aralarinda iliski olan bir bagka
normal dagilan sayisal degiskeni tahmin etmek i¢in uygulandiginda “basit
dogrusal regresyon”, birden fazla degiskenden faydalanarak bir degiskeni
tahmin etmek icin bir modelleme yapildiginda ise “goklu dogrusal
regresyon” olarak tanimlanir (Kilig, 2013: 90). Coklu dogrusal regresyon
analizinde modelin yeterliligi incelenirken ¢oklu agiklayici katsayisi (R?)
yiksek ¢ikmali ve modelin anlamliligina iliskin F istatistigi anlamli
(p<0,05) olmalidir (Calhan, 2015: 250).

Regresyon analizi sonucunda anlamhlik diizeyinin (p<0,05) ¢ikmasi
durumunda tahmin edilen etkiler anlamli olarak kabul edilir. Degiskenler
arast otokorelasyon etkisini tespit etmek i¢in Durbin-Watson testi
kullanilmigtir. Durbin-Watson degeri 1,5-2,5 arasinda ise otokorelasyon
olmadig1 sonucuna varilir (Kalayci, 2010). Coklu baglanti problemini
belirlemek i¢in tolerans ve VIF degerlerine bakilarak problemin olup

olmadig1 belirlenebilir (Cokluk, 2010). Tolerans degerinin 0,10’nun
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tizerinde (Menard, 1995) VIF degerinin 10’un altinda (Myers, 1990)
¢tkmast durumunda ¢oklu dogrusallik sorununun olmadig kabul edilir.
Baska bir ifadeyle, VIF degerinin 10 olmas: ¢oklu baginti problemi i¢in
sinir degerdir (Pallant, 2010).

Arac1 ve diizenleyici degiskenler icin Andrew F. Hayes tarafindan
2013 yilinda gelistirilmis SPSS programi iizerinden regresyon analiz
eklentili ¢alisgan Process Macro kullanilmistir. PROCESS, gozlemlenen
degisken yol analizine dayali diizenleyici ve araci analizlerin yani sira
kosullu siire¢ analizi olarak entegrasyonlar: i¢in bir hesaplama aracidir
(Hayes, 2018: 551). PROCESS ile yapilan regresyon analizleri genellikle
%95 giiven araliginda ve 5000 Bootstrap Orneklemi kullanilarak
yapilmaktadir. Ayrica PROCESS, iki ve ti¢ yonlii etkilesimleri arastirmada
birden fazla “Sablon Model” yontemleri tanitmaktadir. Bu ¢alismada
Process Macro (v4.1 versiyonu) yazilimi aracigiyla diizenleyici rolleri
hesaplamak i¢in “Sablon Model 17 kullanilmistir. Process Macro
diizenleyici roller igin alt sinir giiven araligi (LLCI) ve {ist siir giiven
araligr igin (ULCI) arasinda 6n yiikleme giiven araliklar1 (Bootstrap)
olusturmaktadir. Bunun yani sira diizenleyici roller igin yollar arasindaki
anlamlilik (p) degeri de verilmektedir. p<0,05 ¢iktig1 taktirde etki anlamh
olarak kabul edilir.

4.5.8.1. Dogrudan Etkilere Iliskin Hipotez Sonuglar:
Tablo 4.19°da basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer

almaktadir.
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Tablo 4. 19. Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar:

Durbin-
. Diiz Std.
Hipotezler R? F Watson | Beta t p Sonug
.R? Beta
H:: Caliganlarin nepotizm algilar: mesleki titkenmislik diizeylerini
,087 ,085 | 37,207 1,741 245 | ,295 | 6,100 ,000% Kabul
anlamli ve olumlu etkiler.
Hi.: Calisanlarin nepotizm algilar1 duygusal titkenme iizerinde
,140 ,138 | 63,535 1,687 465 | ,374 | 7,971 ,000% Kabul
anlamli ve olumlu bir etkiye sahiptir.
Hu: Caliganlarin nepotizm algilar1 duyarsizlagma tizerinde anlamli
,065 062 | 26,897 1,805 ,336 | ,254 | 5,186 ,000% Kabul
ve olumlu bir etkiye sahiptir.
Hic: Calisanlarin nepotizm algilari kisisel basarisizlik tizerinde - -
,005 002 | 1,778 1,750 -1,333 | ,183 Ret
anlamli ve olumlu bir etkiye sahiptir. ,065 | ,067
H:: Calisanlarin duygusal zeka algilar: mesleki titkenmislik - -
. ,023 ,020 | 9,001 1,777 -3,000 | ,003* Kabul
diizeylerini anlamli ve olumsuz etkiler. ,149 | ,150

*p<0.05
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Tablo 4.19’u inceledigimizde nepotizmin mesleki tiikenmislik
(R*=,087; F=37,207; p=,000), duygusal tiikkenme (R’=,140; F=63,535;
p=,000) ve duyarsizlagma (R’=,065; F=26,897; p=,000) iizerindeki etkisi
icin modellemeler anlamhidir buna karsilik kisisel bagarisizlik (R*=,005;
F=1,778; p=,183) lizerindeki etkisi i¢in modelleme anlamli degildir. Ayrica
duygusal zekdnin mesleki tikenmislik (R’=,023; F=9,001; p=,003)

tizerindeki etkisi i¢cin modelleme anlamlidur.

Bu bilgiler kapsaminda nepotizmin mesleki tiikenmiglik (p=,245;
p=,000) iizerinde etkisi vardir. Bu etkiye baktiimizda galisanlarin
nepotizm algilar1 mesleki titkenmislik diizeylerini anlamli ve olumlu etkiye

sahip oldugunu ifade eden H; hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizmin duygusal titkenme (p=,465; p=,000) iizerinde de etkisi
vardir. Bu etkiye baktigimizda calisanlarin nepotizm algilar1 duygusal
tilkenme {izerinde anlaml ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu ifade eden

Hi, hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizmin duyarsizlagma (=,336; p=,000) {izerinde de etkisi vardur.
Bu etkiye baktigimizda calisanlarin nepotizm algilar1 duyarsizlasma
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu ifade eden Hy,

hipotezi kabul edilmigtir.

Nepotizmin kisisel basarisizlik (p=-,065; p=,183) iizerinde ise bir
etkisinin olmadigr goriilmiistiir. Bu baglamda calisanlarin nepotizm
algilar1 kisisel basarisizlik iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip

oldugunu ifade eden H;. hipotezi reddedilmistir.

