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DAVRANIġLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: ĠZMĠR ĠLĠ ÖRNEĞĠ 

Müge DOĞANER DEMĠRTAġ 

Ġzmir Kâtip Çelebi Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

Günümüz değiĢen piyasa koĢullarında, örgütsel etkinliğe katkı sağlayan 

dinamiklere sahip olmak, kurumlar için kaçınılmaz bir unsur haline gelmiĢtir. Bu 

bağlamda ikamesi olmayan tek üretim faktörü, insan kaynağının sahip olduğu 

beceriler ve sergilediği davranıĢlar ayrıca ilgi çekmektedir. Dolayısıyla bu çalıĢmada 

duygusal zeka düzeyinin, rol fazlası gönüllü davranıĢlar olarak da adlandırılan 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkileyeceği görüĢünden hareket edilmiĢtir. Bu 

kapsamda çalıĢmanın teorik bölümünde duygusal zeka ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı kavramları ayrı ayrı ve birbirleriyle olan iliĢkileri bakımından ele alınmıĢ 

ve kadın çalıĢanlar gerek toplumsal yaĢam gerekse iĢ yaĢamı bakımından 

değerlendirilmiĢtir. 

Uygulama bölümünde ise, araĢtırmanın teorik modeli doğrultusunda 

geliĢtirilmiĢ olan hipotezleri test etmek amacıyla Ġzmir‟de bulunan özel bir bankanın 

416 kadın çalıĢanına anket uygulaması yapılmıĢtır. AraĢtırmayla, katılımcıların 

değiĢkenlerin tüm alt boyutlarını ileri düzeyde önemli olarak algıladıkları, yönetici 

ve çalıĢanlar arasında faktörlere bakıĢ açısı bakımından algı farklılığı bulunmadığı, 

bazı faktörler arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu; bazılarında ise iliĢkiye 

rastlanılamadığı ve duygusal zeka ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yönelik olarak 

kurulan regresyon modelinin anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı, 

Bankacılık, Kadın ÇalıĢanlar.  



ABSTRACT 

Doctoral Thesis 

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL INTELLIGENCE LEVELS 

AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS OF FEMALE 

EMPLOYEES IN THE BANKING SEKTOR: SAMPLE OF IZMIR 

PROVINCE 
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In today‟s changing market conditions, having dynamics contributing to 

organizational effectiveness has become an inevitable factor for institutions. In this 

context, the only production factor without substitution, the skills of human resources 

and the behaviors exhibited are also of interest. Therefore in this study, it is 

considered that the level of emotional intelligence will affect organizational 

citizenship behavior, also called voluntary surplus behaviors. In this context 

emotional intelligence and organizational citizenship behavior concepts are discussed 

separately and in relation to each other in the literature section of study and female 

employees are evaluated in terms of both social and work life.  

In the application section, in order to test the hypotheses developed in line with 

the theoretical model of the research, a questionnaire was applied to 416 female 

employees of a private bank in Izmir. According to the research, it was observed that 

the participants perceived all sub-dimensions of the variables as highly important, 

there was no difference in perception between the managers and employees in terms 

of the perspectives of the factors and there was a positive relationship between some 

factors; in some cases, the relationship was not found and the regression model for 

emotional intelligence and organizational citizenship behavior was significant. 

Anahtar Kelimeler: Emotional Intelligence, Organizational Citizenship 

Behavior, Banking, Female Employees. 
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ÖNSÖZ 

Emek yoğun sektörlerin baĢında gelen bankacılık sektöründe, gerek stresli 

çalıĢma koĢulları gerekse kaçınılmaz insan iliĢkileri bakımından en önemli unsurun 

iĢgücü olduğunu söylemek mümkündür. Bu çalıĢmada algılama becerileri, 

bireylerarası uyum ve empati yetenekleri noktasında erkeklerden daha geliĢmiĢ 

oldukları varsayılan kadın çalıĢanların, ayrıca araĢtırılması ve derinlemesine 

incelenmesi amaçlanmıĢtır. Günümüz rekabetçi piyasa koĢullarında, kendi 

duygularının farkında olan ve bu duyguları doğru bir Ģekilde ifade ederek, 

yönetebilen çalıĢanların varlığı;  örgütsel çatıĢmaların önlenmesi ve etkinliğin 

sağlanması bakımından kurumlar için göz ardı edilemez bir değere sahiptir. Bu 

noktada oldukça hassas bir konu olan duygusal zekanın, çalıĢanların kendi 

istekleriyle gerçekleĢtirecekleri rol fazlası davranıĢlar sergilemelerine katkısı olduğu 

düĢünülmektedir. Dolayısıyla araĢtırma değiĢkenleri üzerinde detaylı bir Ģekilde 

durulmuĢ, benzer araĢtırmalar incelenmiĢ ve elde edilen bulgular sonucunda, gelecek 

çalıĢmalar için dikkate alınması gereken önerilere yer verilmiĢtir. 

Tez çalıĢma sürecimde bilgi birikimiyle bana yol gösteren, kendisiyle 

çalıĢtığım için bana kendimi Ģanslı hissettiren, örnek aldığım değerli danıĢman 

hocam Prof. Dr. Nezih Metin ÖZMUTAF‟a, bir kadın olarak kültürüne ve duruĢuna 

hayran olduğum kıymetli hocam Prof. Dr. Nesrin DEMĠR‟e, her daim yapıcı ve 

destekleyici tavırlarıyla yardımlarını esirgemeyen, kalbi gibi kendi de güzel olan 

hocam Doç. Dr. Evrim Mayatürk AKYOL‟a, akademik kariyer yolculuğumda lisans 

sürecimden itibaren varlığına duacı olduğum, hayatımın akıĢını değiĢtiren, değerli 

büyüğüm ve kıymetli hocam Prof. Dr. M. ġerif ġĠMġEK‟e sonsuz teĢekkür ve 

saygılarımı arz ederim. 
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GĠRĠġ 

Teknolojik geliĢmelere paralel olarak değiĢen ve küreselleĢme olarak da 

adlandırılan günümüz yeni dünya düzeninde, örgütlerin rakiplerine karĢı rekabet 

üstünlüğü sağlayarak varlıklarını sürdürebilmeleri oldukça önemli bir hale gelmiĢtir. 

Ayakta kalmak ve fark yaratmak büyük ölçüde çalıĢanların baĢarısına bağlıdır. Bu 

noktadan hareketle örgütlerin sahip oldukları insan kaynağını etkin bir Ģekilde 

kullanmaları ve çalıĢanların birbirleriyle olan iliĢkilerinde sinerjiyi yakalamaları 

gerektiğini söylemek mümkündür. Stratejik baĢarıya ulaĢma noktasında, iĢe alınacak 

personelin teknik bakımdan geliĢmiĢ ve yüksek akademik zekaya sahip olmaları 

yeterli olmamakta aynı zamanda kendi duygularının farkında olan, bu duyguları 

kontrol edebilen, sosyal becerileri ve empati yeteneği geliĢmiĢ çalıĢanların varlığına 

da gereksinim duyulmaktadır. Entellektüel sermaye olarak da adlandırılan çalıĢanlar 

örgüt içerisinde oluĢan birtakım olaylara anlık ve birbirinden farklı duygusal tepkiler 

vermekte; bu tepkiler de zaman içerisinde gönüllülük esasına dayanan, resmi 

olmayan ancak örgütün varlığına olumlu katkılar sağlayan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını etkilemektedirler. Yaratıcılık, sadakat ve motivasyon geliĢimine yardımcı 

olan duygusal zeka, çalıĢanların örgüt adına ekstra rol davranıĢları sergilemelerini 

sağlayarak örgütsel bağlılıklarını ve dolayısıyla verimliliklerini artırmaktadır. Bu 

bağlamda günümüz kurumsal dünyasında varlığını sürdüren birçok örgütün 

teknolojik bakımdan geliĢmiĢ olduğunu, bunun tek baĢına bir anlam ifade etmediğini; 

fark yaratmak ve rekabet avantajı elde edebilmek için sosyal ve duygusal becerileri 

geliĢmiĢ çalıĢanlara ihtiyaç duyulduğunu bilmek önemlidir. 

Bu çalıĢmada empati, yardımseverlik ve duygusallık gibi diĢil özelliklere sahip 

kadın çalıĢanların, bankacılık sektöründeki, duygusal zeka düzeyleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın birinci 

bölümünde duygusal zeka kavramı genel bir çerçevede detaylı bir Ģekilde 

değerlendirilmiĢ, sözkonusu kavramın tanımı, önemi, tarihsel geliĢimi ve boyutları 

açıklanmıĢ, toplumsal yaĢamda ve iĢ yaĢamında kadın konusu ele alınarak bankacılık 

sektöründeki kadın çalıĢanların duygusal zeka düzeyleri ile ilgili bilgilere yer 

verilmiĢtir. Ġkinci bölümde örgütsel vatandaĢlık davranıĢının tanımı, önemi, 
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nitelikleri, tarihsel geliĢimi, boyutları, kavrama etki eden faktörler hakkında bilgi 

verilmiĢ ve her iki bölümde de duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

ilgili yurt içi ve yurt dıĢındaki araĢtırmalar ile elde edilen bulgular tablo ve alt 

baĢlıklar halinde sunulmuĢtur. Üçüncü ve son bölümde ise, geliĢtirilen hipotezler 

doğrultusunda kadın banka çalıĢanlarının duygusal zeka düzeylerini ortaya 

koyabilmek ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile bağlantısını açıklayabilmek 

amacıyla yapılan anket uygulaması ve elde edilen bulgulara yer verilmiĢtir. Sonuç ve 

öneriler bölümünde ise, araĢtırmanın bulguları özet olarak ele alınarak, söz konusu 

çalıĢmanın literatüre olan katkısına ve konuyla ilgili önerilere değinilmiĢtir. 
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1. DUYGUSAL ZEKANIN KAVRAMSAL ÇERÇEVESĠ VE                 

KADIN ÇALIġANLAR 

1.1. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ TANIMI VE ÖNEMĠ 

Duygusal zekâ kavramı, insan davranıĢlarının nedenlerini açıklamak amacıyla 

yapılan araĢtırmalara konu olan ve son yıllarda önemi gittikçe artan bir kavramdır. 

Rekabet Ģartlarının giderek zorlaĢtığı, değiĢimlerin her geçen gün arttığı ve örgütlerin 

hem bu koĢullara ayak uydurabilmek hem de uzun dönemde varlıklarını 

sürdürebilmek amacıyla kendilerini kalıcı olarak geliĢtirmeye gayret ettikleri 

günümüzde, ileri biliĢsel zekaya ve akademik becerilere sahip çalıĢanların varlığının 

verimlilik için tek baĢına yeterli olmayacağının fark edilmesiyle birlikte; duygularını 

yönetebilen ve baĢkalarının duygularına empati besleyebilen çalıĢanların  önem 

kazanmıĢ olduğunu söylemek mümkündür. 

Duygusal zekanın temelinde duygular yatmaktadır. Sahip olduğumuz duygu ve 

düĢünceler ise gündelik yaĢamdaki davranıĢlarımızı Ģekillendirmektedir (Akt. Özgen, 

2006: 6). 

AraĢtırmacıların uzun yıllar boyunca anlamı üzerinde tartıĢtıkları duygunun, 

birbirinden farklı pek çok tanımı olduğunu söylemek mümkündür. Antik Yunan 

filozoflarından  Aristotales (M.Ö. 384-322)‟e göre duygular, mutlu veya mutsuz 

anlarımızda düĢünce ya da beklentilerimiz sonucunda ortaya çıkan ve bizimle 

beraber var olan, bize eĢlik eden hislerimizdir (Koçak, 2002: 183). Latince‟de 

“motus anima” olarak ifade edilen duygu kavramı “davranıĢlarımıza neden olan 

izlenim ” anlamına gelmektedir (Atabek, 1999: 11). 

Türk Dil Kurumu Sözlüğü, duyguyu (Parlatır vd, 2000: 308);  

 Duyusal bilginin anlamlandırılması, herhangi bir Ģeyi değerlendirme 

yeteneği  

 Bir durumun insan beyninde edindiği yer 

 Ġçe doğma 

 Etik değerleri ve ahlaki olguları algılayabilme ve  uyum gösterme yeteneği 

 KiĢinin iç dünyasına özgü  bir devingenlik, canlılık olarak tanımlamaktadır.  



4 

 

Duygular insanın deneyimleri sonucunda ortaya çıkan ve kendini tanıma, 

yapabileceklerinin sınırlarını kavrama  yeteneği ile  bunların davranıĢlara yansıması  

gibi birden fazla ruh halini  koordine eden ve insanın iç dünyasında gerçekleĢen 

olaylardır (Mayer vd, 2000: 267).  

Birtakım olaylardan elde ettiğimiz tecrübeler sonucunda oluĢan duygularımız, 

bedenimizdeki diğer tüm organlar gibi belirli iĢlevlere sahip olduğundan, insanlığın 

değiĢim ve geliĢim süreci boyunca varlığını sürdürmüĢtür. Duyguların iĢlevi genel 

olarak, ortama ayak uydurmaktır (Dökmen, 2004: 107-108).  

AraĢtırmacılar duygu çeĢitliliğini oluĢturan temel duyguların hangileri olduğu 

ve  esasen bu duyguların var olup olmadığı konusunda farklı görüĢlere sahiptir. Fikir 

birliği sağlanamamıĢ olsa da, bazı düĢünürler temel duygu grupları olduğunu öne 

sürmektedirler. Bu kümelerin bazı üyeleri Ģöyle sıralanabilir (Goleman, 2009: 373): 

 Öfke: Saldırganlık, incinme, kızgınlık, takıntılı hiddet. 

 Üzüntü: Ruh tedirginliği, teessür, elem, gam, ızdırap, tasa ve iĢlevsel 

bozukluk haline geldiğinde ise Ģiddetli depresyon. 

 Korku: Kaygı, tedirginlik, gerilme, endiĢe, iĢlevsel bozukluk haline 

geldiğinde  ise yılgı ve panik. 

 Zevk: Beğeni, mutluluk, güzel ile çirkini ayırt etme yetisi, coĢku, hoĢlanma, 

heyecan. 

 Sevgi: Yakın ilgi duyma, bağlılık, güven, iyilik, inanç, beğenme, sadakat, 

tutku. 

 ġaĢkınlık: Kararsızlık, gerçeği ayırt edememe, hayret etme. 

 Ġğrenme: Kötü ve aĢağılık bulma, nefret etme, hoĢlanmama 

 Utanç: Üzüntü duyma, mahçubiyet, sıkılma, suçluluk hissi. 