Duygusal zekdnin mesleki tiikkenmislik (B=-,149; p=,003) iizerine
etkisini inceledigimizde ise etkisi oldugu goriilmektedir. Bu etkiye
baktigimizda ¢alisanlarin duygusal zeka algilari mesleki titkenmislik
diizeylerini anlamli ve olumsuz etkiye sahip oldugunu ifade eden H,

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.20°de ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 4. 20. Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1

Hipotezler

R2

Diiz.
R2

Durbin-
Watson

Beta

Std.
Beta

Tole

VIF

Sonug

Hza1: Calisanlarin kendi duygularin:
degerlendirmenin duygusal titkenme tizerinde

anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Hopi: Calisanlarin bagkalarinin duygularini
degerlendirmenin duygusal titkenme iizerinde

anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Hoci: Calisanlarin duygularin kullanilmasinin
duygusal titkkenme tizerinde anlamli ve olumsuz

bir etkiye sahiptir.

Hoai: Calisanlarin duygularin diizenlenmesinin
duygusal titkkenme tizerinde anlamli ve olumsuz

bir etkiye sahiptir.

,028

,018

2,764

1,729

,087

077

1,171

,242

,586

1,706

Ret

,141

,115

1,783

,075

,607

1,648

Ret

-,027

-,023

-,333

,740

,520

1,923

Ret

-,109

-,109

-1,892

,059

,757

1,321

Ret

H2a2: Calisanlarin kendi duygularin:
degerlendirmenin duyarsizlagma tizerinde

anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

,005

-,005

,499

1,818

-,053

-,044

-,662

,508

,586

1,706

Ret
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Hapz: Calisanlarin bagkalarinin duygularini
degerlendirmenin duyarsizlasma tizerinde ,074 ,057 ,873 ,383 ,607 | 1,648 | Ret

anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Hzc: Calisanlarin duygularin kullanilmasinin

duyarsizlagma tizerinde anlamli ve olumsuz bir ,006 ,005 ,067 ,946 ,520 | 1,923 Ret
etkiye sahiptir.

Haq42: Calisanlarin duygularin diizenlenmesinin

duyarsizlagma iizerinde anlamli ve olumsuz bir -,066 -,062 -1,060 ,290 757 | 1,321 | Ret
etkiye sahiptir.

Hz.s: Calisanlarin kendi duygularin:
degerlendirmenin kisisel bagarisizlik éizerinde -,004 -,005 -,080 ,936 ,586 | 1,706 Ret

anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Haps: Calisanlarin bagkalarinin duygularini
degerlendirmenin kisisel bagarisizlik éizerinde ,182 ,173 21,515 1,725 -,188 -,196 -3,326 ,001* ,607 | 1,648 Kabul

anlamli ve olumsuz bir etkiye sahiptir.

Hacs: Calisanlarin duygularin kullanilmasinin
kisisel basarisizlik tizerinde anlamli ve olumsuz -,154 -,167 -2,623 ,009* ,520 | 1,923 Kabul
bir etkiye sahiptir.
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Tablo 4.20. (Devam)

H24s: Calisanlarin duygularin

diizenlenmesinin kisisel bagarisizlik
-,134 -,173 -3,272 ,001* ,757 | 1,321 Kabul
izerinde anlamli ve olumsuz bir

etkiye sahiptir.

*p<0.05
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Tablo 4.20%yi inceledigimizde duygusal zekad boyutlarinin mesleki
titkkenmiglik boyutlar1 olan duygusal tilkenme (R*=,028; F=2,764; p=,027)
ve kigisel bagarisizlik (R’=,182; F=21,515; p=,000) tizerindeki etkisi i¢in
modellemeler anlamlidir buna karsilik duyarsizlasma (R*=,005; F=,499;

p=,737) lizerindeki etkisi i¢cin modelleme anlaml degildir.

Kendi duygularini degerlendirmenin duygusal tiikenme (p=,087;
p=,242) ftzerinde bir etkisinin olmadig goriilmiistiir. Bu baglamda
galisanlarin  kendi duygularini degerlendirmenin duygusal tiikenme
tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden Hay

hipotezi reddedilmistir

Bagkalarinin duygularini  degerlendirmenin duygusal titkenme
(B=,141; p=,075) tiizerinde bir etkisinin olmadigi gorilmistir. Bu
baglamda ¢alisanlarin  bagkalarmin  duygularint  degerlendirmenin
duygusal tikkenme iizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahip oldugunu

ifade eden Hay, hipotezi reddedilmistir.

Duygularin kullanilmasinin duygusal tiikkenme (p=-,027; p=,740)
tizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu baglamda ¢alisanlarin
duygularin  kullanilmasinin duygusal tiikenme iizerinde anlamli ve

olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden H,, hipotezi reddedilmistir.

Duygularin diizenlenmesinin duygusal tiikkenme (B=-,109; p=,059)
tizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu baglamda ¢alisanlarin
duygularin diizenlenmesinin duygusal tilkenme {izerinde anlamli ve

olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden H,q, hipotezi reddedilmistir.

Kendi duygularini degerlendirmenin duyarsizlasma (=-,053; p=,508)
tizerinde bir etkisinin olmadig1 gériillmistiir. Bu baglamda ¢aliganlarin
kendi duygularini degerlendirmenin duyarsizlasma iizerinde anlamli ve

olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden H,,, hipotezi reddedilmistir.

Bagkalarinin duygularint degerlendirmenin duyarsizlasma ($=,074;

p=,383) flizerinde bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Bu baglamda
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calisanlarin bagkalarinin duygularini degerlendirmenin duyarsizlasma
tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden Hp,
hipotezi reddedilmistir.

Duygularin kullanilmasinin duyarsizlasma (f=,006; p=,946) lizerinde
bir etkisinin olmadig goriilmistiir. Bu baglamda ¢alisanlarin duygularin
kullanilmasinin duyarsizlagma iizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye
sahip oldugunu ifade eden H,, hipotezi reddedilmistir.

Duygularin  diizenlenmesinin duyarsizlasma (B=-,066; p=,290)
tizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu baglamda ¢alisanlarin
duygularin diizenlenmesinin duyarsizlasma tizerinde anlamli ve olumsuz
bir etkiye sahip oldugunu ifade eden Haq, hipotezi reddedilmistir.

Kendi duygularini degerlendirmenin kisisel basarisizlik (B=-,004;
p=,936) flzerinde bir etkisinin olmadig1 gorilmistiir. Bu baglamda
calisanlarin kendi duygularint degerlendirmenin duyarsizlasma {izerinde
anlamli ve olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden Ha,; hipotezi
reddedilmistir.

Bagkalarinin duygularini degerlendirmenin kisisel basarisizlik (p=-
,188; p=,001) iizerinde etkisi vardir. Bu etkiye baktigimizda ¢aliganlarin
bagkalarinin duygularini degerlendirmenin kisisel basarisizlik iizerinde
anlamli ve olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ifade eden Ha; hipotezi
kabul edilmistir.

Duygularin kullanilmasinin kisisel basarisizlik (B=-,154; p=,009)
tizerinde etkisi vardir. Bu etkiye baktigimizda calisanlarin duygularin
kullanilmasinin kisisel basarisizlik tizerinde anlamli ve olumsuz bir etkiye

sahip oldugunu ifade eden H, hipotezi kabul edilmistir.

Duygularin diizenlenmesinin kigisel bagarisizlik (f=-,134; p=,001)
tizerinde etkisi vardir. Bu etkiye baktigimizda ¢alisanlarin duygularin
diizenlenmesinin kisisel basarisizlik {izerinde anlaml ve olumsuz bir etkiye

sahip oldugunu ifade eden H,4; hipotezi kabul edilmistir.

4.5.8.2. Diizenleyici Rollere Iliskin Hipotez Sonuglar
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Tablo 4.21°de Process Macro analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4. 21. Process Macro Analizi Sonuglar:

Giiven Araligi
Coeff
Hipotezler R? F se t p En En Sonug
(Beta) Diigitkk | Yiiksek
(LLCI) | (ULCI)

Hs: Nepotizmin mesleki titkenmislik
tizerindeki etkisinde ¢aliganlarin duygusal 1227 | 18,0926 -,0380 ,0621 -,6124 ,5407 | -,1601 ,0841 Ret
zeka algilarinin diizenleyici roli vardir.
Hsai: Nepotizmin duygusal tiikkenme
tizerindeki etkisinde ¢aliganlarin kendi

R ,1549 23,7044 -,1459 ,0748 -1,9504 ,0518 -,2930 ,0012 Ret
duygularini degerlendirmenin diizenleyici
rolii vardir.
Hsbi: Nepotizmin duygusal titkenme
uizerindeki etkisinde ¢alisanlarin baskalarinin

,1455 22,0310 ,0868 ,0769 1,1284 ,2599 -,0645 ,2381 Ret

duygularini degerlendirmenin diizenleyici
rolii vardr.
Hsi: Nepotizmin duygusal tilkenme
tizerindeki etkisinde ¢aliganlarin duygularin ,1420 | 21,4004 -,0687 ,0758 -,9063 3654 | -,2177 ,0803 Ret
kullanilmasinin diizenleyici rolii vardur.
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Tablo 4.21. (Devam)

Hsai: Nepotizmin duygusal titkenme tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin duygularin

diizenlenmesinin diizenleyici rolii vardir.

,1511

23,0172

-,0804

,0632

-1,2730

,2038

-,2047

,0438

Ret

Hsa2: Nepotizmin duyarsizlagma tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin kendi duygularin

degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

,0661

9,1608

-,0177

,0838

-,2113

,8328

-,1824

,1470

Ret

Hab2: Nepotizmin duyarsizlagma tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin bagkalarinin duygularini

degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

,0653

9,0427

-,0187

,0857

-,2177

,8278

-,1872

,1499

Ret

Hsc2: Nepotizmin duyarsizlagma tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin duygularin

kullanilmasinin diizenleyici rolii vardur.

,0667

9,2470

-,0289

,0842

-,3431

,7317

-,1944

,1366

Ret

Hs42: Nepotizmin duyarsizlasma tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin duygularin

diizenlenmesinin diizenleyici rolii vardur.

,0697

9,6826

-,0430

,0705

-,6104

,5420

-,1815

,0955

Ret
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Tablo 4.21. (Devam)

H:.s: Nepotizmin kigisel bagarisizlik tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin kendi duygularin ,0675 | 9,3627 ,0637 ,0613 1,0397 ,2991 -,0568 ,1842 Ret

degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

Habs: Nepotizmin kigisel basarisizlik iizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin bagkalarinin duygularini ,1196 17,5625 ,0850 ,0609 1,3945 , 1640 | -,0348 ,2047 Ret

degerlendirmenin diizenleyici roli vardir.

Hse: Nepotizmin kigisel basarisizlik tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin duygularin kullanilmasinin ,1298 | 19,2968 ,0180 ,0595 ,3029 ,7621 -,0990 ,1351 Ret

diizenleyici roli vardir.

Haas: Nepotizmin kisisel basarisizlik tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin duygularin diizenlenmesinin ,1014 14,5982 -,0211 ,0507 -,4160 6777 -,1208 ,0786 Ret

diizenleyici rolii vardir.

*p<0.05
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Tablo 4.21'1 incelendigimizde nepotizmin mesleki tiikenmislik
uzerindeki etkisinde duygusal zekd (R’=,1227; F=18,0926; p=,000)
algisinin diizenleyici roli icin modelleme anlamlidir. Nepotizmin duygusal
tikenme {zerindeki etkisinde kendi duygularini degerlendirmenin
(R?=,1549; F=23,7044; p=,000), bagkalarinin duygularim
degerlendirmenin  (R’=,1455;  F=22,0310; p=,000), duygularin
kullanmlmasinin -~ (R*=,1420;  F=21,4004; p=,000) ve duygularin
diizenlenmesinin (R’=,1511; F=23,0172; p=,000) dizenleyici rolleri i¢in
modellemeler anlamlidir. Nepotizmin duyarsizlasma iizerindeki etkisinde
kendi duygularini degerlendirmenin (R*=,0661; F=9,1608; p=,000),
bagkalarinin duygularini degerlendirmenin (R*=,0653; F=9,0427; p=,000),
duygularin kullanilmasinin (R°=,0667; F=9,2470; p=,000) ve duygularin
diizenlenmesinin (R*=,0697; F=9,6826; p=,000) diizenleyici rolleri i¢in
modellemeler anlamlidir. Nepotizmin kisisel basarisizlik {izerindeki
etkisinde kendi duygularini degerlendirmenin (R*=,0675; F=9,3627;
p=,000), baskalarinin  duygularim1  degerlendirmenin  (R*=,1196;
F=17,5625; p=,000), duygularin kullanilmasinin (R*=,1298; F=19,2968;
p=,000) ve duygularin diizenlenmesinin (R*=,1014; F=14,5982; p=,000)

diizenleyici rolleri i¢cin modellemeler anlamlidur.