Duygular bireyin sahip olduğu gücün ve bilginin; gerçekleĢtirdiği eylemlerin 

temel kaynağıdır (Cooper ve Sawaf, 2003: 15). Duyguların çoğu belirtilen temel 

duyguların karıĢımı olarak nitelendirilebilir. Örneğin; sevgi duygusu, öfke, korku, 

zevk ve kıskançlığın  bir karıĢımı olarak görülebilir (Titrek, 2007: 50). Bu nedenle  

karıĢımları, türleri ve ince ayrıntılarıyla yüzlerce duygudan söz etmek mümkündür 

(Koçak, 2002: 184). 
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Duygular, bireyi farklı birçok yolla etkilediği gibi, bireyin içinde bulunduğu 

topluluğu da etkilemektedir. Aynı duygular farklı bireyleri değiĢik Ģekilde etkilediği 

gibi, aynı birey için farklı duygular da farklı etkiler yaratabilir. Bu etki, hem bedensel 

hem de olgusal süreçlerle ilgilidir. Özellikle, bireyin hafıza, düĢünme ve hayal kurma 

becerilerini etkiler. Duyguların etkilediği algı süreçleri, biliĢsel süreçlerle de 

paralellik gösterir. Hareketlerimiz, organize olan duygulara ve temel algılara göre 

Ģekillenir. Duygusal tepkilerin temelinde, bir obje ya da durumun varlığı söz 

konusudur (Canbulat, 2007: 56). 

 Duyguyla ilgili literatür incelendiğinde klasik ve modern olmak üzere iki 

yaklaĢım görülmektedir (Doğan, 2009: 7-8).  

 Klasik YaklaĢım: Rasyonalizm  olarak da adlandırılan klasik yaklaĢıma göre 

duygular insanı olumsuz yönde  etkilemektedir. Ġlk Çağ  felsefesinde, yaĢamın temel 

amacının mutluluk olduğunu ve bunun da insanın kendisine bağlı olduğunu savunan  

Stoacılar, olgun ve iyi ahlaklı  kiĢinin olumlu veya olumsuz hiçbir duygunun tesiri 

altında kalmayan kiĢi olduğunu savunmuĢlardır. Platon ise, duyguların herhangi bir 

amacı olmadığını ve tüm koĢullarda akıl süzgecinden geçirilmeleri gerektiğini 

savunmuĢtur. Gerek Ortaçağ döneminde gerekse Rönesans dönemine gelindiğinde 

dinin de etkisiyle, duygular, kötü unsurlar olarak görülmüĢlerdir.  

 Modern YaklaĢım: Modern yaklaĢım, 60‟lı yıllarda Amerika ve Avrupa‟da 

vuku bulan birtakım sosyal hareketlere dayanarak, aklın duygular üzerindeki 

hakimiyetini yeniden sorgulamaya baĢlamıĢtır. Bu dönemde insanlar, duygu ve 

düĢüncelerini daha rahat bir Ģekilde ifade etmeye baĢlamıĢlardır. Sonraki araĢtırmalar 

akıl ile duygu iliĢkisini yeniden ele almıĢ ve  zihnin karmaĢık yapısından yola 

çıkarak, öncelikli olarak insanın dünyaya gelmek suretiyle varlığını ortaya 

koyduğunu, daha sonra ise düĢünme iĢlevini yerine getirmeye baĢladığını öne 

sürmüĢlerdir. 

Duygusal zekanın bir diğer bileĢeni olan zeka kavramı da  araĢtırmacıların ilgi 

alanına girmiĢ ve bu nedenle birçok tanımı yapılmıĢtır. Latince “Intelligentia” 

kökünden türemiĢ olan, kendi içinde karmaĢık bir yapıya sahip  ve çoğu tarafından 

doğru anlaĢılmayan zekâ kavramının ilk kullanımı Antik Yunan filozoflarından  

Aristoteles‟e kadar uzanmaktadır. Alan yazınında ise ilk olarak Çiçero tarafından  

kullandığı düĢünülmektedir (Bümen, 2004: 1).  
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Genel bir ifade ile zekayı; doğru yerde ve doğru zamanda özgün ve farklı 

davranıĢlar sergileyebilme, olaylara doğru anlamlar yükleyebilme, zorluklara akılcı 

çözümler getirebilme ve pozitif bir bakıĢ açısıyla iyi ve kötüyü birbirinden ayırt 

edebilme yetisi olarak tanımlamak mümkündür (Yelkikalan, 2006: 2). 

Türk Dil Kurumu zekâyı; “Ġnsanın idrak etme, aklını kullanma, anlama 

kabiliyeti gibi yeteneklerinin tümü ve uyanık olma hali, kavrayıĢ, sezgi” olarak 

tanımlamıĢtır (www.tdk.gov.tr, E. T.: 21. 06. 2018). 

Sternberg‟e göre zeka, içinde bulunulan ortama karar vermek, onu 

biçimlendirmek ve ona ayak uydurmak için ihtiyaç duyulan algılama becerileridir 

(Sternberg, 1997: 77-101).  

Descartes‟e göre ise zeka, herhangi bir konuda doğru yargıya varabilme ve 

kötüyü algılayabilme yeteneğidir (Özgen, 2006: 6). 

Mayer, Salovey ve Goleman gibi psikologlar bireyin hem iĢ hem de günlük 

yaĢamda isteklerini elde edebilmesi ve mutlu olabilmesi için, doğuĢtan getirilen 

beyin gücüyle akıl yürütmenin yeterli olmadığını, insanların bir ya da birkaç zeka 

yetisinin diğerlerinden daha üstün olabileceğini, özellikle uyum sağlama, empati ve 

önderlik etme gibi yeterliliklerin bu anlamda daha dikkate değer olduğunu yaptıkları 

çalıĢmalarla ortaya koymuĢlardır. Bu bakıĢ açıları zekâ kavramının yeniden 

tanımlanmasına ve biliĢsel yeterliliklere dönük tek faktörlü zekâ tanımı yerine sosyal 

ve duygusal yeterlilikleri de içeren çok faktörlü zekâ tanımlarının ortaya konmasına 

yol açmıĢtır (Titrek, 2007: 100). 

Yapılan çalıĢmalarda elde edilen bir çok bulgu; iĢ yaĢamında diğerleri 

tarafından kabul görmeyi, motive olmayı ve beklenenin ötesinde davranıĢ 

sergilemeyi  sağlayan yetkinliklerin, zihinsel yetilerden çok  duygusal yetkinlikler 

olduğunu göstermiĢtir. En iyi sonucu elde eden ve nihai amaca ulaĢan kiĢilerin, 

yüksek diploma notlarına ya da üstün zeka seviyesine sahip olmaktan ziyade, sosyal  

yönü kuvvetli, kendi duygularının farkında olan ve bunları yönetebilen, insanlarla iyi 

iletiĢim kurabilen, inisiyatif alabilen, özgül yeterliliğe sahip kiĢiler olduğunu  

söylemek mümkündür (BaltaĢ, 2006: 50). 

Alan yazın incelemesi ile, duygusal zekâ kavramının daha önce pek çok 

çalıĢmaya konu olduğu ve söz konusu kavramla ilgili bir çok farklı tanım yapıldığı 
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görülmektedir. Bu farklılık, bir kavram kargaĢasına neden olmanın aksine, duygusal 

zekanın tüm yönleriyle ele alınmasına ve  çok daha iyi anlaĢılmasına olanak 

sağlamaktadır (BaltaĢ, 2006: 7). 

Duygusal zeka, kiĢinin sahip olduğu duygular hakkında fikir sahibi olmasının 

yanı sıra bir takım deneyimler sonucunda elde ettiği uzsal yeteneklerdir. Buradan 

hareketle  duygu ve aklın birbirini tamamlayıcı kavramlar olduğu ifade edilebilir. 

Aklın olmadığı bir duygudan söz etmek mümkün olmasa da; insanı akla ulaĢtıran ve 

yeni fikirler ortaya koymasını sağlayan Ģey yine duygulardır (Epstein, 1998: 9). 

Ġngilizceden Türkçeye “Duygusal Zekâ” olarak çevrilen ve “Emotional 

Intelligence-EI” olarak adlandırılan  kavram, psikolog Salovey ve  Mayer tarafından, 

zekanın sosyal, duygusal ve kültürel yönlerine iliĢkin geçmiĢ yıllarda yapılan 

araĢtırmaları takiben, 1990 yılında kaleme alınmıĢ olan ve bireylerin duygusal 

yeterlilikleri ile ilgili model önerisini içeren makaleleri ile literatüre kazandırılmıĢtır. 

Salovey ve Mayer (1990), duygusal zekayı bireyin  kendisinin ve iletiĢimde 

bulunduğu diğer insanların duygularını izleyerek, bu duyguları birbirinden 

ayırabilme, süreçten edinmiĢ olduğu bilgileri ise davranıĢlarında yol gösterici olarak 

kullanabilme yeteneği ile ilgili sosyal zekanın bir çeĢidi olarak tanımlamıĢlardır 

(Jordan vd, 2002: 195).  
Baron‟a göre duygusal zeka, bireylerin amaçlarına ulaĢmalarını sağlayan ve 

yaĢamdaki zorluklarla mücadele etmelerini kolaylaĢtıran  duygusal, sosyal ve 

yaĢamsal bir takım yetkinliklerdir (Weerdt ve Rossi, 2012: 145). 

Gardner duygusal zekayı, kiĢilerarası iliĢkilerde baĢarılı olma, hislerinin ve onu 

diğerlerinden farklı kılan yeteneklerinin farkında olma ve tüm bu özelliklerini 

yaĢamını güzelleĢtirecek Ģekilde kullanabilme becerisi olarak tanımlamıĢtır (Wells 

vd, 2000: 4). 

Daniel Goleman‟a göre ise duygusal zeka; bir iĢi baĢarmak konusunda kararlı 

olma, kendi kendini motive edebilme, baĢkalarına karĢı empati besleyebilme ve içsel 

gerilimlere engel  olabilmeyi kapsayan hayata dair önemli bir  yetenektir (Goleman, 

1995: 8-9). 

Yukarıdaki açıklamalar doğrultusunda yüksek duygusal zekâya sahip bireylerin 

gerek kendisine gerekse baĢkalarına ait duyguları kolayca kavrayabilen, duygusal 
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farkındalığı olan, duyarlı, azimli, sabırlı ve kendi kendilerini harekete geçirebilen  

bireyler olduğunu söylemek mümkündür (Cingisiz ve Murat, 2010: 100). Goleman‟a 

(2000) göre, söz konusu bireyler bu özellikleri sayesinde gönül doygunluğuna 

ulaĢmakta ve yaĢamlarını daha anlamlı   kılmaktadırlar. 

Duygusal zeka kavramının önemi, girdikleri tüm sınavlarda (üniversite sınavı, 

zeka ölçüm testleri vs.) baĢarı elde eden belirli bir düzeyin üzerinde  biliĢsel zekaya  

ve yüksek diploma notlarına sahip olan insanların pek çoğunun, kiĢilerarası 

iliĢkilerde ve gündelik hayatta o denli baĢarılı olamadıklarının anlaĢılmasıyla ortaya 

çıkmıĢtır (Cumming, 2005: 3). 

Duygusal zeka, kendimizi tanımayı, neyi neden yaptığımızı bilmeyi ve 

baĢkalarıyla etkili  bir iletiĢim kurabilmemizi sağlayan  duygusal farkındalık halidir. 

BaĢka bir ifadeyle, doğru bir değerlendirmeyle iyiyi kötüden ayırt edebilmek ve 

toplumda kabul gören biri olabilmek için gerekli olan  yetkinliktir (Acar, 2007: 31). 

Ġnsanlarla olan iliĢkilerde duyguları iletiĢimin temeline koymak bireyleri daha 

mücadeleci, içten, sakin, sabırlı, uyumlu ve yeniliklere açık yapacaktır (Peace, 1991: 

40-47). 

Kendi duygularının bilincinde olan, bu duygulara yön verebilen ve baĢkalarının 

duygu ve düĢüncelerine empati duyabilen  bireyler, örgüt tarafından belirlenmiĢ olan 

ilkelere bağlı kalmak suretiyle, daha fazla ekstra rol davranıĢı sergileme 

eğilimindedirler (Carmeli ve Josman, 2006: 403-419). Söz konusu bireyler kariyer 

basamaklarını hızla tırmanırken, çalıĢma ortamından kaynaklanan çatıĢmaları daha 

doğru  yönetebilmekte, iĢ arkadaĢları ve yöneticileriyle pozitif iliĢkiler 

kurabilmektedirler. (Tokmak vd, 2013: 96-97).  

Harvard Üniversitesi profesörlerinden David Mc Clelland, 1973 tarihli “Zeka 

Yerine Yeterliliğin Sınanması” adlı tezi ile insanların ikili iliĢkilerinde mutluluğu ve 

uyumu yakalayıp yakalayamayacaklarının, iĢbaĢında  arzu edilen  sonucu elde edip 

edemeyeceklerinin, geleneksel akademik beceriye, yüksek notlara ve zihinsel 

geliĢmiĢliğe bakılarak tahmin edilemeyeceğini, fark yaratanları diğerlerinden ayıran 

en önemli Ģeyin, öz farkındalık, empati ve doğru zamanda doğru kararı verebilme 

yeteneklerini kapsayan kiĢiye özgü bir takım yeterlilikler  olduğunu öne sürmüĢtür 

(Goleman, 2001: 25-26). 
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 Duygusal zekâ kavramı, örgütlerin nihai amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi, 

bireysel, örgütsel ve yönetsel baĢarıya ulaĢabilmesi ve uzun dönemde varlıklarını 

sürdürebilmesi bakımından önemli bir role sahiptir. Bir iĢletmeye rekabet üstünlüğü 

sağlayan Ģey üretim faktörlerinin etkin kullanımı olduğu kadar, üretim faktörlerini 

biraraya getiren insan faktörünün performansını artırma yeteneği ve yüksek duygusal 

zekaya sahip çalıĢanlardır (Karabulutlu vd, 2011: 79). Günümüzde küreselleĢmenin 

de etkisiyle ekip çalıĢması ve  bireylerarası olumlu iliĢkiler bir örgütte verimlilik için 

ön Ģart olmaya baĢlamıĢtır. ÇalıĢanların uyum içinde çalıĢabilmeleri de duygusal 

zekaları ile oldukça ilgilidir (Bekmezci vd, 2014: 96). 

AraĢtırmacılar duygusal zekanın  ortak amaç doğrultusunda üstün performans 

sergilemeyi, yenilikleri kabul etmeyi ve örgüte ait temel değerleri, norm ve kuralları 

benimsemeyi kolaylaĢtırdığını beyan etmiĢlerdir (Fernandez-Araoz, 1999: 108-120). 

Duygusal zeka, örgütlerde grup dayanıĢmasını ve iç huzuru artıran, rekabet 

avantajı sağlayan, büyümeyi ve dolayısıyla karlılığı teĢvik eden bir araç görevi 

görmektedir. Bir iĢletme, sosyal becerilerden, empatiden ve öz kontrolden oluĢan 

yeterliliklere sahip değilse çatıĢma ve stres yönetimi gibi konularda daha zayıf 

olacaktır (Doğan, 2005: 133-134). 

Etkin insan kaynakları yönetimi ve personel seçimi ile edinilmiĢ olan, azimli, 

uyumlu, değiĢime açık ve ekstra rol davranıĢı sergilemeye istekli çalıĢanlar  yüksek 

duygusal zekaları sayesinde hem iĢletmelerin uzun dönemde varlıklarını 

sürdürmelerine yardımcı olacak hem de amaçlara ulaĢmada önemli rol oynayacaktır 

(Yalçın vd, 2014: 78).  