Bu bilgiler kapsaminda nepotizmin mesleki tiikenmislik tizerindeki
etkisinde duygusal zekd (B=-,0380; p=,5407) algisinin diizenleyici bir
roliniin olmadig goérilmistiir. Bu baglamda nepotizmin mesleki
titkenmislik tizerindeki etkisinde c¢alisanlarin duygusal zeka algilarin

diizenleyici rolii oldugunu ifade eden Hj hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin  duygusal tiikenme {izerindeki etkisinde kendi
duygularin1  degerlendirmenin (p=-,1459; p=,0518) diizenleyici bir
roliiniin olmadig goriilmiistiir. Bu baglamda nepotizmin duygusal
tikenme  {izerindeki etkisinde ¢aliganlarin  kendi  duygularini
degerlendirmenin diizenleyici rolii oldugunu ifade eden Hji, hipotezi

reddedilmistir.
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Nepotizmin duygusal titkenme {izerindeki etkisinde bagkalarinin
duygularini degerlendirmenin (=,0868; p=,2599) diizenleyici bir roliiniin
olmadig1 gorilmustiir. Bu baglamda nepotizmin duygusal titkenme
tizerindeki etkisinde calisanlarin baskalarinin duygularin
degerlendirmenin diizenleyici rolii oldugunu ifade eden Hs, hipotezi

reddedilmistir.

Nepotizmin duygusal tiikenme {izerindeki etkisinde duygularin
kullanilmasinin (f=-,0687; p=,3654) diizenleyici bir roliiniin olmadig1
gorlilmiistiir. Bu baglamda nepotizmin duygusal titkenme {zerindeki
etkisinde c¢alisanlarn  duygularin  kullanilmasinin ~ diizenleyici rolil

oldugunu ifade eden Hs., hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin duygusal tilkenme iizerindeki etkisinde duygularin
diizenlenmesinin (B=-,0804; p=,2038) diizenleyici bir roliiniin olmadig
gorilmistiir. Bu baglamda nepotizmin duygusal tiikkenme {izerindeki
etkisinde ¢alisanlarin duygularin diizenlenmesinin diizenleyici rolii

oldugunu ifade eden Hsq, hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin duyarsizlasma tizerindeki etkisinde kendi duygularim
degerlendirmenin (p=-,0177; p=,8328) diizenleyici bir roliiniin olmadig:
goriilmiistiir. Bu baglamda nepotizmin duyarsizlasma {izerindeki etkisinde
calisganlarm  kendi duygularin1  degerlendirmenin diizenleyici roli

oldugunu ifade eden Hi,; hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin duyarsizlasma iizerindeki etkisinde bagkalarinin
duygularini degerlendirmenin (p=-,0187; p=,8278) diizenleyici bir
roliiniin olmadig: goriilmiistiir. Bu baglamda nepotizmin duyarsizlasma
tizerindeki  etkisinde  c¢ahiganlarin  baskalarinin  duygularini
degerlendirmenin diizenleyici rolii oldugunu ifade eden Hsy, hipotezi

reddedilmistir.

Nepotizmin  duyarsizlasma iizerindeki etkisinde duygularin

kullanilmasinin (B=-,0289; p=,7317) diizenleyici bir roliiniin olmadig1
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goriilmiistiir. Bu baglamda nepotizmin duyarsizlasma {izerindeki etkisinde
calisanlarin duygularin kullanilmasinin diizenleyici rolii oldugunu ifade

eden H;., hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin  duyarsizlasma tizerindeki etkisinde duygularin
diizenlenmesinin (B=-,0430; p=,5420) diizenleyici bir roliiniin olmadig1
gorilmistiir. Bu baglamda nepotizmin duyarsizlasma tizerindeki etkisinde
calisanlarin duygularin diizenlenmesinin diizenleyici rolii oldugunu ifade

eden Hig, hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin kisisel basarisizlik {izerindeki etkisinde kendi duygularini
degerlendirmenin ($=,0637; p=,2991) diizenleyici bir roliiniin olmadig
goriilmiistiir. Bu baglamda nepotizmin kisisel basarisizlik tizerindeki
etkisinde ¢alisanlarin kendi duygularini degerlendirmenin diizenleyici roli

oldugunu ifade eden Hs,; hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin kigisel basarisizlik {izerindeki etkisinde baskalarinin
duygularini degerlendirmenin (p=,0850; p=,1640) diizenleyici bir roliiniin
olmadigi gorulmistiir. Bu baglamda nepotizmin kisisel basarisizlik
tizerindeki etkisinde calisanlarin ~ bagkalarinin duygularin
degerlendirmenin diizenleyici rolii oldugunu ifade eden Hsys hipotezi

reddedilmistir.

Nepotizmin kisisel basarisizlik iizerindeki etkisinde duygularin
kullanilmasinin ($=,0180; p=,7621) diizenleyici bir roliiniin olmadig1
gorilmistir. Bu baglamda nepotizmin kisisel basarisizlik {izerindeki
etkisinde c¢alisganlarin  duygularin  kullanilmasinin ~ diizenleyici rolil

oldugunu ifade eden Hi. hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin kisisel bagarisizlik {izerindeki etkisinde duygularin
diizenlenmesinin (B=-,0211; p=,6777) diizenleyici bir roliiniin olmadig1
goriilmiistir. Bu baglamda nepotizmin kisisel basarisizlik {izerindeki
etkisinde calisanlarin duygularin diizenlenmesinin diizenleyici roli

oldugunu ifade eden Hig; hipotezi reddedilmistir.
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TARTISMA

Ozellikle kargilikli ¢ikar iliskilerinin oldugu toplumlarda nepotizmin
yaygin oldugu goriilmektedir. Nepotizm hakkaniyet veya adaletten ziyade
akraba iligkilerine dayanan bir uygulamadir. Nepotizm bireyin beceri,
yetenek ve deneyim gibi unsurlara bakilmaksizin akraba iliskilerine dayali
ise alinmasi veya terfi edilmesidir. Nepotist uygulamalarda liyakate gore ise
alim sitireci olmadiginda diger c¢alisanlarin gostermekte olduklar
performans  diismekte ve motivasyonlar1 kirilmaktadir.  Insan
kaynaklarindan sorumlu yetkililer ise alim siirecinde, terfi ve {icret dagitim
sirecinde nepotizmi engellemek ic¢in Onlemler almalidir. Egitim ve
gelistirme, tesvik ve 6dill siireglerinde esitligin saglanmasi ve nepotizmin
engellenmesi saglanmalidir. Nepotizmin negatif yonlerinin daha fazla
olmasinin yani sira pozitif yonii ele alindiginda diinyada ve iilkemizde
dogal bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bunun nedeni daha iyi iletisim
kurabilme ve isin ehli olan akraba ¢alisaninin Oniine ¢ikan engellerin
giderilebilecegi  disiinlilmektedir. Nepotizmin etkileri ¢alisanlar:
dogrudan etkilemektedir. Bu durumdan dolay: ¢aligmada ¢alisanlarin
mesleki tilkenmislik ve duygusal zekd diizeylerinin nepotizmden nasil

etkilendigi incelenmistir.