ÇalıĢanların biliĢsel olmayan zekalarının arzu edilen pek çok örgütsel sonucu 

olumlu yönde, istenmeyenleri ise olumsuz yönde etkilediğinin anlaĢılması ve bunun 

giderek daha çok bilinmesi; örgütleri çalıĢanlarının duygusal zekalarını arttırma 

yolları aramaya teĢvik etmiĢtir. Örgütler, rekabetçi avantajlar yakalayabilmek adına 

duygusal açıdan zeki bir iĢgücü geliĢtirebilecek çeĢitli programlar için, araĢtırmacılar 

ve danıĢmanlar ile çalıĢmaktadırlar. Fast Company, Johnson and Johnson gibi 

kuruluĢlar çalıĢan geliĢtirme programlarına duygusal zekayı dahil etmiĢler; bunun 

yanı sıra bazı iĢ okulları da müfredatlarına duygusal beceri eğitimlerini eklemiĢlerdir 

(Boyatzis vd, 2002: 150-162).  
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Duygusal zekânın, örgütteki tüm kademelerle ilgili çatıĢmaları yönetme, 

problem çözme, karar verme ve yönetim becerileri gibi konularda sağladığı olumlu 

geliĢmeler söz konusu kavramın, araĢtırmacıların ilgi odağı olmasını sağlamıĢ; hem 

yerli hem de yabancı yazındaki çalıĢmaların giderek artmasına neden olmuĢtur 

(Avunduk, 2016: 57). 

Duygusal zekânın, liderlik ve performans üzerindeki etkisini araĢtıran Sosik ve 

Megerian (1999) hem bireysel hem de bireylerarası farkındalığın dönüĢümcü liderlik 

ve performans arasındaki bağlantıyı güçlendirdiğini ortaya koymuĢtur (Çakar ve 

Arbak, 2003: 87).  

Malek (2000) duygusal zekâ ile iĢbirlikçi çatıĢma yönetimi arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla, Bar-On‟un duygusal zekâ ölçeğini ve Thomas Kilman Farklılık 

Yönetimi testini (TKI test) kullanarak gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında, duygusal zekâ 

ile iĢbirlikçi çatıĢma yönetimi arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin varlığına 

rastlamıĢtır (Avunduk, 2016: 59). 

Duygusal zekâ, yöneticilerin iĢ hayatında karĢılaĢtıkları olaylara farklı 

açılardan bakmalarını ve daha hoĢgörülü olmalarını sağlamaktadır. Farklı bakıĢ 

açıları, alınan kararların iĢleyiĢini etkileyerek yönetim faaliyetlerinin iĢlerliğini 

arttırmaktadır. Fakat hedefe ulaĢmada etkili takımların oluĢturulması, motive 

edilmesi, verimlilik ve iĢ tatmininin arttırılması yalnızca yönetici yada liderlerin 

değil çalıĢanlarında duygusalzekâ düzeylerinin üst seviyelerde çıkmasına bağlı 

olduğu kabul edilmektedir. Duygusal zekâ, kiĢinin hem kendi içinde hem de 

baĢkalarıyla olan iletiĢiminde doğrudan bir etki yaratmak suretiyle, gerek kendi 

kiĢisel geliĢimi gerekse diğer insanlarla uyumu, bakımından olumlu katkılar  

sağlamaktadır (Eymen, 2007: 15). 

Bir yöneticinin, lider olarak farklılaĢması ve liderliğini kanıtlaması için, kronik 

hale gelmiĢ sorunlara çözüm bulma becerisine sahip olması gerekmektedir (Akdemir, 

2018: 74). Etkin yöneticileri, diğerlerinden belirgin Ģekilde ayıran özellik ise, yüksek 

duygusal zeka puanına sahip olmalarıdır. Sorun çözmede, duygusal zeka 

yeterliliklerinden inisiyatif ve iyimserlik öne çıkmaktadır. Amaca ulaĢmak için 

kararlı bir tutum sergilemek, problemler ortaya çıkmadan önce çözüm yolları bulmak 

ve olumlu koĢullara hazırlıklı olmak gibi durumları da içine alan sözkonusu duygusal 
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zeka kapasitesine  sahip olan insanlar aĢağıdaki özellikleri taĢımaktadırlar (Goleman, 

2010: 157): 

Ġnisiyatif bakımından; 

 ElveriĢli durumların ve olanakların farkındadırlar. 

 Kendilerinden istenmese de ekstra rol davranıĢları sergilemeye ve belirlenen  

amaçlardan fazlasına ulaĢmaya isteklidirler. 

 Hedeflerine ulaĢabilmek için engel olarak gördükleri, yönetimdeki hantal 

iĢleyiĢi daha uygulanabilir hale getirirler. 

 AlıĢılmıĢın dıĢında farklı, yeni fikirlerle çevresindeki insanları da motive 

eder. 

Ġyimserlik bakımından; 

 Zorluklar karĢısında yılmayarak; değiĢik çıkıĢ yolları ararlar. 

 Pozitif bir bakıĢ açısıyla yanlızca baĢarmaya odaklanırlar. 

 BaĢarısızlığı kendi hatalarının bir sonucu olarak görmezler. 

1.2. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

“YaĢamda sahip olduğumuz pek çok yatkınlık ve yetenek duygu ve 

düĢüncelerimizin eseridir.” ifadesi duygusal zeka kavramının ortaya çıkmasında 

etkili olmuĢtur (Doğan, 2009: 2).  

Ġslam dünyasında Eflatun olarak bilinen Antik Dönem Yunan filozofu Platon, 

öğrenilen tüm bilgilerin duygusal bir nedeni olduğunu varsaymıĢtır. Bu noktadan 

hareketle duygusal zekânın geçmiĢinin 5.yy.‟a kadar uzandığını ifade etmek 

mümkündür (Arslan vd, 2013: 170). 

Duygusal zeka kavramının temelleri, 1920‟li yıllarda sosyal beceriler üzerine 

yaptığı çalıĢmalarla tanınan eğitim psikoloğu Thorndike tarafından atılmıĢtır. 

Thorndike‟ye göre sosyal zeka, diğer insanlarla olumlu iliĢkiler kurma ve buna 

uygun davranıĢ geliĢtirme yeteneğidir (Hançer ve Tanrıverdi, 2003: 213–227). 

Thorndike‟nin  sosyal zekâ kuramı, duygusal zeka kavramınının sahip olduğu 

özelliklerle benzer bir yapıya sahiptir. Bu kurama göre, zekayı oluĢturan üç farklı 

bileĢen vardır. Ġnsanlarla iyi iliĢkiler kurma ve  bunu sürdürebilme yeteneği sosyal 

zekâ, makina ve aletleri kullanabilme yeteneği mekanik zekâ, çeĢitli fikirleri  ve 
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simgeleri anlayabilme yeteneği ise soyut zekâ olarak tanımlanmıĢtır (Newsome vd, 

2000: 1006).  

Thorndike'in sosyal zekâ kavramı ile ilgili çalıĢmalarını takiben, 1943 yılında 

Wechsler‟in akademik alandaki biliĢsel olmayan zekayı inceleyen çalıĢması ve 

Howard Gardner‟ın 1983 yılındaki çoklu zekâ kuramı ile ilgili araĢtırmalarının da  

duygusal zeka kavramının tarihsel geliĢimine katkısı olduğu bilinmektedir (Onay, 

2011: 589).  

Duygusal zeka kavramının temelleri özellikle 1970-1989 yılları arasındaki 

dönemde yapılan çalıĢmalarla atılmıĢtır. Bu dönemden önce, “duygu” ve “zeka” 

kavramları birlikte ele alınmamıĢ; hatta “duygu” kavramı uzak durulması gereken bir 

kavram olarak değerlendirilmiĢ; ancak söz konusu dönemden sonra her iki kavramı 

bir bütün olarak ele alan detaylı araĢtırmalar gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu dönemdeki zeka 

ve duygular üzerine yapılan araĢtırmalar, duyguların anlamı, ne zaman ortaya çıktığı 

ve davranıĢlar üzerindeki etkilerinin neler olduğu sorularına yanıt aramıĢtır. 

“Duygusal zeka” sözcük olarak bu dönemde az da olsa kullanılmıĢ fakat hiçbir 

zaman tanımı yapılmamıĢtır (Mayer vd, 2000: 267-298).  

1.2.1.  Duygusal Zeka ile Ġlgili YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Bilimsel anlamda duygusal zeka kavramı ilk kez 1985 yılında Wayne Leon 

Payne tarafından hazırlanmıĢ olan “Duygulara Yönelik Bir ÇalıĢma” adlı doktora 

tezinde kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmayı takiben 1990 yılında, Peter Salovey ve John 

Mayer adlı iki psikolog, olayların insanların iç dünyalarında yarattığı etkilerle ilgili 

psikiyatri alanındaki çalıĢmaları incelemiĢ ve konuyla ilgili bir ön çalıĢma niteliği 

taĢıyan, aynı zamanda kendi görüĢlerine de yer verdikleri makaleyi kaleme 

almıĢlardır (Salovey ve Mayer, 1990: 185-211).  

Daniel Goleman ise (1995) “Duygusal Zeka Neden IQ‟dan Önemlidir”  adlı 

kitabıyla kavramın daha popüler bir hale gelmesini ve bilimsel çevrelerden çıkarak 

tüm insanlara ulaĢmasını sağlamıĢtır (Çakar ve Arbak, 2004: 34). Goleman söz 

konusu kitabında  Salovey ve Mayer‟in çalıĢmalarını temel olarak almıĢ ve duygusal 

anlamda diğerlerine göre daha fazla beceriye sahip olan bireylerin, kiĢilerarası 

iliĢkilerde daha baĢarılı olduklarını ifade etmiĢtir (Mayer vd, 2000: 396). 
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Daniel Goleman, araĢtırmaları sonucunda duygusal zeka ile iĢ yaĢamı ve 

çalıĢanlar arasındaki bağlantıya dikkat çekmiĢ ve konuyla ilgili önemli çıkarımlar 

elde etmiĢtir (Cherniss, 2000: 7). 

Duygusal zekânın iĢ performansında, iĢgücü devir oranında, iĢ tatmininde, 

örgütsel bağlılık, iĢ sadakati ve liderlik gibi örgütsel birçok konuda ilgili değiĢkenleri 

etkilediği öngörüleri  mevcuttur (Megerian ve Sosik, 1997: 31-48). 

Duygusal zekâya dayanarak, liderlik ve performans arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen Megerian ve Sosik (1999), bireysel ve bireylerarası farkındalığın, 

dönüĢümcü liderlik ile performans arasındaki iliĢkiyi kuvvetlendirdiğini ortaya 

koymuĢtur (Çakar ve Arbak, 2003: 87).  

Malek (2000), duygusal zekâ ile iĢbirlikçi çatıĢma yönetimi hakkında Bar-

On‟un duygusal zekâ ölçeğini kullanarak yaptığı araĢtırmada, her iki kavram 

arasında olumlu bir iliĢki tespit etmiĢtir. 

Duygusal zekânın modern yönetim eğitimi ile iliĢkisini araĢtıran Dhar (2001) 

ise, duyguların dengelenmesinin yönetimde baĢarıyı ne Ģekilde etkilediğini 

açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırma ile akıl sağlığı biriminde çalıĢan hemĢireler 

üzerindeki duygular ve stres durumu incelenmiĢtir. 

ĠĢ yerindeki performansın, tutum ve davranıĢların duygusal zeka ile iliĢkisini 

araĢtıran Salovey (2006), duygusal zekaya sahip çalıĢanların meslektaĢlarına göre, 

kiĢilerarası uyum ve stresi yönetme gibi konularda daha baĢarılı olduklarını 

saptamıĢtır. 

Stein (2009) araĢtırmasında, Kanada‟da bulunan toplam 186 yönetici (159 

erkek ve 27 kadın) üzerinde Bar-On‟un duygusal zekâ ölçeğini kullanarak ölçüm 

yapmıĢtır. Elde edilen bulgular sonucunda, yöneticilerin duygusal zekaları 15 alt 

boyutun 8 tanesinde önemli ölçüde farklılık göstermiĢtir. Söz konusu kiĢiler yüksek 

ölçüde empati, öz saygı ve problem çözme yeteneğine sahip olduğundan; Ģirketlerin 

buna bağlı olarak kar elde etme ihtimalinin artacağı öngörülmüĢtür.  

 

Singh (2010), duygusal zeka  ile kiĢisel yetkinlikler arasındaki iliĢkiyi 

tanımlamak  amacıyla, Hindistan‟da bulunan  çeĢitli sektörlerde çalıĢan 378 yönetici 
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üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada, her iki değiĢkenin birbiriyle önemli ölçüde 

iliĢkili olduğunu tespit emiĢtir. 

Dhani (2017) ise  araĢtırmasında, duygusal zekanın cinsiyet bağlamında iĢ 

performansına etkilerini, 157 orta düzey yönetici üzerinde incelemiĢtir. Kadın 

yöneticilerin hem duygusal zeka düzeylerinin hem de iĢ performanslarının 

erkeklerden daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

1.2.2. Duygusal Zeka ile Ġlgili Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Duygusal zekâ üzerine ülkemizde de çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. Atay‟ın 

(2002) araĢtırmasında, ilköğretim okulu müdürleri örneklem olarak seçilmiĢ ve 

müdürlerin duygusal zeka seviyeleri ile çatıĢmaları çözümleme stratejileri arasındaki 

bağlantı incelenmiĢtir. Veriler sonucunda, duygusal zekanın boyutları ile çatıĢmaları 

çözümleme stratejilerinden biri olan destekleme arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Okul yöneticilerinin genel duygusal zeka 

seviyelerinin, her bir alt boyuta dağılımı incelendiğinde, arzu edilenin altında bir 

sonuç gözlenmiĢtir. 

Diğer yandan, Çakar ve Arbak (2003)  duygusal zekâ ve dönüĢümcü liderlik 

iliĢkisi ile ilgili olarak toplam 106 yönetici üzerinde çalıĢmıĢ ve yüksek duygusal 

zekaya sahip çalıĢanların daha fazla dönüĢümcü liderlik davranıĢı sergilediklerini 

ortaya koymuĢlardır. 

Tetik ve Açıkgöz, yüksek duygusal yeterliliğe sahip olan kiĢilerin sorunların 

üstesinden gelmede  duygusal zekâsı belirli bir seviyenin altında olanlara  göre daha 

baĢarılı olacağı varsayımından hareketle, meslek yüksekokulu öğrencilerinin 

duygusal zekâ seviyeleri ile problem çözme kabiliyetleri arasındaki iliĢkiyi irdelemiĢ 

ve sonuçta öğrencilerin duygusal zekâları ile problem çözme yetenekleri arasında 

pozitif yönde, anlamlı ve güçlü bir iliĢkinin varlığını tespit etmiĢlerdir (Tetik ve 

Açıkgöz, 2013: 94).  

 

Gül ve arkadaĢları (2014) aracılığı ile yapılan araĢtırmada ise Kaymakamlık  

çalıĢanlarının duygusal zekalarını kullanabilme becerileri  irdelenmiĢ; elde edilen 
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bulgulara göre çalıĢanların en yüksek duygusal zekaya sahip oldukları boyut, 

iyimserlik ruh halinin düzenlenmesi olarak belirlenmiĢtir.   