Bu c¢alismada, nepotizmin mesleki tiikenmiglik iizerinde etkisi
incelenmis ve duygusal zekd algisinin diizenleyici rolii ele alinmaya
caligtlmistir. Literatiir incelendiginde nepotizm ile mesleki tiikkenmislik
iliskisinde duygusal zeka algisi roliinii inceleyen herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamigtir. Arastirmada 6zellikle hizmet sektériinde faaliyet gosteren
hastane caliganlar1 arasinda nepotizmin mesleki tiikkenmislige etkisi ve
duygusal zeka algisinin roli belirlenmeye ¢alisilmis olup literatiire katki

saglanacag diistintilmektedir.

Arastirmada Van ilinde faaliyet gosteren iki hastane caliganlar
tizerine toplam 392 saglk c¢aliganina anket uygulanmistir. Arastirma
kapsaminda katilimcilara ait demografik bilgiler, 6lgeklere iliskin betimsel

istatistikler, faktor ve giivenilirlik analizleri, normallik testleri, korelasyon
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analizi ile degiskenlerin birbirleriyle iliskisi, farklilik testleri ile 6lceklerin
demografik ozellikler arasinda farkin olup olmadigr incelenmis ve son

olarak regresyon analizi ile arastirmanin hipotezleri test edilmistir.

Aragtirmanin amaglarindan biri de ¢alisanlarin nepotizm, mesleki
tilkenmislik ve duygusal zeka algilarinin ne diizeyde oldugunun tespit
edilmesidir. Arastirma kapsaminda olceklerin betimsel istatistikleri
incelendiginde nepotizm algilarinin genel ortalamasinin 4,01 degerinde,
mesleki titkenmislik diizeylerinin genel ortalamasinin 2,99 degerinde,
duygusal zeka diizeylerinin genel ortalamasinin 3,75 degerinde oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin nepotizm algilar1 ve duygusal
zeka diizeyleri ortalamanin istiinde oldugu, mesleki titkenmislik
diizeylerinin ise hemen hemen ortalama degerde oldugu gorilmektedir.
Baska bir ifadeyle, calisanlarin nepotizm algilari ve duygusal zek4 diizeyleri

oldukga yiiksek iken, mesleki titkenmislik diizeyleri orta diizeydedir.

Aragtirmada uygulanan olgekler arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Nepotizm ve mesleki tiitkenmiglik
arasindaki iligkiyi tespit etmek igin yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore, nepotizm ile mesleki titkenmislik ve alt boyutlar1 olan duygusal
titkenme ve duyarsizlagma arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
goriilmesine karsilik kisisel basarisizlik boyutu ile arasinda herhangi bir
iliski bulunamamigtir. Bagka bir ifadeyle, caliganlarin nepotizm algisi
arttikca mesleki tikenmislik, duygusal tiikenme ve duyarsizlasma
diizeyleri artmaktadir. Nepotizm ile mesleki tiikenmislik arasindaki
iliskide ortaya ¢ikan sonucun, Avci (2017) ve Verhage ve Jordaan’nin
(2001) ¢aligma sonuglarini destekler nitelikte oldugunu soylemek

miimkindiir.

Nepotizm ve duygusal zeka arasindaki iligkiyi tespit etmek icin yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore, nepotizm ile duygusal zeka ve
duygusal zekanin alt boyutlarindan biri olan bagkalarinin duygularim
degerlendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu goriilmesine

karsilik kendi duygularini degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve
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duygularin diizenlenmesi boyutlar1 ile arasinda herhangi bir iligki
bulunamamigtir. Bagka bir ifadeyle, ¢alisanlarin nepotizm algisi arttik¢a
duygusal zekd ve bagkalarinin duygularini degerlendirme diizeyleri

artmaktadir.

Mesleki titkenmislik ve duygusal zeka arasindaki iligkiyi tespit etmek
i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglarina goére, duygusal zeka ile mesleki
tilkkenmislik ve alt boyutu olan kisisel basarisizlik arasinda negatif yonde
anlaml bir iligki oldugu goriilmesine karsilik duygusal tilkenme ve
duyarsizlasma arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Bagka bir
ifadeyle, calisanlarin duygusal zekéd diizeyleri arttik¢a kisisel basarilar
arttigl ve mesleki tilkenmislik diizeyleri azalmaktadir. Duygusal zeka ile
mesleki tikenmislik ve kisisel basarisizlik arasindaki iligkide ortaya ¢ikan
sonucun, Adilogullari vd., (2014), Loi ve Pryce (2022), Igbal ve Abbasi
(2013), Késeoglu (2019), Mert ve Oztekin (2022), Esmaili vd., (2018), Kant
ve Shanker (2021), Adilogullar1 ve Gencay (2016), Pryzbylska (2016) ve
Yiicel ve Ilgin’nin (2016) ¢alisma sonuglarini destekler nitelikte oldugunu
soylemek miimkiindiir. Ayrica mesleki tiikkenmiglik ve alt boyutlar: ile
duygusal zeka ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi inceledigimizde mesleki
titkenmisligin duygusal zekanin alt boyutlar1 olan duygularin kullanilmas:
ve duygularin diizenlenmesi arasinda negatif yonde anlamli bir iliski
oldugu, duygusal titkenmenin bagkalarinin duygularini degerlendirme
arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki oldugu, duyarsizlasmanin duygusal
zeka ve tiim alt boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski bulunmadig ve kisisel
basarisizligin duygusal zeka ve tiim alt boyutlar1 arasinda negatif yonde

anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, yoneticilik gorevi,
meslek uygunlugu, kronik yorgunluk hissi, meslekte yiikselme inanci, yas,
egitim durumu ve kurumda ¢aligma siiresi gibi demografik ozellikleri ile
nepotizm, mesleki tiikenmislik ve duygusal zekd diizeyleri agisindan

farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
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Analiz sonuglarinda cinsiyet degiskeni ac¢isindan aragtirmanin higbir
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 bulunmustur. Bagka bir
ifadeyle, calisanlarin cinsiyetlerinin nepotizm, mesleki tiikenmislik ve
duygusal zeka algillarinda anlamli bir farklilik olmadig: gorilmektedir.
Nepotizm ile cinsiyet iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun, Oziiren (2017),
Pelit vd. (2017), Avac ve Siir (2019), Ay ve Oktay (2020), Karacaoglu ve
Yoriik (2012) ve Yavuz ve Akin’in (2016), mesleki tiikenmislik ile cinsiyet
iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun, Avsaroglu, Deniz ve Karaman (2005),
Kelgokmen, Uzunéz ve Demirhan (2016), Sezgin, Kavgaci, Kiling ve Aslan
(2012), Basak ve Is1k (2019), Giines (2021) ve Kose, Diken ve Giil’iin (2017)
ve duygusal zeka ile cinsiyet iligskisinde ortaya ¢ikan sonucun, Babaoglan
(2010), Ismen (2004), Cingisiz ve Murat (2010), Erdem ve Ipek (2021),
Yilmaz ve Zembat (2019), Erdem vd. (2013) ve Yiiksel, Saruhan ve
Kegeci’nin (2021) galisma sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Katihmcilarin nepotizm algilari medeni durum degiskenine gore
anlamli bir farkhilik oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle, bekar
katilmcilarin nepotizm algilar1 evli katilmcilara gore daha yiiksektir.
Bekar caliganlarin nepotizm konusunda daha hassas olduklar1 ¢ikariminda
bulunabilir. Ayrica evli ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk sahibi
olmalarindan dolayr nepotizme karst goéz yumduklari ¢ikariminda
bulunabilir. Bu sonucun aksine medeni durum degiskeni ile mesleki
tilkenmislik ve duygusal zekd arasinda anlamli bir farklilk olmadig
bulunmustur. Nepotizm ile medeni durum iliskisinde ortaya g¢ikan
sonucun, Pelit vd., (2017) ve Ay ve Oktay’'in (2020), mesleki titkenmislik
ile medeni durum iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun, Yakut, Kapisiz,
Durutuna ve Evran (2013), Erol, Saricicek ve Giilseren (2007), Oztiirk,
Gelik ve Ors (2020), Kagh ve Seymen (2010), Kiral (2018), Kayiklik (2007)
ve Benli ve Cerev’in (2017), duygusal zeka ile medeni durum iligkisinde
ortaya ¢ikan sonucun, Erdem ve Ipek (2021), Okumus ve Ugur (2017),
Ozbozkurt (2019), Ozdemir ve Ozdemir (2007), M. Dogan (2016) ve Bakan

ve Giiler’in (2017) ¢alisma sonuglariyla paralellik gostermektedir.
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Katilimcilarin  mesleki tiikenmislik ve alt boyutu olan kisisel
basarisizlik diizeyleri yoneticilik gorevi degiskenine goére anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle, yoneticilik gorevi
olmayan katilimcilarin mesleki tikenmislik ve kisisel basarisizlik
yasamalart yoneticilik gorevi olan katilmcilara gore daha yiiksektir.
Yoneticilik gorevi olan ¢alisanlarin ait oldugu kuruma kendilerini daha
yakin hissetmeleri ve yetki sahibi olmalarindan dolay: kisisel bagarisizlig
ve mesleki tiikenmisligi daha az yasadiklari sdylenebilir. Bu sonucun aksine
yoneticilik gorevi degiskeni ile duygusal tiikenme, duyarsizlasma,
nepotizm ve duygusal zeka arasinda anlamli bir farkliik olmadig:
bulunmustur. Mesleki tiikenmislik ve kisisel basarisizlik ile yoneticilik
gorevi iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun, Gezer, Yenel ve Sahan (2009),
Ardig ve Polatcl (2008), Karsavuran (2014) ve Aydin ve Akgemci'nin
(2020) ¢alisma sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Katihmcilarin  nepotizm, mesleki tikenmislik ve mesleki
tilkenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tilkenme ve duyarsizlasma
diizeyleri meslek uygunlugu degiskenine gore anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle, mesleginin uygun olmadigini diisiinen
katihimcilarin nepotizm, mesleki titkenmislik, duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma algilar1 mesleginin uygun oldugunu diisiinen katilimcilara
gore daha yiiksektir. Mesleginin uygun oldugunu diisiinen ¢alisanlarin
isini severek ve isteyerek vyaptiklarindan dolay1 daha az mesleki
tikenmiglik, duygusal tiikkenme ve duyarsizlasma yasadiklar1 ve isinde
herhangi bir problemle karsilasmamak istediklerinden dolay1 nepotizme
goz yumabildikleri soylenebilir. Bu sonucun aksine meslek uygunlugu
degiskeni ile kisisel bagarisizlik ve duygusal zekd arasinda anlamli bir

farklilik olmadig1 bulunmustur.

Katilimcilarin nepotizm, mesleki tiikenmiglik ve tiim alt boyutlars,
duygusal zeka, duygusal zekanin alt boyutlar1 olan duygularin kullanilmas:
ve duygularin diizenlenmesi diizeyleri kronik yorgunluk hissi degiskenine

gore anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle, kronik
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yorgunluk hissi olan katilimcilarin nepotizm, mesleki tiitkenmislik ve alt
boyutlar1 olan duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik
diizeyleri kronik yorgunluk hissi olmayan katilimcilara gore daha
yiiksektir. Buna ek olarak kronik yorgunluk hissi olmayan katilimcilarin
duygusal zeka ve alt boyutlar1 olan duygularin kullanilmas: ve duygularin
diizenlenmesi diizeyleri kronik yorgunluk hissi olan katilimcilara gore
daha yiiksektir. Kronik yorgunluk hissi olan ¢alisanlarin nepotizm
konusunda daha hassas olduklar1 ve enerjileri azaldig1 igin mesleki
titkenmislik yasadiklar1 séylenebilir. Diger taraftan kronik yorgunluk hissi
olmayan ¢alisanlarin duygusal zeka, duygularin kullanilmasi ve duygularin
diizenlenmesi konusunda daha iyi olduklarini séylemek miimkiindiir. Bu
sonucun aksine kronik yorgunluk hissi degiskeni ile kendi duygularin
degerlendirme ve bagkalarinin duygularini degerlendirme arasinda anlamli

bir farklilik olmadigi bulunmugtur.

Katilmailarin nepotizm, mesleki tiitkenmislik ve tiim alt boyutlar,
duygusal zek4, kendi duygularini degerlendirme, duygularin kullanilmas:
ve duygularin diizenlenmesi diizeyleri meslekte yiikselme inanci
degiskenine goére anlamh bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bagka bir
ifadeyle, mesleginde yiikselecegine inanmayan katilimcilarin nepotizm,
mesleki titkenmiglik ve alt boyutlar: olan duygusal titkenme, duyarsizlasma
ve kisisel basarisizik diizeyleri mesleginde yiikselece§ine inanan
katilimcilara gore daha yiiksektir. Buna ek olarak mesleginde yiikselecegine
inanan katilimcilarin duygusal zeka ve alt boyutlar: olan kendi duygularini
degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve duygularin diizenlenmesi
diizeyleri mesleginde yiikselecegine inanmayan katilimcilara goére daha
yliksektir. Mesleginde yiikselecegine inanmayan ¢alisanlarin nepotizm
konusundan ¢ok fazla etkilendikleri ve hayal kiriklig1 yasadiklar: igin
mesleki tiikenmiglik yasadiklar1 ¢ikariminda bulunabilir. Diger taraftan
mesleginde yiikselecegine inanan ¢alisanlarin duygusal zekd, kendi
duygularini degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve duygularin
diizenlenmesi konusunda umutlarini yitirmediklerinden dolay1 daha iyi

olduklar: diistiniilebilir. Bu sonucun aksine meslekte yiikselme inanci
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degiskeni ile bagkalarinin duygularini degerlendirme arasinda anlamh bir

farklilik olmadig1 bulunmustur.