Duygusal zeka düzeyinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini araĢtıran 

Günlük ve arkadaĢları (2016), Türkiye‟nin çeĢitli illerindeki muhasebe bürolarında 

çalıĢan 470 meslek mensubu üzerinde çalıĢma yapmıĢ ve yüksek duygusal zekaya 

sahip kiĢilerin örgüte bağlılıklarının arttığını tespit etmiĢtir. 

Türkiye‟deki kamu ve özel banka yöneticileri üzerinde, duygusal zeka ve 

liderlik arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla gerçekleĢtirilen bir baĢka araĢtırmada 

ise kadınlar ve erkeklerin duygusal zeka düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığa 

rastlanmamıĢtır. AraĢtırmacılar bu sonucu, Türk toplumundaki kadınların, klasik ve 

ataerkil bir yönetim anlayıĢının sonucu olarak, erkeklerin yöneticilik konusunda daha 

baĢarılı ve onların bu makama daha yatkın olduklarını düĢünmelerinden dolayı, kadın 

yöneticilerin duygusal anlamdaki yeteneklerini ön plana çıkarmamaları ve bu 

özelliklerini geliĢtirmemeleri olarak yorumlanmıĢtır (Acar, 2002: 53-68). 

1.3. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ  BOYUTLARI 

Ġnsan davranıĢlarının ortaya çıkmasında etkili olan beĢ temel duygusal zeka 

boyutundan söz etmek mümkündür. Bu unsurların genel özellikleri Ģöyle 

özetlenebilir (Akt. Düzgün, 2004: 59): 

1.3.1. Kendini Tanıma  

Kendini Tanıma (Duygusal Farkındalık), bireyin kendisine ait iyi ve kötü 

özellikleri hakkındaki farkındalığı, hangi davranıĢı sergileyip sergilemeyeceği 

konusunda fikir sahibi olması, deneyimleri sonucu elde ettiği tecrübelerle kendisini 

doğru ifade edebilmesidir (Goleman, 2005: 38-39).  

 

Kendini tanıma, insanın  duygu ve düĢünceleri ile ilgili kendi iç dünyasıyla 

sürekli iletiĢim halinde olmasıdır. Özgüven sahibi ve ne istediğini bilen bir insanın 

davranıĢları daha tutarlı olacaktır. BaĢkalarıyla sağlıklı iliĢkiler kurmak isteyen 

bireylerin öncelikle kendi duygularının farkında olmaları gerekmektedir. Bu 
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noktadan hereketle kendini tanıyan insanın diğer insanları anlamak konusunda daha 

baĢarılı olduğunu söylemek mümkündür (Kasatura, 1998: 246). 

Duygusal zekanın temelinde kiĢinin kendi duygularının farkında olması vardır 

ve tüm diğer boyutlar bununla bağlantılıdır. Goleman‟ın ifadesiyle kiĢinin gerçek 

duygularını fark edememesi, kiĢiyi duygularının insafına bırakır. KiĢinin 

duygularının farkında olması aynı zamanda güçlü ve zayıf yönlerinin bilincinde 

olmasını da kapsar (Dulewicz ve Higgs, 1999: 341-372). 

Duyguların ve davranıĢların bilincine varmak, üstelik de baĢkalarının bizim 

hakkımızdaki yargılarını fark edebilmek, hareketlerimizi kendi yararımıza olacak 

Ģekilde yönlendirebilmemize imkan sağlar (Weisinger, 1998: 21). 

1.3.2. Kendi Duygularını Yönetme  

Kendi Duygularını Yönetme (Duygu Kontrolü), kiĢinin istediği duyguları 

yaĢayabilmesi ve istemediği duygulardan uzaklaĢabilmesini içeren bir yetenektir. Bu 

yeteneği olan kiĢi, bir iĢi baĢarmak konusunda kendini heyecanlandırabilir veya 

endiĢelerden kendini uzaklaĢtırabilir (Goleman, 1998: 56). 

Her insan hayatının en az bir döneminde içinden çıkılması güç bir durumla 

karĢı karĢıya kalarak, karamsarlığa kapılmıĢ olabilir. Bazı insanlar duygularını 

kontrol etmek suretiyle, mevcut durumu avantaja çevirmeyi baĢarabilmekte ve doğru 

bir  düĢünce yapısıyla isteklerine ulaĢabilmektedir (Akt. Alici, 2011: 15). 

Görünürdeki duygu, düĢünce ve isteklerimizin bir basamak altında, 

farkettiğimiz zaman bizi ĢaĢırtacak birtakım duygular, düĢünce ve istekler 

bulunabilir. Bunlarla tanıĢıp yüzleĢmek gerekir. Çünkü tanıĢmadığımız duygu, 

düĢünce ve isteklerimiz bizi yönetirken; tanıĢtığımız zaman bunları yönetme 

imkanına kavuĢabiliriz (Dökmen, 2002: 169). 

1.3.3. Motivasyon 

Motivasyon, bireyleri amaçlarına yönelten ve belirli bir çaba gerektiren itici 

kuvvettir  (Koçel, 2005: 633). KiĢinin hedeflerine ulaĢabilmek için her türlü koĢul 

altında mücadele edebilmesi yeteneğini ifade etmektedir (Sudak, 2011: 22). 
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Motive olmuĢ bir birey, kendisinden baklenenden daha fazlasını yapabilmek 

için ekstra bir güç sarf ederek yalnızca baĢarma güdüsüyle hareket edecektir. Bireyin 

kendisini harekete geçirebilmesi için olumlu bir ruh halinin yanı sıra  güçlü ve yoğun 

duygulara sahip olması gerekmektedir. Özellikle istenmeyen bir durumla karĢı 

karĢıya kalındığında, bu özellikler sayesinde  baĢarıya ulaĢmak mümkün olacaktır. 

Bu nedenle motivasyonu yüksek olan bir  bireyin aynı zamanda dayanma gücünün de 

yüksek olduğunu söylemek mümkündür (Beceren, 2002: 1-2). 

Duygusal zeka bağlamında ise, bireyin duyguları yardımıyla bir iĢe 

baĢlamasından ve o iĢi kolaylıkla halletmesinden  söz edilmektir (Doğan, 2006: 70). 

1.3.4. Empati 

Empati, kiĢinin diğer bireylerin herhangi bir konuda neler hissetiğini ve o anda 

zihninden geçen düĢüncelerin neler olduğunu anlayabilme, ihtiyaç halinde onlara 

manevi anlamda destek olabilme ve baĢkalarının hisleri ile eylemleri arasındaki 

iliĢkiyi kavrayabilme yeteneğidir. Kendini tanıyan, diğer insanların duygu ve 

düĢüncelerini dikkate alan bireylerin adalet duygusu yüksektir, sosyal sorumluluk 

duyguları fazladır, baĢkalarının duygularını anlamada empatik yaklaĢımları vardır. 

Böylece bu kiĢiler, diğerlerinin motivasyonel bakıĢ açılarını daha iyi görebilir ve 

değerlendirebilirler (Brief ve Motowidlo, 1986: 717).  

Empati becerisi geliĢmiĢ olan bireyler, baĢkalarının içinde bulundukları 

durumları içselleĢtirebilen, onların olaylara hangi açıdan baktıklarını anlayabilen, ne 

zaman ne Ģekilde konuĢmaları gerektiğini bilen ve iyi birer dinleyici olan bireylerdir 

(Doğan ve Demiral, 2007: 216-217). 

Empatinin ön koĢulu, kendi duygularının farkında olma becerisidir. Kendini 

anlamakla, kendini baĢkalarının yerine koyabilmek arasında doğru orantılı ve 

oldukça güçlü bir iliĢki olduğunu söylemek mümkündür. Empatinin aynı zamanda 

insanlar tarafından uyulması beklenen ve toplum tarafından belirlenmiĢ olan 

kurallara adapte olabilmek için bireyleri arzu edilen davranıĢa  yönlendirme özelliği 

mevcuttur. Sonuç olarak empati, kiĢilerarası çatıĢmalara engel olan ve toplumsal 

huzuru sağlayan oldukça önemli bir beceridir (Konrad ve Hendl, 2001: 27). 
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1.3.5. Sosyal Beceriler 

Sosyal beceriler, kiĢinin kendi ayaklarının üzerinde durmak suretiyle sorunların 

üstesinden gelebilme ve hislerine kapılmadan strese neden olabilecek her türlü 

tehdidi ortadan kaldırabilme yeteneğini ifade etmektedir (Özdemir ve Özdemir, 

2007: 393-410).  

Sosyal beceri içerisinde bazı temel yeterlilikler vardır. Bunlar; etkili iletiĢim, 

kriz yönetimi, liderlik ve ekip çalıĢması olarak sayılabilir (Goleman, 1995: 124). 

Sosyal becerilerin arzu edilen seviyede olması durumunda, bir durumu doğru ifade 

edebilme, dinleme, algılama, katılımcı olma, hatalarının farkına varma, çatıĢmaları 

yönetebilme, duyguları ile davranıĢlarını dengeleyebilme, saygılı davranma ve 

saygınlık kazanma, öfkesini kontrol edebilme, öz saygı ve öz güven gibi becerilerin 

ortaya konması  mümkün olmaktadır (Hargie, 1994: 4-5). 

1.4. DUYGUSAL ZEKA MODELLERĠ 

Alan yazındaki duygusal zeka kavramı ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde, iki 

tür duygusal zeka modeline rastlandığı görülmektedir. Bunlar; yetenek modeli 

yaklaĢımı ve karma model yaklaĢımıdır  (Doğan, 2009: 25). Tablo 1.1‟ de bu 

modellerin boyutları ile bu boyutların altındaki yeteneklere yer verilmiĢtir: 
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Tablo 1.1. Duygusal Zeka Modellerinin KarĢılaĢtırmalı Tablosu 

 

Kaynak: (Acar, 2007: 34; Canbulat, 2007: 67; Acar, 2001: 29-30) 

 

 

Bar-On Modeli Mayer & Salovey 

Modeli 

 Cooper & Sawaf 

 Modeli  

Goleman Modeli 

KiĢisel 

Yetenekler  
-Duygusal benlik 

bilinci 

-Kendine güven  

-Kendine saygı  

-Kendini 

gerçekleĢtirme  

- Bağımsızlık  

KiĢilerarası 

Yetenekler  
-Empati  

-Bireylerarası  

 iliĢkiler  

-Sosyal 

sorumluluk  

Uyumluluk 

Yeteneği  
-Problem çözme  

-Gerçeklik ölçüsü  

- Esneklik  

Stresle BaĢa  

Çıkabilme 

Yeteneği  
-Stres toleransı  

-Dürtü kontrolü  

Genel Ruh 

Durumu  
- Mutluluk  

- Ġyimserlik 

Duyguları Tanımlama  
-Duygularını fark 

etmesi  

-Duygularını 

tanımlayıp, ifadeetmesi  

-Diğer kiĢilerin neler,  

hissettiğini fark etmesi, 

duygularını 

tanımlaması  

Duyguları Kullanma  
-Duyguyu, düĢüncede 

kaynaĢtırma  

-Duyguların etkin ve 

verimli düĢündürmesi  

-Duyguların yargılara 

ve hafızaya yardım 

etmesi  

Duyguları Anlama  
-Temel duyguların nasıl 

karmaĢık duygulara  

dönüĢtüğünün 

bilinmesi 

-Duyguların bir 

aĢamadan diğer bir 

aĢamaya nasıl 

geçtiğinin anlaĢılması  

Duyguları Yönetme  
-Kendini, arzularını ve 

dürtülerini kontrol 

edebilmesi  

-Kendisinin ve diğer 

kiĢilerin duygularını 

yönetebilmesi 

Duyguları Öğrenmek  
-Duygusal dürüstlük  

-Duygusal enerji  

-Duygusal geribildirim  

- Pratik sezgi  

Duygusal Zindelik  
-Özvarlık  

-Güven çemberi  

-Yapıcı hoĢnutsuzluk  

-Esneklik ve yenilenme  

Duygusal Derinlik  
-Özgün potansiyel, amaç      

-AdanmıĢlık  

-Dürüstlüğü yaĢamak  

-Yetki olmadan etki  

Duygusal Simya  
- Sezgisel akıĢ  

-DüĢüncesel zaman 

değiĢimi  

-Fırsatı sezinlemek  

-Geleceği yaratmak 

KiĢisel Yeterlilikler  

Özbilinç  
-Duygusal bilinç  

-Doğru 

özdeğerlendirme  

- Özgüven  

Kendini Yönetme  
-Özdenetim  

-Güvenilirlik  

-Vicdanlılık  

-Uyumluluk  

-Yenilikçilik  

Motivasyon  
-BaĢarma dürtüsü  

-Bağlılık  (Kendini 

adama)  

- Ġnisiyatif  

- Ġyimserlik  

Sosyal Yeterlilikler  

Empati  
-BaĢkalarını anlamak  

-BaĢkalarını 

geliĢtirme  

-Hizmete yönelik  

olma  

Sosyal Beceriler  
- Etki  

- ĠletiĢim  

-ÇatıĢma yönetimi  

-Liderlik  

-ĠliĢki kurmak  

-ĠĢbirliği, dayanıĢma  

-Ekip çalıĢmasına  

 Yatkınlık 
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Yetenek modeline kısaca akılcı düĢünmek için duyguları kullanma yeteneği 

diyebiliriz. Mayer ve Salovey tüm bu yeteneklerin, algılama, öğrenme, dikkat ve 

problem çözme becerilerini içeren ve doğuĢtan sahip olduğumuz biliĢsel zeka ile 

yakından ilgili olduğunu ifade etmiĢtir (Gürbüz ve Yüksel, 2008: 177). Yetenek 

modeli, insanın baĢkalarına  yansıtmadığı, iç dünyasında olup bitenlerle ilgili zeka 

kapasitesini ve bunu eylemlerine dönüĢtürme Ģeklini açıklayan  modeldir. Karma 

model ise, duygusal zekayı tanımlarken, bireylerin manevi ve Ģahsi özelliklerini, 

yatkınlık ve yeteneklerini de dahil eder. Karma model ile ilgili araĢtırma  yapan 

kiĢiler  arasında Daniel Goleman, Reuven Bar-On, Peter Salovey ve John Mayer, 

Ayman Sawaf ve Robert K. Cooper bulunmaktadır (Acar, 2001: 31). AĢağıda her bir 

modele iliĢkin açıklamalara yer verilmiĢtir. 

1.4.1. Reuven Bar-On Modeli 

Dr. Reuven Bar-On‟a göre  duygusal zeka, kiĢinin herhangi bir sorunla karĢı 

karĢıya kaldığında, içinde bulunduğu durumun kolaylıkla üstesinden gelmesini 

sağlayacak, bireye özgü yetenek ve kabiliyetlerinin toplamıdır (Goleman vd, 2005: 

446).  