Katilimcilarin 6lgeklere katilim diizeylerinin yas degiskeni agisindan
farklilk olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan analizlerde yalnizca
nepotizm ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farkhilik oldugu tespit
edilmistir. Analiz sonucuna goére 25-34 yas grubunda yer alan
katilimcilarin nepotizm algilar1 24 ve alt1 yas ve 35-44 yas grubunda yer
alan katilimcilara gore daha yiiksektir. 24 ve alt1 yas grubunda yer alan
¢alisanlarin kariyerlerinin baslarinda olduklarindan dolay1 nepotizme olan
tepkilerini gostermekten ¢ekindikleri ¢ikariminda bulunabilir. 35-44 yas
grubunda yer alan ¢alisanlarin ise is yerinde huzurunun bozulacagindan ve
isini kaybedeceginden korktuklar: i¢in nepotizme tepkileri daha diisiik
oldugu soylenebilir. Bu sonucun diginda arastirmada yas degiskeni ile
mesleki tikenmislik ve duygusal zekd arasinda anlamli bir farkliik
olmadig1 bulunmugtur. Nepotizm ile yas iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun,
Orhan ve Erge¢ (2021) ve Ay ve Oktay’in (2020), mesleki tiikenmislik ile
yas iliskisinde ortaya cikan sonucun, Giidiik vd. (2005), Havle, Ilnem,
Yener ve Gumiis (2008), Basak ve Isik (2019), Cetin ve Kurban (2016) ve
Kogak, Yavuz ve Yavuz'un (2015), duygusal zeka ile yas iliskisinde ortaya
¢ikan sonucun, Babaoglan (2010), Sevindik, Uncu ve Dag (2012), Cingisiz
ve Murat (2010), Yenigeri vd. (2015), Ertugrul ve Kutluca (2020) ve Oztiirk

ve Deniz’in (2008) caligma sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Katilimcilarin - 6lgeklere  katiim — diizeylerinin  egitim durumu
degiskeni agisindan farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan analiz
sonuglarinda nepotizm, mesleki tiikkenmislik ve duygusal zeka ile egitim
durumu degiskeni arasinda anlaml bir farklilik olmadig: bulunmustur.
Nepotizm ile egitim durumu iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun, Yavuz ve
Akin (2016), Altintas (2020), Karacaoglu ve Yoriik (2012) ve Bag'in (2019),
mesleki tiikenmislik ile egitim durumu iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun,
Akman (2016), Gegit (2012), Karakas ve Bilen (2014), Kalinkara ve Kalayc1
(2018), Dalgar ve Teksen (2014) ve Apaydin, Ozdemir ve Giin’iin (2018),
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duygusal zeka ile egitim durumu iliskisinde ortaya ¢ikan sonucun, Okumus
ve Ugur (2017), Babaoglan (2010), Sevindik vd. (2012) ve Karakas ve
Kiigiikoglu'nun (2011) ¢alisma sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Katilimcilarin olgeklere katilim diizeylerinin kurumda ¢alisma siiresi
degiskeni agisindan farkhilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan
analizlerde yalnizca nepotizm ile kurumda c¢aliyma siiresi degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucuna gore
6-10 yil grubunda yer alan katilimcilarin nepotizm algilar1 11 yildan fazla
grubunda yer alan katilhmcilara gore daha yiiksektir. 11 yildan fazla
grubunda yer alan ¢alisanlarin calistigi kurumu artik benimsedigi ve
calisma arkadaglarini ailesi gibi gordiiglinden dolayr nepotizme sessiz
kaldig1 disiinebilir. Bu sonucun aksine arastirmada kurumda caligma
stiresi degiskeni ile mesleki tiikenmislik ve duygusal zeké arasinda anlaml
bir farklilik olmadigi bulunmustur. Nepotizm ile kurumda ¢aligma stiresi
iliskisinde ortaya ¢ikan sonucun, Ay ve Oktay'in (2020), mesleki
titkenmigslik ile kurumda ¢aligma siiresi iligkisinde ortaya ¢ikan sonucun,
Tath ve Akin (2017), Sunter vd. (2006), Karaaslan, Uslu ve Esen (2020),
Giil vd. (2012) ve Durmus, Gergek ve Ciftci'nin (2018), duygusal zek4 ile
kurumda c¢alisma siiresi iligskisinde ortaya c¢ikan sonucun, Babaoglan
(2010), Ozdemir ve Ozdemir (2007), Okumus ve Ugur (2017), Sen, Yilmaz,
Ozcan ve Bahgecik (2013) ve Aslan ve Giizel’in (2020) ¢alisma sonuglariyla
paralellik gostermektedir.

Aragtirma kapsaminda nepotizmin mesleki tiikenmislik {izerinde
etkisini belirlemek, duygusal zekanin tikenmislik {izerinde etkisini
belirlemek ve nepotizmin mesleki titkenmislik tizerine etkisinde duygusal
zekanin diizenleyici rolii olup olmadigini belirlemek amaciyla olusturulan
hipotezlerin testinde regresyon analizi ve regresyon analiz eklentili ¢alisan

Process Macro kullanilmistir.

Nepotizmin mesleki tiikenmisglik {izerinde etkisini belirlemek icin
yapilan regresyon analizinde nepotizmin mesleki tiikenmislik iizerinde

olumlu bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica nepotizmin mesleki
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tikenmigligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikenme ve duyarsizlagma
tizerinde de olumlu bir etkisinin olmasmna karsilik kisisel basarisizlik
tizerinde bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Baska bir ifadeyle,
calisanlarin nepotizm algilarinin artmasi mesleki tiikkenmislige, duygusal
tilkenmeye ve duyarsizlasmaya neden oldugu soylenebilir. Nepotizmin
mesleki titkenmiglik {izerindeki etkisinde ortaya ¢ikan sonucun, Avci