Bar-On, geliĢtirmiĢ olduğu duygusal zekâ modeli ile bireyin sosyal yaĢamında 

duyguların ne denli önemli olduğunu ortaya koymaktadır. Bu model, zekânın 

algılama, bellek, problem çözme ve öğrenme gibi unsurlarının dıĢında kalan kısmını,  

his ve düĢüncelerimizi temel almıĢtır. Bu öğelerin ortak özelliği; bireyin sosyal 

iliĢkilerini sağlıklı bir biçimde yürütebilmesi noktasında, biliĢsel zekadan daha 

baĢarılı  olmalarıdır (Çakar ve Arbak, 2004: 37). Bu noktadan değerlendirildiğinde 

Bar-On‟un modeli, duygusal farkındalık, özbilinç gibi zihinsel yeteneklerle öz 

güven, öz saygı, manevi hissiyat gibi zihinsel özellikleri bir arada ele alan  karma bir 

modeldir (ErkuĢ ve Günlü, 2008: 189). 

Bar-On‟ un modelinde 5 alt boyut bulunmaktadır. Bunlar; kiĢisel yetenekler, 

kiĢilerarası yetenekler, uyumluluk yeteneği, stresle baĢa çıkabilme yeteneği ve genel 

ruh durumudur (Acar, 2007: 35-36):  
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 KiĢisel Yetenekler: Bireyin kendini tanıma ve duygularını kontrol altında 

tutabilme yeteneğini ifade etmektedir.  

 Duygusal Benlik Bilinci: Bireyin duygularının bilincinde  olması, bu 

duyguları hissetme nedenlerini idrak edebilmesi ve sahip olduğu duygular 

sonucunda gerçekleĢtirdiği eylemlerin diğer insanlara ne Ģekilde 

yansıdığınının farkında olmasıdır.  

 Kendine Güven: KiĢinin bir durum hakkında zihninden  geçenleri ve o 

andaki  hislerini doğru olarak aktarması ve bu duygulara sahip 

çıkabilmesidir.  

 Kendine Saygı: KiĢinin kendini olumlu ve olumsuz tüm özellikleriyle kabul 

edebilmesidir.  

 Kendini GerçekleĢtirme: KiĢinin varlığının ve gücünün farkında olması, 

sahip olduğu baĢarılarla mutluluk duymasıdır. 

 Bağımsızlık: Kendi kendine yetme ve kendini yönetebilme becerisidir.  

 KiĢilerarası Yetenekler: Bu yetenekler baĢkalarıyla olan sosyal 

iliĢkilerimizin baĢarı derecesini gösterir. 

 Empati: Olaylara karĢıdaki kiĢinin bakıĢ açısıyla bakabilme ve mevcut 

durumda  onun ne hissettiğini anlayabilme yeteneğidir. 

 Bireylerarası ĠliĢkiler: KiĢinin bir iliĢkiyi baĢlatma ve devam ettirme 

yeteneği ile diğer insanlarla duygusal bağ kurabilme kabiliyetini gösterir.  

 Sosyal Sorumluluk: Sosyal konularda gönüllü ve yardımsever bir tutum 

sergileyebilmektir. 

 Uyumluluk Yeteneği: KiĢinin her türlü eleĢtiriye açık ve objektif bir yapıya 

sahip olmasıdır. 

 Problem Çözme: KiĢinin üzerinde düĢünüp çözüm bulması gereken zor 

durumlar karĢısında yapıcı çözümler bulabilme yeteneğidir.  

 Gerçekçilik Ölçüsü: KiĢinin olayları kendi düĢüncelerini katmadan mevcut 

durumuyla, objektif olarak değerlendirebilmesidir.  

 Esneklik: KiĢinin değiĢime ayak uydurabilme, duygu ve düĢüncelerini bu 

yönde kullanabilme yeteneğidir. 

 Stresle BaĢa Çıkabilme Yeteneği: KiĢinin içinde bulunduğu gerilimli ruh 

halini yönetebilme kabiliyetidir.  
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 Strese KarĢı Tolerans: KiĢinin sıkıntılı bir durumla karĢı karĢıya kaldığında 

sükunetini koruyabilmesi ve söz konusu durumu kendi lehine 

çevirebilmesidir. 

 Dürtü Becerisi: KiĢinin öfkesini kontrol etmek suretiyle, anlık çıkıĢlar 

yapmadan, içinde bulunduğu durumu yönetebilme yeteneğidir.  

 Genel Ruh Durumu: Ġki göstergesi vardır. Bunlar; iyimserlik ve 

mutluluktur. 

 Ġyimserlik: Pozitif bir bakıĢ açısına sahip olmak ve bunu sürdürebilmektir.  

 Mutluluk: Hayattan tat almak ve içsel huzura sahip olmaktır. 

        1.4.2.    John Mayer ve Peter Salovey Modeli 

Mayer ve Salovey tarafından geliĢtirilen duygusal zeka modeli, toplumsal 

iliĢkiler ile içinde bulunulan duygu durumu arasındaki bağlantıyı açıklamaya yönelik 

bir modeldir. Bu model, bir olay veya duruma bağlı olarak edinilen tecrübeler 

sonucunda sahip olunan duygusal  yetenekler üzerinde yoğunlaĢmaktadır (Lopes vd, 

2003: 643). Mayer ve Salovey, geliĢtirmiĢ oldukları modelde akademik baĢarılara 

yön veren biliĢsel zeka ile duyguların karĢılıklı olarak birbirini etkilediğini ifade 

etmektedirler. Söz konusu model, Howard Gardner‟ın bireysel zekâ kavramı ile 

benzerlik göstermektedir (Güllüce, 2010: 29). 

Mayer ve Salovey‟in 4 alt boyuttan  oluĢan duygusal zekâ modeline iliĢkin   

açıklamalara aĢağıda  yer verilmiĢtir (Çakar ve Arbak, 2004: 35): 

 Duyguları Tanımlama: KiĢinin hangi duygulara sahip olduğunu bilerek, bu 

duygular arasındaki farkı ortaya koyabilme becerisidir. Diğer insanların ruh halini 

anlayarak, hem kendisinin hem de karĢısındakinin neler hissettiğini fark 

edebilmesidir. Vücut dilinden sonuçlar çıkarabilme kabiliyetidir (Acar, 2007: 37).  

 Duyguları Kullanma: KiĢinin kendi hislerinden emin olma  ve bu hislerini 

ihtiyaçları doğrultusunda kullanabilme yeteneğidir. BaĢka bir deyiĢle duyguyu 

üretmek ve onu yorumlamaktır.  

 Duyguları Anlama: KiĢinin sahip olduğu karmaĢık duyguları 

tanımlayabilme becerisidir. Neden o Ģekilde hissettiğinin bilincinde olması halidir. 

BaĢka bir ifadeyle duyguları anlama, bir olayın bireyin duygularını ne yönde 



 

 

23 

 

etkileyeceğini kavramayı ve bu duyguların zaman içerisindeki geliĢimini fark etmeyi 

de gerekli kılmaktadır (Mayer vd, 2004: 199; Mayer vd, 2000: 270). 

 Duyguları Yönetme: KiĢinin sahip olduğu olumlu ya da olumsuz tüm 

duyguları benimseyerek, bunları birbiriyle uyumlu hale getirebilmesidir (Gürbüz ve 

Yüksel, 2008: 177). 

1.4.2. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf Modeli 

Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf tarafından geliĢtirilen duygusal zeka 

modeli, biliĢsel yetenekleri de içine alan karma bir modeldir. Bu yönüyle Bar-On‟un 

duygusal zeka modeline benzemektedir. Cooper ve Sawaf modeli, birbirine benzeyen 

ve birbiriyle etkileĢim halinde olan; özgün potansiyel ve amaç, geleceği yaratmak 

gibi alt boyutlardan oluĢmaktadır. Bu model soyut manada bir kavram kargaĢasına 

yol açsa da, iĢ hayatında duygusal zekanın oldukça önemli olduğuna dair geçerli 

tespitlere sahiptir. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf duygusal zekayı duyguları 

öğrenmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik, duygusal simya olmak üzere 4 alt 

boyutta incelemiĢlerdir (Çakar ve Arbak, 2004: 38-39): 

 Duyguları Öğrenmek Boyutu: KiĢinin sahip olduğu  duygusal becerilerinin 

farkında olması ve bu özelliklerini sosyal iliĢkilerine yansıtabilmesidir. Bu boyuta 

göre duyguları öğrenmek için , duygusal enerjiye (kiĢinin sahip olduğu hisler ile 

benliğindeki güç arasındaki iliĢkinin farkında olması), duygusal dürüstlüğe (kiĢinin 

hislerini objektif bir Ģekilde kabul etmesi), duygusal geri bildirime (kiĢinin hislerinin 

ona ilettiği mesajı kavrayabilmesi) ve pratik sezgiye (kiĢinin duyguları içgüdüsel 

olarak kolay bir Ģekilde algılayabilmesi) sahip olmak gerekmektedir. 

 Duygusal Zindelik Boyutu: KiĢinin öz varlığını (kiĢinin  duygusal yapısını 

oluĢturan öz benliği), güven alanını (kiĢinin korkmadan inanabileceği bir çevre 

oluĢturması), yapıcı hoĢnutsuzluğunu (kiĢinin memnun olmadığı bir durumu avantaja 

çevirmesi), esneklik ve yenilemeye (kiĢinin değiĢime açık olması) sahip olmasını 

ifade etmektedir. Öte taraftan duygusal zindelik boyutu, günlük hayatta karĢılaĢılan 

zorluklara karĢı, bireyin dayanma gücünü artırarak; esenlik sağlamaktadır (Cooper ve 

Sawaf, 2000: 85). 

 Duygusal Derinlik Boyutu: KiĢinin erdemli bir yaĢam sürmesini, bireysel 

amaçları ile örgütün amaçlarını uyumlu bir hale getirerek, bu amaçları 
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gerçekleĢtirebilmek için kendisinden beklenenin üzerinde bir performans 

sergilemesini ve diğer çalıĢanları da bu yönde motive edebilmesini ifade etmektedir. 

 Duygusal Simya Boyutu: KiĢinin sahip olduğu güce ve özellikle yeni bir 

Ģeyler ortaya koyabilme yeteneğine odaklanmaktadır. Değersiz bir madeni, altın ya 

da daha değerli baĢka bir madene dönüĢtürme süreci simya olarak adlandırılmaktadır. 

Bu noktadan hareketle duygusal simyanın, değer verilmeyen ve dikkate alınmayan  

duyguların etkin bir Ģekilde kullanılmasını ve bu dönüĢümden fayda sağlanmasını  

içeren  bir boyut olduğunu söylemek mümkündür.  

1.4.4. Daniel Goleman Modeli 

Goleman, yeni bir duygusal zeka modeli geliĢtirirken, Salovey ve Mayer‟in 

modelinden etkilenmiĢ ve duygusal zekayı; kiĢinin kendi duygularını ve baĢkalarına 

ait duyguların neler olduğunu anlayabilme, kendi duygularına doğru yön verebilme, 

amaca ulaĢmak için sahip olduğu gücü harekete geçirebilme, bir olay hakkında 

baĢkalarının ne hissettiğini algılayabilme ve kiĢilerarası iletiĢimde baĢarıyı 

yakalayabilme yeteneği olarak tanımlamıĢtır (Goleman, 2000: 1-13). Goleman‟ın 

modeli bireysel ve toplumsal yeterlilikleri kapsayan  iki temel boyuttan ve beĢ alt 

boyuttan oluĢmaktadır (Önal, 2010: 28). 

Genel kabul görmüĢ bu boyutlara aĢağıda yer verilmiĢtir (Çakar ve Arbak, 

2004: 41): 

 Kendiyle Ġlgili Farkındalık: Kendiyle ilgili farkındalık (Özbilinç), kiĢinin 

kendini tanıması ve sahip olduğu gerçek duyguları bilmesidir. Bu boyut, kiĢinin 

kendini kontrol etmesine yardımcı olur. 

 Kendini Yönetme: Kendini yönetme (Özyönetim), kiĢinin sahip olduğu tüm 

duyguları benimsemesi, onları yok saymaksızın, doğru bir Ģekilde 

yönlendirebilmesidir. Duyguların görmezden gelinmesi, onların zamanla daha büyük 

anlamlar kazanmasına ve yeniden ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bu noktada 

kiĢiye düĢen en önemli görev, mevcut duygularını davranıĢlarına yansıtırken 

mümkün olduğunca soğukkanlı olması ve kolay olmasa da hislerini kontrol ederek, 

anlık tepkilerden uzak durmasıdır.  

 Motivasyon: Motivasyon, kiĢinin  içinde bulunduğu tüm zorluklara rağmen, 

yılmadan amacına ulaĢmaya çalıĢmasını ifade etmektedir. 
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 Empati: Empati, kiĢinin bir olaya karĢısındaki insanın gözüyle bakarak, onun 

duygularını anlamaya çalıĢmasıdır. Akıl sağlığı yerinde olmayan, ruh sağlığı bozuk 

kiĢiler bu yetenekten mahrumdurlar.  

 Sosyal Beceriler: Sosyal Beceriler, özbilinç sahibi, kendi duygularını 

yönetebilen, motivasyonu yüksek ve empati yeteneği geliĢmiĢ olan  bireylerin sahip 

oldukları yetenekleri ifade etmek için kullanılmaktadır. KiĢilerarası iliĢkilerde 

baĢarılı olabilmek bakımından önemlidir. 

Bu bağlamda karma bir model olan Goleman‟ın modelinin, hem biliĢsel 

yetenekleri hem de empati ve motivasyon gibi kavramları içermesi bakımından, diğer 

modellerden ayrıldığını söylemek mümkündür (Çakar ve Arbak, 2004: 41). 

1.5. DUYGUSAL ZEKA VE DĠĞER ZEKA TÜRLERĠ 

1.5.1. BiliĢsel Zeka  

Zekâyı, biliĢsel yetenekler çerçevesine dayanarak açıklamaya çalıĢan zekâ 

teorilerinin altında yatan bazı temel varsayımlar bulunmaktadır. Bu temel 

varsayımlar “zekâ, ölçülebilir bir zihinsel yetenektir ve insanlar karmaĢık zekâ 

potansiyeline sahip olarak doğarlar” Ģeklinde ifade edilmektedir (Morris, 2002: 312). 

Duygu ve düĢünceleri belirli bir noktaya odaklama, deneyimleri zihinde 

saklama, muhakeme becerisi ve soyut düĢünce gücü olarak ifade edilen bilince dair 

tüm yetenekler biliĢsel zekayı tanımlamaktadır (Oleron, 1995: 21). 

BiliĢsel zeka, dünyaya geldiğimiz andan itibaren sahip olduğumuz zihinsel 

yeteneklerin geliĢmesine destek olsa da; günlük yaĢamda mutlu olmak ve baĢarıyı 

yakalamak için yeterli değildir. AraĢtırmacılara göre, biliĢsel zekanın baĢarı 

üzerindeki etkisi %20‟lik bir oranla sınırlıdır (Sterrett, 2000: 4). 

BiliĢsel zekası belirli bir düzeyin üzerinde olan insanların, diğer insanlara 

kıyasla herhangi bir durumu daha rahat kavrayabildiklerini, sorunların üstesinden 

kolaylıkla gelebildiklerini, iĢ yerindeki baĢarı düzeylerinin ve motivasyonlarının 

daha yüksek olduğunu ve kariyer basamaklarını hızla tırmandıklarını söylemek 

mümkündür.    
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                Ġnsan zekâsı, hafıza, dikkat ve akıl yürütme gibi biliĢsel yeteneklerin yanı 

sıra; kiĢinin iç dünyası ve hisleriyle de yakından ilgilidir. GeçmiĢ dönemlerde zeka 

kavramı üzerine araĢtırmalar yapan bilim insanları, söz konusu kavramı tanımlarken 

duyguların varlığını dikkate almamıĢ ancak zaman içinde görüĢleri değiĢmiĢ ve aklın 

yalnızca biliĢsel yeteneklerden oluĢmayacağı konusunda görüĢ birliğine varmıĢlardır   

(Çubukçu vd, 2010: 1). 

Günlük yaĢamda karĢımıza çıkan zorlukların üstesinden gelmek ve önemli 

kararlar almak söz konusu olduğunda, duygusal zeka devreye girerek akıl 

yürütmemize yardımcı olmakta ve doğru seçimleri yapmamıza olanak sağlamaktadır 

(Somuncuoğlu, 2005: 273). Bu nedenle, temelde farklı niteliklere sahip olan 

duygusal zeka ile biliĢsel zekanın, karĢılıklı olarak birbirlerini etkilediklerini 

söylemek mümkündür (Ege, 2012: 51). 

Akıl yürütme ve bilince dair yetenekler biliĢsel süreci meydana getirmekte; 

duygusal yetenekler ise bu sürecin iĢlerliğini artırmaktadır (Güngör, 2008: 11). 

Bilim insanları, duygusal zekanın sonradan geliĢtirilebilen ve öğrenilmesi 

mümkün bir kavram olduğunu ifade etmektedirler (Özen, 2013: 7). Yapılan 

araĢtırmalar, sosyal beceriler konusunda baĢarılı olan, kiĢilerarası iliĢkileri kuvvetli 

ve motivasyonu yüksek olan bireylerin, algılama kabiliyetlerinin de geliĢmiĢ 

olduğunu göstermektedir (Singh, 2006: 52). Bu noktadan hareketle, duygusal 

zekanın tecrübe sonucunda kazanılan ve zamanla olgunlaĢan bir kavram olduğunu 

söylemek mümkündür (Goleman, 2010: 4). 

Yüksek duygusal zekaya sahip olan bireyler gerek özel hayatlarında gerekse iĢ 

yaĢamlarında daha güçlü bir tavır sergilemek suretiyle baĢarıyı ve verimi elde 

etmektedirler. Yapılan birçok araĢtırma, duygusal zekanın insanların hata yapmasına 

engel olan ve onları doğruya yönelten bir araç olduğunu göstermektedir. Bu 

bağlamda, bir bütünün iki ayrı parçasını oluĢturan biliĢsel zeka ile duygusal zeka 

karĢılıklı olarak birbirinin önemini artıran bir özelliğe sahiptir ve baĢarıyı yakalamıĢ 

olan kiĢiler her ikisini de etkin bir Ģekilde kullanan kiĢilerdir (Clemons, 2008: 16). 

Ġnsan zekasının biliĢsel olduğu kadar, duygusal süreçleri de içerdiği 

unutulmamalıdır. Bir bütünün parçaları olan duygu ile mantık arasında denge 

kurarak, bunların birbirlerini olumlu yönde etkilemelerini sağlamak, yaĢam kalitesini 

artırmak bakımından oldukça önemlidir (Goleman, 2007: 36). 
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1.5.2. BiliĢsel Olmayan Zeka  

Zekanın toplumsal değerlerle, kiĢinin iç dünyasıyla ve düĢünceleriyle ilgili 

kısmını biliĢsel olmayan zeka oluĢturmaktadır. BiliĢsel olmayan zekâ, bir kiĢinin   

ihtiyaç halinde bilgisini nasıl kullanacağını öğrenmesine ve bu kiĢinin  herhangi bir 

sorunun üstesinden gelip gelemeyeceğinin baĢkaları tarafından öngörülmesine 

yardımcı olur. EQ ile ölçülen biliĢsel olmayan zekâ; bir durum karĢısında davranıĢ 

geliĢtirme, bir olayı idrak etme  ve  diğer insanlarla iletiĢim kurma gibi yeteneklerden 

oluĢan biliĢsel olmayan zeka, EQ testleri ile ölçülmekte ve sahip olunan  duygular 

vasıtasıyla  açıklanmaktadır (Saban, 2005: 12). 

BiliĢsel olmayan zekâ ile ilgili birçok araĢtırmanın, toplumsal değerlerle 

örtüĢen davranıĢ sergileyebilme yeteneği ve bunların yorumlanması üzerine  

olduğunu söylemek mümkündür.  

1.5.2.1. Sosyal Zeka  

Duygusal zeka kavramının geçmiĢi, eğitim psikolojisinin kurucularından olan  

Thorndike‟nin 1920‟li yıllardaki sosyal zeka ile ilgili çalıĢmalarına kadar 

uzanmaktadır. Thorndike‟ye göre sosyal zeka, “Ġnsan iliĢkilerinde akılcı davranıĢlar 

sergileyebilme ve baĢkalarının duygularını anlayarak bu duyguları yönetebilme 

yeteneğine sahip olmaktır”. Bu tanımdan da anlaĢılacağı üzere, duygusal zeka ile 

sosyal zeka benzer nitelikler göstermektedir. Thorndike, zekanın mekanik, soyut ve 

sosyal olmak üzere  üç temel boyuttan oluĢtuğunu ifade etmiĢtir. Makina ve benzeri 

aletleri kullanabilme yeteneğini mekanik zekâ, çeĢitli fikirleri  ve simgeleri 

anlayabilme yeteneğini  soyut zekâ, insanlarla iyi iliĢkiler kurma ve bunu 

sürdürebilme yeteneğini ise sosyal zeka olarak adlandırmıĢtır (Gürbüz ve Yüksel, 

2008: 174-190).  

Thorndike'den sonraki araĢtırmacılar, sosyal zeka ile ilgili farklı tanımlamalar 

yapmıĢlardır. Moss ve Hunt ile Wechsler, sosyal zekanın kiĢilerarası iliĢkileri 

düzenleyen önemli bir kavram olduğunu ifade ederken; Vemon, Thorndike'ın üç 

bileĢenli tanımından yola çıkarak  sosyal zekayı; diğer insanların kendilerine has  

yapısal özelliklerini algılamak suretiyle, onlarla sağlıklı bir iletiĢim kurabilme, 

baĢkalarının  haklarına saygı duyabilme ve toplumsal yaĢamda kendini doğru ifade 
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edebilme yeteneği olarak tanımlamıĢtır. Sternberg ise sosyal zekanın okul 

notlarından ve zeka testlerinde elde edilen baĢarıdan farklı bir Ģekilde 

değerlendirilmesi gerektiğini savunmuĢtur (Rau, 2001: 33). 

Gardner‟a göre  sosyal zeka, hem kiĢisel hem de kiĢilerarası zekadan 

oluĢmaktadır (Wong ve Law, 2002: 243-274). KiĢilerarası zeka, bireyin iletiĢim 

halinde olduğu diğer kiĢilerin iç dünyalarını, isteklerini ve kendilerine özgü yaradılıĢ 

özelliklerini anlayarak buna uygun davranıĢ geliĢtirme yeteneğidir.  BaĢka bir ifade 

ile baĢkalarını harekete geçiren gücün ne olduğunu ve onlarla birarada, uyum 

içerisinde nasıl yaĢanacağını anlayabilme kabiliyetidir. Bu bağlamda iĢ hayatında  

diğer insanlarla sürekli iletiĢim halinde olan pazarlamacıların, müĢteri 

temsilcilerinin, politikacıların ve liderlerin yüksek kiĢilerarası zekaya sahip 

olduklarını söylemek mümkündür. KiĢisel zeka ise bireyin kendi duygularının 

farkında olma, sahip olduğu duygulara  doğru  anlamlar yükleme ve eylemlerini buna 

göre yönlendirme becerisini ifade etmektedir (Goleman, 1995: 27). 

Oldukça geniĢ kapsamlı bir kavram olan sosyal zeka, genel zekanın kapsamına 

giren soyut düĢünme gibi anlaĢılması daha zor ve karmaĢık unsurları da içermektedir. 

Buna karĢın duyguların ve duygusal bilginin kullanımını içeren duygusal zeka, genel 

zekadan ayrılmaktadır (Mayer ve Salovey, 1993: 436). 

1.5.2.2. Pratik Zeka  

Zekâ ve yaratıcılık ile ilgili araĢtırmalar yapan Yale Üniversitesi 

psikologlarından Prof. Dr. Robert Sternberg, sahip olduğumuz zeka katsayısının (IQ)   

yalnızca akademik zekâyı açıklamaya yardımcı olabileceğini; duygularımızı ve 

insanlarla olan iliĢkilerimizi tanımlamak için yeterli olmayacağını öngörmüĢ ve bu 

noktadan hareketle pratik zeka modelini geliĢtirmiĢtir. Pratik zeka, yaĢamda 

karĢılaĢılan problemleri soyut bilgiye ihtiyaç duymadan kolaylıkla çözebilme 

becerisini ifade etmektedir (Zerengök, 2005: 50). Üretilen fikirleri uygulamak ve bu 

fikirlerin diğer bireyler tarafından kabul görmesini sağlamak için birtakım pratik 

becerilere ihtiyaç vardır (Sternberg, 1998: 347-365). 

Sternberg‟e göre, akademik zeka ile pratik zeka arasındaki temel fark; 

akademik zekanın, akıl yürütme ve algılama gibi birtakım zihinsel yetiler vasıtasıyla 



 

 

29 

 

öğrenilen bilgilere dayanması; pratik zekanın ise sahip olunan deneyimler sonucunda 

edinilen tecrübeler vasıtasıyla  öğrenilmesidir. Sternberg ayrıca pratik sorunlarla 

akademik sorunların birbirinden farklı olduğunu; pratik sorunların kendiliğinden 

oluĢtuğunu, anlaĢılmasının zor olduğunu ve birden fazla çözüm yolunun 

olabileceğini  savunmuĢtur. Pratik zekası yüksek olan kiĢiler, içinde bulundukları 

mevcut durumu en ince ayrıntısına kadar inceleyerek çevreleriyle uyum 

sağlayabilmektedir. Sternberg‟in 1999 yılında ortaya koyduğu bir diğer model, 

"BaĢarılı Zeka" modelidir. BaĢarılı zeka; kiĢinin hem toplumsal hem de kültürel 

çevresinde baĢarıya ulaĢmak için, mevcut koĢullara ayak uydurma ve bulunduğu 

ortama yeni ve farklı birĢeyler katabilme yeteneğidir. Bu açıklamalardan hareketle 

pratik zekanın ve  baĢarılı zekanın; duygusal zekanın günlük yaĢamdaki önemini 

anlamak için gerekli olan iki model olduğunu söylemek mümkündür (Çakar ve 

Arbak, 2004: 23-48).  

1.5.2.3. Çoklu Zeka  

Harvard Üniversitesi ödüllü psikologlarından Howard Gardner, tek bir zeka 

tipinin baĢarı için yeterli olmayacağını ve her insanın diğerlerinden daha yatkın 

olduğu farklı zeka tipleri olabileceğini öngörmüĢtür. 1983 yılında yazdığı “Zihnin 

Çerçeveleri” adlı kitabında bu konuya yer veren Gardner, çoklu zeka kuramını ortaya 

atan ilk kiĢi olmuĢtur.  

 Gardner sözkonusu kuramda (Demircioğlu ve Güneysu, 2000: 47-50) her 

insanın yönelim ve becerileri doğrultusunda, farklı derecelerde değiĢik zeka tiplerine 

sahip olduğunu ifade etmiĢtir. Genel zekayı, sözel-dilsel, mantıksal-matematiksel, 

görsel-uzamsal, müziksel-ritmik, bedensel-kinestetik, sosyal-kiĢilerarası ve kiĢisel-

özedönük olmak üzere yedi alt zeka türüne ayıran Gardner, 1999 yılında yazdığı 

“Intelligence Reframed” adlı kitabında bu zekâ türlerine sekizinci tür olan doğacı 

zekâyı eklemiĢ ve böylelikle kendisi tarfından geliĢtirilen çoklu zeka kuramına yeni 

bir boyut kazandırmıĢtır (Çuhadar, 2006: 488–489).  
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ġekil 1.1. Çoklu Zekâ Türleri 

 

Kaynak: (ġahinkaya, 2006: 17) 

 

Gardner‟a göre, her insan en az bir ya da birkaç zeka alanını diğerlerine göre 

daha iyi kullanabilmekte ancak sistemli bir çalıĢma ile az geliĢmiĢ zeka alanlarını 

daha ileri seviyeye getirmeleri de mümkün olmaktadır (Yılmaz ve Fer, 2003: 235). 

 Hayatta baĢarıyı yakalayan ve herhangi bir alanda ünlü olmuĢ insanlara (ünlü 

atletler, büyük müzisyenler vb.) bakıldığında, bu kiĢilerin geleneksel zeka 

testlerinden düĢük puanlar aldıkları ancak sahip oldukları yeteneklerin baskın olduğu 

zeka alanlarının oldukça geliĢmiĢ olduğu görülmektedir. Bunun nedeni insanların 

baĢkalarıyla iletiĢim kurarken kendilerini ifade edebilmek için, yetenekleri 

doğrultusunda, bazen resimlerini, bazen notalarını, bazen de romanlarını kullanmak 

suretiyle farklı yollar izlemeleridir (Yavuz, 2009: 51-69). 

Zeka alanları kendilerine özgü farklı yeteneklerle birbirinden ayrılmaktadır. 

Örneğin; dilsel zeka akıcı konuĢma ve okuduğunu anlama yeteneğini içerirken; 

matematiksel zeka akıl yürütme ve problem çözme yeteneğini içermektedir (Mayer 

vd, 2004: 198).  

Gardner tarafından geliĢtirilen sekiz tür çoklu zeka kuramına aĢağıda yer 

verilmiĢtir: 
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 Sözel-Dilbilimsel Zeka: Kelimeleri etkin kullanabilme, sözcüklerin karmaĢık 

anlamlarını doğru değerlendirebilme ve kelimelerle düĢünebilme yeteneğidir. Sözel 

zeka aynı zamanda, benzetme yoluyla kelimelere farklı anlamlar yükleme, soyut 

düĢünme, dilbilgisine hakim olma   ve espri yapma yeteneklerini de kapsamaktadır 

(Vural, 2005: 238). BaĢkalarının konuĢmalarını araya girmeden dinleyebilmek ve 

sözlerinin arkasındaki anlamları doğru değerlendirebilmek de bu zeka türünün 

bağlantılı olduğu konulardandır (ġahinkaya, 2006: 18). 