(2017) ve Isaed’in (2016) galisma sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Duygusal zekanin mesleki titkenmislik {izerinde etkisini belirlemek
icin yapilan regresyon analizinde duygusal zekdnin mesleki tiikenmislik
tizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica duygusal
zekanin kendi duygularini degerlendirme, bagkalarinin duygularim
degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve duygularin diizenlenmesi alt
boyutlarinin mesleki tiikenmisgligin alt boyutlari olan duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma tizerinde bir etkisinin olmadigi belirlenmistir. Buna ek
olarak kendi duygularini degerlendirmenin kisisel basarisizlik {izerinde bir
etkisi olmamasmna karsilik bagkalarinin duygularini degerlendirmenin,
duygularin  kullanilmasinin  ve duygularin diizenlenmesinin kisisel
basarisizlik iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bagka bir
ifadeyle, g¢alisanlarin duygusal zeka algilariin artmast mesleki
titkenmigliklerini azaltmaktadir. Bunun yani sira ¢aliganlarin baskalarinin
duygularin1  degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve duygularin
diizenlenmesi algilar1 arttik¢a kisisel basarisizlik azalmaktadir. Duygusal
zekanin mesleki titkkenmisglik tizerindeki etkisinde ortaya ¢ikan sonucun,
Szczygiel ve Mikolajczak (2018), Yiicel ve Ilgin (2016), Aribas ve Esmer
(2022), Kant ve Shanker (2021) ve Mert ve Oztekin’nin (2022) caligma

sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Aragtirmanin diger bir amaci nepotizmin mesleki titkenmigslik tizerine
etkisinde duygusal zekédnin diizenleyici roliiniin olup olmadigim
belirlemektir. Diizenleyici rol i¢in duygusal zekd ve boyutlart mesleki
tikenmiglik ve boyutlar: ayri ayr1 ele alinarak regresyon analiz eklentili

Process Macro kullanilmistir.
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Aragtirmada nepotizmin mesleki tiikenmislik iizerine etkisinde
duygusal zeké algisinin diizenleyici bir roliiniin olmadig1 belirlenmistir.
Benzer sekilde mesleki tiikenmislik ve duygusal zekd boyutlarini ele
aldigimizda da nepotizmin mesleki tiikenmisligin boyutlar1 {izerine
etkisinde duygusal zekanin hicbir boyutunun diizenleyici bir roliiniin
olmadigi belirlenmigtir. Bagka bir ifadeyle, ¢alisanlarin duygusal zeka
algilar1 nepotizmin mesleki titkenmiglige olan etkisinde herhangi

diizenleyici bir role sahip olmadig1 soylenebilir.
SONUC VE ONERILER

Hizmet sektdriiniin yeri toplum igin ¢ok énemlidir. Ozellikle hizmet
sektorlerinden biri olan saglk sektérii toplumda kritik rol oynamaktadir.
Toplumun basarist sagliktan gectigi soylenebilir ¢linkii saglikli toplum
basariya ulagabilir. Saglik sektoriiniin iyi hizmet verebilmesi i¢in ise saglik
sektoriinde calisanlarin beklentilerinin yerine getirilmesi gerekmektedir.
Adalet, esitlik, hakkaniyet gibi unsurlarin saglik calisanlar1 i¢in yerine
getirilmesi nepotizm gibi uygulamalardan imtina edilmesi ¢aliganlarin
isinin sevmesine ve meslegine olan ilgisini artirabilir. Saglik sektoriinde
calisanlarin ¢ok emek verdikleri ve yogun is temposu yasadiklar: i¢in terfi,
licret, calisma kosullari, ¢aligma siiresi gibi konularda hassas olduklari
bilinmektedir. Bu sebeple c¢alisanlarin performanslarini  etkileyen
nepotizm, mesleki titkenmislik ve duygusal zeka konular1 olduk¢a 6nem
arz etmektedir. Calisanlarin duygusal zek& diizeylerinin artirilmasi
meslegine bakis agisini pozitif anlamda etkileyebilir ve bununla birlikte

mesleki tiikenmigligini azaltabilir.

Sonug¢ olarak ozetledigimizde, nepotizmin mesleki tiikenmigligi
artirdigi soylenebilir. Ayrica mesleki titkenmigligin alt boyutlar1 olan
duygusal tiikkenmenin ve duyarsizlasmanin da nepotizmden etkilendigini
soylemek mimkiindiir. Bu c¢alismaya gore c¢aliganlar nepotizm
algiladiklarinda isine olan ilgisi azalmakta ve mesleki tiikenmislige neden
oldugu belirlenmistir. Arastirmanin bagka bir sonucunda ise duygusal

zekanin mesleki tikkenmisligi azalttigi soylenebilir. Alt boyutlarina
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bakildiginda ise duygusal zekanin alt boyutlar1 olan bagkalarinin
duygularin1  degerlendirme, duygularin kullanilmasi ve duygularin
diizenlenmesi diizeylerinin mesleki titkenmisligin alt boyutu olan kisisel
basarisizlign etkiledigini soylemek mimkiindiir. Aragtirmanin asi
amacinin sonucuna bakildiginda ise nepotizmin mesleki tiikenmislik
tizerine olan etkisinde duygusal zekanin diizenleyici bir roliiniin olmadig1

belirlenmistir.

Bu arastirmayla elde edilen sonuglar isletmelerin nepotizm, mesleki
tilkenmislik ve duygusal zekd konularinda daha hassas davranmalar
gerektigine vurgu yapilmistir. Bununla birlikte yapilacak olan ¢alismalara
¢ok onemli katki ve 151k tutacagr diisiiniilmektedir. Ayrica arastirmada
diizenleyici rol olarak ele alinan duygusal zeka yerine orgiitsel adanmislik,
orglitsel 6zdeslesme, orgiitsel vatandaslik, duygusal baglilik vb. konular ile
diizenleyici veya aracilik rolii incelenerek literatiire katki saglanmasi
hedeflenmektedir. Bu konu ile ilgili yapilacak olan ¢alismalar icin

aragtirmacilara asagida birkag 6neri sunulabilir:

e Arastirma Van ilinde faaliyet gosteren iki hastane {izerine
yapimigtir. Farkli illerde yapilarak c¢alismada elde edilen sonuglarla
karsilagtirilmas: 6nerilmektedir.

e Aragtirmada veriler hastane c¢alisanlarindan elde edilmistir.
Gelecekteki ¢aligmalar i¢in farkli kurumlara da yapilmasi 6nerilmektedir.

e Ozel ve kamu kuruluglar1 arasinda kiyaslama yapilarak alan yazina
katk: saglanabilir.

e Aragtirma verileri COVID-19 salgin doneminde elde edilmistir.
Katilimcilar bu dénemden psikolojik olarak etkilenmis olabilir. Bu sebeple
COVID-19 salgin déneminin tamamen bitmesiyle tekrardan verilerin elde

edilmesi farkli sonuglarin ortaya ¢ikarabilecegi diisiintilmektedir.
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