Bir dili ustalıkla kullanabilmek ve diğer insanlarla etkili iletiĢim kurabilmek 

için, bir insanın kendi diline hakim olması ve onu iyi tanıması gerekmektedir. Sözel-

dil zekâsı, baĢkalarına herhangi bir konuda açıklama yapmak, sözcüklere doğru 

duygular katmak, baĢkalarını bir duruma inandırmak ve kelimeleri dilin gramer 

yapısına uygun bir Ģekilde  kullanmak gibi yeteneklerden oluĢmaktadır (Saban, 2003: 

7).  

 Mantıksal-Matematiksel Zeka: Bir insanın sayılarla etkili bir bağ kurmak 

suretiyle, olayların iĢleyiĢi hakkında doğru bir Ģekilde akıl yürütebilme becerisidir 

(Saban, 2009: 833-876). Bu tür zekâya sahip olan insanlar, kavramsal düĢünebilme, 

sebep-sonuç iliĢkileri arasında bağlantı kurabilme, olayları kategorilere ayırabilme ve 

problem çözebilme yeteneklerine sahiptirler (Akın, 2010: 10). 

 Görsel-Uzamsal Zeka: Resim ya da fotoğraf zeka olarak da adlandırılabilir. 

Dünyayı yeniden kendi açısına göre yaratma becerisidir (Bozkurt ve Yenilmez, 2006: 

90-103). BaĢka bir deyiĢle, gözle görülen dıĢ dünyayı algılama, geliĢmiĢ yön bulma 

kapasitesi, model oluĢturma ve üç boyutlu düĢünebilme yeteneğini ifade etmektedir 

(Saban, 2009: 833-876). Bu noktadan hareketle rehber, iç mimar ve ressamların 

görsel-uzamsal zekaya sahip olduklarını söylemek mümkündür.  

 Müziksel-Ritmik Zeka: Ezgi, ses ve notaları tanıma, vurgu ve duraklardaki 

uyumu yakalayabilme kabiliyetidir. Müziksel-ritmik zekaya sahip olan kiĢiler, 

duygularını melodilerle ifade ederek yeni ritmik eserler ortaya koymaktadırlar 

(Köksal, 2006: 475). 

 Bedensel-Kinestetik Zeka: Ġnsanların ne kadar iyi bir performans 

sergiledikleri ile ilgilidir. Belirlenen bir hedefe ulaĢmak ya da bir soruna çözüm 

bulmak için akıl ile vücudun uyum içinde çalıĢabilme kapasitesidir (Canbulat, 2007: 

61). Bedensel-kinestetik zekaya sahip olan kiĢilerin, koordinasyon, kondisyon ve el 
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becerisi gerektiren sporculuk, cerrahlık, dansçılık ve zanaatkarlık gibi mesleklerde 

baĢarılı olduklarını söylemek mümkündür (Saban, 2009: 833-876). 

 Sosyal-KiĢilerarası Zeka: Diğer insanların duygu durumlarını, istek ve 

arzularını, onlarla nasıl iĢbirliği yapılacağını anlayabilme ve kiĢilerarası sorunların 

üstesinden gelebilme yeteneğidir (Çuhadar, 2006: 489). 

Sosyal zekaya sahip olan kiĢiler tek baĢlarına çalıĢmaktan sıkılırlar, grup 

çalıĢmalarında daha iyi performans sergilerler. Çok iyi empati yeteneğine sahiptirler 

ve diğer insanlarla iliĢki kurmak onlar için zevktir (Saban, 2005: 13). 

 KiĢisel-Özedönük Zeka: Bireyin kendi duygularının bilincinde olması, 

kendisini tanıması ve kiĢisel hedefler koyabilmesi ile ilgili yeteneklerini ifade 

etmektedir (Saban, 2009: 833-876). 

Bu zeka alanı bir insanın kendisini, tüm olumlu ve olumsuz yanları ile tarafsız 

olarak değerlendirmesini, sahip olduğu duyguların, ihtiyaç ve amaçlarının farkında 

olmasını, öz disiplin ve özgüven gibi yetenekleri içermektedir (YaĢar, 2010: 13). 

KiĢisel-özedönük zekaya sahip olan insanlar, yalnız kalmaktan ve bireysel 

çalıĢmalardan hoĢlanırlar. Herhangi bir Ģey üzerinde uzun uzun düĢünmek ve 

olaylara belirli anlamlar yüklemek en belirgin özelliklerindendir. 

 Doğacı-VaroluĢçu Zeka: Gardner tarafından tanımlanan son zekâ türüdür. 

Bir kiĢinin yeryüzündeki canlıları tanıma, onları birbirinden ayırt edebilme ve 

deprem, gökkuĢağı, hortum gibi doğa olaylarına karĢı ayrı bir hassasiyet duyma 

yeteneğidir (Saban, 2009: 833-876). 

Doğacı-varoluĢçu zekaya sahip olan insanlar, canlıların yaratılıĢları üzerine 

düĢünen, bitki ve hayvan türlerini tanıyan, araĢtırmaya, gezmeye, gözlem ve deneye 

meraklı olan kiĢilerdir. Dağcı, jeolog, biyolog ve zoologlar, hem yapay hem de doğal 

çevreyi kapsayan bu zeka türüne sahiptirler (ġahinkaya, 2006: 22).  

Gardner, birçok alt gruptan oluĢan ve hepsi de birbiriyle etkileĢim halinde olan 

çoklu zeka türlerine son olarak ruhsal (spiritual) zeka boyutunu eklemiĢtir (Çakar ve 

Arbak, 2004: 29).  
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1.6. KADIN ÇALIġANLAR, DUYGUSAL ZEKA VE BANKACILIK 

SEKTÖRÜ 

Dünya nüfusunun yarısını oluĢturan kadınlar, çalıĢma yaĢamında, geliĢmiĢ 

ülkeler de buna dahil olmak üzere, erkekler kadar aktif bir rol oynamamaktadırlar. 

Bu durum önemli ölçüde kadın ile erkeğin fiziksel ve düĢünsel açıdan fıtratlarının 

farklı olmasından ve kadına toplum tarafından yüklenen rollerden kaynaklanmaktadır 

(Özer ve Biçerli, 2003: 55-86).  

Günümüzde kadınlar, yaĢanan teknolojik ve dijital geliĢmelerin bir sonucu 

olarak hem evlerinden hem de iĢ yerlerinden çalıĢma yaĢamına katılabilmektedirler. 

Ancak toplumda özellikle erkeklerin kadınlara bakıĢ açısı değiĢmemekte, bu nedenle 

kadınlar cinsiyetlerinden ötürü, sosyal yaĢamda uygun görülen birtakım davranıĢlara 

zorlanmaktadırlar. Geleneksel cinsiyet rollerinden kaynaklanan bu tarz tutum ve 

davranıĢlar kendini iĢ yaĢamında da göstermektedir. 

          Kadın çalıĢanlar, toplumda iĢgücü bakımından daha değersiz görülseler de,  

bulundukları ortama ve özellikle çalıĢma ortamlarına uyumluluk, hassasiyet ve 

anaçlık gibi cinsiyetlerine has olumlu özellikleri yansıtmaları bakımından 

önemlidirler (Güldü ve Kart, 2009: 98-116).  

Duygularının farkında olma, kendi iç dünyalarını iyi tanıma, duygu ve 

düĢüncelerini rahatlıkla ifade edebilme gibi özelliklere, kadın çalıĢanların 

erkeklerden daha çok sahip oldukları söylenebilir. Bu bağlamda duygularını iyi 

yönetmeleri sonucundan hareketle kadınların yüksek duygusal zekaya sahip oldukları 

da ifade edilebilmektedir. 

ĠĢ yaĢamında duygusal zeka, çalıĢanları belirli bir davranıĢa yönlendirme, 

çalıĢanlar arasındaki bağı kuvvetlendirme ve ekip çalıĢmasına uyumu artırma gibi 

önemli katkılara sahiptir. Bu nedenle duygusal farkındalık ve duygu düzenlemesi 

gibi konular hakkında ayrıca bilgi sahibi olunması gerekmektedir (Jung ve Yoon, 

2012: 369-378). 
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1.6.1. Toplumsal YaĢamda ve ĠĢ YaĢamında Kadınlar 

Ġnsanın toplumda bir statü kazanması, sosyalleĢmesi ile doğru orantılı 

olmaktadır. Kadının sosyalizasyon süreci toplumsal cinsiyet rolüne bağlı olarak 

farklılık göstermektedir. Toplumsal cinsiyet iki cinsiyetten birine ya da diğerine ait 

olmanın gerektirdiği fiziksel ve genetik içeriğe iĢaret etmektedir. Toplumsal cinsiyet 

rolleri ise, herhangi bir cinsiyetten, toplumun geneli tarafından yerine getirmesi 

beklenen davranıĢlar anlamına gelmektedir. Buna bağlı olarak, pek çok kültürde 

yaygın olan kadına özgü toplumsal cinsiyet rollerinin çocuk bakmak, yemek yapmak, 

çamaĢır yıkamak gibi ev ve aileyi ilgilendiren iĢlerin üstesinden gelmek olduğunu 

söylemek mümkündür (Morris, 2002: 654). 

Kadının toplumsal statü edinme süreci, söz konusu annelik, kadınlık, kendini 

eĢine ve çocuklarına adama gibi kadının görevi sayılan, toplumsal cinsiyet rollerinin 

etkisine bağlı olarak Ģekillenmektedir. Geleneksel anlayıĢ kadının toplumsal varlığını 

bu görevlere dayandırmakta ve kadının sadece bunları gerçekleĢtirme konusunda 

baĢarılı olabileceğini kabul etmektedir. Bu anlayıĢla, kadının zihinsel gücü göz ardı 

edilmekte ve kadın ikinci sınıf birey olmaya mahkum edilmektedir (Pamukoğlu, 

2004: 89). 

Kültürel Boyutlar Teorisi‟nin kurucusu Hollandalı psikolog Geert Hofstede‟ye 

göre, kadın ve erkeklere özgü değerlerin baskın olduğu toplumlar birbirinden 

farklıdır. DiĢil toplumlarda erkeğin sahiplenici kadının duygusal olması, cinsiyet 

eĢitliği, toplumsal uyum, sosyal olaylara duyarlı olma ve bağımlılık gibi kavramlar 

önemli iken; eril toplumlarda erkeğin cinsiyet rolleri bakımından üstün görülmesi, 

erkeğin sahiplenici kadının korunmaya muhtaç olması, ekonomik güç, sosyal statü ve 

bağımsızlık gibi kavramlar önemlidir. Bu bağlamda diĢil toplumların dengeleyici ve 

duyarlı yapılarından dolayı daha sağlıklı toplumlar olduğunu ifade etmek 

mümkündür (ġiĢman, 2002: 60-61). 

Toplumsal yaĢamda ortaya çıkan erkek ve kadın kültürleri arasındaki 

farklılıklar, geleneksel bir biçimde, örgütsel yaĢama yansımaktadır. Örgüt kültürü, 

erkeğe ya da kadına özgü özelliklerin baskınlık göstermesine göre farklılık 

göstermektedir. Öfke, Ģiddet, hakimiyet ve bağımsızlık gibi değerler üzerine 

kurulmuĢ olan bir toplumda örgütlerdeki görev dağılımı da buna uygun olacaktır. 
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Erkeğe özgü değerlerin baskın olduğu toplumlarda ve bu toplumların örgütlerinde 

kadınlar, cam tavan gibi engeller nedeniyle üst düzey konumlarda 

görevlendirilmemektedirler. Örgütlerde erkeksi değerler, güçlü olma, baĢarma 

arzusu, para kazanma hırsı, mevki beklentisi, akıl ve mantık yürütme vb. iken; 

kadınsı değerler, kaliteli yaĢam standardına uygunluk, açık yüreklilik, içtenlik, 

yardımseverlik, doğallık, nezaket, sezgisellik, empati kurma becerisi vb. olarak kabul 

edilmektedir (ġiĢman, 2002: 60-61).  

Bir örgütün cinsiyete dayalı bir örgüt olarak tanımlanabilmesi için, yönetim 

fonksiyonlarının cinsiyet esas alınarak yapılandırılması ve hiyerarĢik düzenin bu 

doğrultuda simgelenmesi; baĢka bir ifadeyle cinsiyete verilen önemin açıkça 

hissediliyor olması gerekmektedir (Bendl, 2008: 50-64). 

Tarihsel süreç içerisinde kadınların sahip olduğu potansiyelin ve iĢgücünün 

farkına varılmasıyla birlikte iĢ yaĢamında ve yönetimde kadınlarla ilgili konular 

gündeme gelmeye baĢlamıĢtır. Türkiye‟de kadınları hem siyasi hem de ekonomik 

olarak özgürleĢtiren ve iĢgücüne katılımını sağlayan olgu; Cumhuriyettir (Çolak, 

2004: 23). Sanayi Devrimi öncesinde kadınların iĢgücüne katılarak maddi kazanç 

sağlamaları çok az rastlanılan bir durum iken; Ġkinci Dünya SavaĢı ile birlikte erkek 

nüfusunda meydana gelen önemli ölçüdeki azalıĢ nedeniyle, kadın iĢgücünde 

hissedilir bir artıĢ gözlenmiĢtir. ĠĢ yaĢamındaki bu önemli değiĢim sonrasında kadının 

toplumdaki statüsü artmaya baĢlamıĢ ve 1946 yılında BirleĢmiĢ Milletler çatısı 

altında “Kadın Statüsü Komisyonu” kurulmuĢtur. Kadınların yoğun bir Ģekilde 

iĢgücüne dahil olması son yirmi yılda yaĢanan devrim niteliğindeki geliĢmelerdendir 

(Barutçugil, 2002: 13-17). 

Kadınlar daha çok, görece üst pozisyonlara gelebildikleri, hizmet ve bankacılık 

sektöründe çalıĢmaya baĢlamıĢ o sektörler kadının yapısına daha iyi hitap etmiĢtir. 

KüreselleĢmenin etkisiyle oldukça hızlı geliĢen hizmet sektörü, özellikle de finans 

sektörü, çok sayıda nitelikli kadın için iĢ olanakları yaratmıĢtır (Kardam ve Toksöz, 

2004: 151-172).  
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1.6.2. Kadın ÇalıĢanlarda Duygusal Zeka ve Bankacılık Sektörü 

Kadınların, hümanist ve daha paylaĢımcı bir ruha sahip olduklarını, ikili 

iliĢkilerde uyumu daha kolay yakaladıklarını ve empati yeteneklerinin erkeklere göre 

daha geliĢmiĢ olduğunu söylemek mümkündür (Barutçugil, 2002: 17-18). 

 Çoğu zaman detaycı ve karmaĢık bir ruh haline sahip olan kadınların duygu 

durumları oldukça hassas, duygusal tecrübeleri ise bir o kadar değerlidir. Bu da 

erkekleri ve hatta kadınların kendilerini çoğu kez korkutmaktadır. Bu yüzden 

kadınlar binlerce yıldan beri duygusal yeteneklerini bastırmaya ve suyu olabildiğince 

bulandırmamaya kendilerini alıĢtırmıĢlardır (Sartorius, 1999: 26-27). 

        Ġnsan iliĢkilerinde diğer demografik kavramlara nazaran cinsiyete bağlı 

farklılıklar iki duygusal etkiye bağlıdır; kadınlar sezgisel olma özelliklerinden dolayı 

sözlerin arkasındaki anlamları ve vücut dili ile ifade edilen Ģeyleri kavrama 

konusunda erkeklere göre daha duyarlı ve öfke kontrolü konusunda erkeklerden daha 

baĢarılıdırlar (Edizler, 2010: 137).  

Yapılan bazı araĢtırmalarda, kadınlarla erkekler arasında duygusal zeka 

bakımından anlamlı bir fark bulunmamasına rağmen; bazılarında ise özellikle 

algılama, empati ve uyum gibi konularda kadınların duygularını kullanmaları 

bakımından erkeklere kıyasla daha baĢarılı oldukları gözlenmiĢtir. Bu yetenekleri 

sayesinde kadınlar insan iliĢkilerinde daha baĢarılı olmakta; bununla beraber 

yaratıcılığın, ekip çalıĢmasının ve sezgilerin özellikle önemli olduğu finans, insan 

kaynakları, halkla iliĢkiler, bankacılık, pazarlama gibi sektörlerde ağırlıklı olarak 

tercih edilmektedirler (Goleman, 2000: 399-401). 

Kadınlar sahip oldukları sezgisellik, incelik, duygusallık, yardımseverlik ve 

sevecenlik gibi birtakım “diĢil” kiĢilik özellikleri nedeniyle iĢ yaĢamında daha 

baĢarılı olabilmekte ve sorunların üstesinden daha kolay gelebilmektedir. Yüksek 

duygusal zekalı kadınların, kendilerini öne çıkarabilen, duygularını rahatlıkla dile 

getirebilen, kendileriyle barıĢık, hayata olumlu yaklaĢan insanlar oldukları 

görülmektedir. Ayrıca duygularını doğru dile getirme, dıĢa dönük olma, neĢeli olma 

ve stresi kontrol etme konusunda baĢarı göstermektedirler. Yeni insanlarla iliĢki 

kurmada güçlük çekmemekte; etraflarına karĢı sevecen davranıĢlar sergilemektedirler 

(Goleman, 2006: 63-64). 
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Kadın çalıĢanların iĢ hayatı ile özel hayatı ayırmamaları, duygusal 

davranmaları gibi özellikleri, onların daha insancıl olarak algılanmalarını 

sağlamaktadır. Ġnsani duyguları ağır basan kadınlar, kiĢisel sorunların çözümünde 

genel iĢletme kurallarından dahi fedakarlık yapabilmektedirler. Kadınlar iĢ 

arkadaĢlarının sorunlarına çözüm yolları bulma konusunda erkeklere göre daha 

özverili, ilgili ve yardımsever bir tavır sergilemektedirler. GeliĢmiĢ empati 

yetenekleri ve duygularını iĢe fazla yansıtmaları çoğu zaman güçsüzlük olarak 

nitelendirilse de, bu özellikleri kadınların kiĢilerarası iliĢkilerde uyum ve baĢarı elde 

etmelerini sağlamaktadır. Kadınlar, beraber çalıĢtıkları kiĢilere karĢı sergiledikleri 

esnek, hoĢgörülü ve dostça davranıĢlar sayesinde problem çözme ve karar vermeyi 

kolaylaĢtıran çift taraflı bilgi akıĢı sağlayabilmektedirler (Heller, 1997: 3-33). 

Tüm bu olumlu özelliklerinin yanı sıra kadınlara, iĢ yerlerinde sevdikleri ve 

sevmedikleri insanlara karĢı farklı davranmaları, olaylara kiĢisel yaklaĢmaları, bir 

sorunla karĢılaĢtıklarında diĢiliklerini kullanmaları ve aĢırı duygusal olmaları 

nedeniyle eleĢtiri yapıldığı da söylenebilir. 

Ülkemizde kadın çalıĢan sayısının yüksek olduğu sektörlerin baĢında 

bankacılık sektörü gelmektedir. Bankacılık sektöründe, Ģube ve genel müdürlük 

birimlerinde, en alttan en üst kademeye kadar tüm pozisyonlarda birbirine rakip olan 

kadın ve erkek çalıĢanlara rastlamak mümkündür. Bankacılıkta, her yaĢtan, eğitim 

düzeyinden ve sosyal çevreden kadının istihdam edilmesi nedeniyle yapılan 

araĢtırmalarda da objektif ve çok yönlü sonuçlar elde edilmektedir (ġenel, 1998: 55). 

Haziran 2018 tarihi itibariyle kalkınma ve yatırım bankaları ile mevduat 

bankalarında çalıĢan kiĢi sayısı 193.815‟tir. Bu sayının %51‟lik kısmını kadın 

çalıĢanlar, %49‟luk kısmını ise erkek çalıĢanlar oluĢturmaktadır (www.tbb.org.tr, 

E.T: 13.08.2018). 

Özel bankalarda çalıĢan kadınların sayısı daha yüksektir. Özel bankalar bu 

durumu modern ve eĢitlikçi anlayıĢlarının bir sonucu olarak görmekte ve dıĢarıya da 

bu Ģekilde yansıtmaktadırlar. Özel bankalarda kadın iĢgücünün daha çok tercih 

edilmesinin nedenini, kadınların fiziksel ve zihinsel birtakım özellikleri sayesinde 

bankacılık sektöründe daha baĢarılı olmaları, özel bankalardaki çalıĢma koĢullarının 

kadın çalıĢanlar tarafından daha çok benimsenmesi ve bankacılıktaki pek çok 

http://www.tbb.org.tr/
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hizmetin (müĢteri iliĢkileri, satıĢ-pazarlama, müĢteri danıĢma vb.) kadın çalıĢanlara 

daha çok yakıĢması olarak açıklamak mümkündür (KSSGM, 2000: 131).  

Toplumda bazı iĢler, kadınların ve erkeklerin farklı fiziksel ve zihinsel 

özelliklere sahip olmalarından dolayı belirli bir cinsiyet için daha uygun görülmüĢ ve 

diğer cinsin bu iĢleri hiç yapamayacağı yapsa da baĢarılı olamayacağı varsayılmıĢtır. 

Kadınların koruyup kollanmak amacıyla, yasalar tarafından bazı iĢlerden men 

edilmesi, onların birtakım meslekleri hiç öğrenememelerine neden olmaktadır. Hem 

iĢe alım sırasında hem de iĢin icrasında yapılan iĢ aynı olsa dahi ücret, izin ve 

yükselme gibi konularda cinsiyet ayrımcılığı yapılmakta; kadın çalıĢanlar çok 

baĢarılı olasalar da üst düzey yönetimlere cam tavan engeli nedeniyle 

getirilmemektedir (Nasır, 1997: 94–95). Bu konuda kamu bankalarının daha katı 

olduğunu, çalıĢanların yükselmek için sınavlara tabi tutulduğunu; özel bankalarda ise 

performans değerlendirmeye bağlı olarak yükselmenin kadınlar için daha kolay 

olabileceğini söylemek mümkündür (Aslan, 1997: 130). 

Kadın çalıĢanlarla ilgili ön yargılar ve olumsuz bakıĢ açıları kadın yöneticiler 

için de sıkça rastlanan bir sorundur. Kadın yöneticiler hakkındaki bu olumsuz 

yargıların gerçek olabileceği düĢünüldüğünde bunların nedenlerinin neler olabileceği 

konusunda Ģunlar söylenebilir: Sayıca oldukça az olan kadın yöneticiler her 

yaptıklarının gözlendiğini düĢünerek ve hata yapmaktan korkarak kendilerini baskı 

altında hissetmekte; bu nedenle de hemcinsleri ve diğer çalıĢanlar üzerinde daha 

fazla yaptırım ve otoriteye baĢvurmaları da kaçınılmaz olmaktadır (ġenel, 1998: 60). 

Kadın yöneticilerin baskı yaĢadığı bir baĢka konu ise, kendilerinin bir simge 

olduklarını ve diğer kadınları da temsil ettiklerini düĢünerek ekstra sorumluluk 

yüklenmekte, bu nedenle baĢarısızlığı asla kabul etmemektedirler. Çünkü en ufak bir 

hata yaptıklarında bu durum onların kadın olmalarıyla ve duygusal olmalarıyla 

iliĢkilendirilmektedir. Toplumdaki yanlıĢ birtakım değer yargılarından dolayı kadın 

yöneticiler iĢ yemeklerine çıkmak, yalnız seyahat etmek gibi konularda sıkça 

eleĢtirilmekte ve ataerkil baskılarla karĢılaĢmaktadırlar (Barutçugil, 2002: 27-28). 

Tüm bu anlatılanlardan yola çıkarak, duygusal zekanın iĢ yaĢamında, kiĢinin 

hem kendi duygularını hem de çalıĢma arkadaĢlarının duygularını iyi tanımasına, 

onlara değer vermesine, örgüt ortamında amaçlara ulaĢmak için var gücüyle çalıĢan 

ve kendini iĢine adamıĢ çalıĢanların artmasına, iĢ tatminin ve iĢ performansının 
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yükselmesine, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının güçlenmesine ve personel devir 

hızının düĢmesine önemli katkılar sağladığını söylemek mümkündür (Joseph ve 

Newman, 2010: 54-78). 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde iĢ yaĢamında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ele 

alınarak detaylı bir Ģekilde incelenecektir. 
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AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Kenan 

Atay 

Erzurum 

2002 

Okul Müdürlerinin 

Duygusal Zeka 

Düzeyleri ile 

ÇatıĢmaları 

Çözümleme 

Stratejileri 

Arasındaki ĠliĢki 

ÇalıĢma okul 

müdürlerinin 

duygusal zeka 

düzeylerini 

belirleyerek, 

duygusal zekanın alt 

boyutları ile 

çatıĢmaları 

çözümleme 

stratejileri arasında 

bir iliĢki olup 

olmadığını ortaya 

koymaktır. 

AraĢtırmanın 

örneklemi, 2001 

yılında Erzurum 

merkezde görev 

yapan 71 ilköğretim 

müdüründen 

oluĢmaktadır. 

 

Veriler, 5 alt boyut ve 45 

önermeden oluĢan Weisinger 

(1998) duygusal zeka zlçeği ile 

(a) ve (b) seçenekleri Ģeklinde 

düzenlenmiĢ 45 maddeden oluĢan 

Schemel(1997) çatıĢmaları 

çözümleme stratejileri ölçeği 

yardımıyla toplanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, okul müdürlerinin 

duygusal zeka boyutları ile çatıĢmaları 

çözümleme stratejilerinden biri olan 

destekleme arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki gözlenmiĢtir. Okul 

müdürlerinin duygusal zeka düzeylerinin 

beklentiyi karĢılamadığı ve en yüksek 

puanın özbilinç en düĢük puanın ise empati 

alt boyutlarında alındığı gözlenmiĢtir. 

Peter 

Salovey 

v.d. 

Ġngiltere 

2006 

Evidence That 

Emotional 

Intelligence is 

Related to Job 

Performance and 

Affect and 

Attitudes at Work 

ÇalıĢma, duyguları 

anlama ve yönetme 

yeteneğinin kısaca 

duygusal zekanın, 

düĢünceyi ve 

davranıĢı buna bağlı 

olarak ta performans 

ve Ģirket baĢarısını 

nasıl etkilediğini 

ortaya koymayı 

amaçlamaktadır. 

Fortune 400 

kapsamındaki bir 

sigorta Ģirketinin 

finans 

departmanında 

çalıĢan 44 analist ve 

ofis elemanı ile 

anket yöntemi 

yoluyla yapılmıĢtır. 

ÇalıĢanların duygusal zeka 

davranıĢı sergileme süreçleri 

hakkında bilgi sahibi olmak için 

4 boyuttan oluĢan (duyguları 

algılama, duyguları kullanma, 

duyguları anlama ve duyguları 

yönetme) MSCEIT duygusal 

zeka ölçeği kullanılmıĢtır. 

Performans kriterlerinden biri 

olan kiĢilerarası uyumu ölçmek 

için ise Bar-On 360 Ölçeği 

kullanılmıĢ ve tüm çalıĢanlar 

hem kendilerinin hem de 

birbirlerini değerlendirmiĢtir. ĠĢ 

tatmini ise 5 maddeden oluĢan 

Rothe (1951) Ölçeği ile 

ölçülmüĢtür. 

 

 

AraĢtırma sonucunda, duygusal zekaya 

sahip çalıĢanların kiĢilerarası uyum ve 

stresi yönetme gibi konularda 

meslektaĢlarına göre daha baĢarılı 

oldukları belirlenmiĢtir. 

Duygusal zeka ve alt boyutlarının çalıĢan 

tutum ve davranıĢları, ruh hali, Ģirket 

sıralaması ve iĢ tatmini gibi değiĢkenlerle 

önemli ölçüde iliĢkili olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 1.2.Duygusal Zeka Kavramı ile Ġlgili Yönetim Alanında Yapılan ÇalıĢmalara ĠliĢkin Yazın Taraması, Kullanılan Ölçekler ve UlaĢılan Bulgular 



 

 

41 

 

AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Atika 

Modassir  

ve  

Tripti Singh 

USA  

2008 

Relationship of 

Emotional 

Intelligence With 

Transformational 

Leadership and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

AraĢtırma 

duygusal 

zekanın, örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢı ve 

dönüĢümcü 

liderlik ile olan 

iliĢkisini 

yönetici ve astlar 

üzerinde test 

etmeyi 

amaçlamaktadır. 

Hindistan‟ın Goa ve 

Daman bölgesindeki 

çeĢitli sektörlerde 

faaliyet gösteren 57 çift 

yönetici ve asttan 

oluĢan toplam 114 

kiĢiden oluĢmaktadır. 

DönüĢümcü liderliğin boyutları 

(niteliksel ve davranıĢsal etki, ilham 

verici motivasyon, bireyselleĢtirilmiĢ 

değerlendirme) 20 maddelik çok 

faktörlü liderlik anketi kullanılarak; 

duygusal zeka düzeyleri ise 5 boyuttan 

oluĢan 33 maddelik Schutte ölçeği ile 

incelenmiĢtir. Bir diğer değiĢken olan 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 5 boyut 

ve 24 maddelik Podsakoff (1990) ölçeği 

ile ölçülmüĢtür. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile   

algılanan dönüĢümsel liderlik 

arasında doğrudan bir iliĢki  

bulunmadığı ancak liderlerin 

duygusal zeka düzeyleri ile 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının birkaç boyutu arasında 

(özgecilik ve vicdanlılık) pozitif 

yönde bir iliĢki olduğu 

gözlenmiĢtir. Yöneticilerin 

duygusal zekaları ile liderlikleri 

arasında ise bir bağlantı 

bulunamamıĢtır. 

Steven 

J.Stein 

v.d. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kanada  

2009 

Emotional 

Intelligence of 

Leaders: A Profile 

of Top Executives 

AraĢtırmanın 

amacı; iki üst 

düzey yönetici 

grubunun 

duygusal zeka 

düzeylerini 

belirlemek ve 

duygusal zeka 

skorlarının, 

Ģirket net karı, 

çalıĢanların 

yönetimi ve elde 

tutulması gibi 

örgütsel 

çıktılarla 

iliĢkisini ortaya 

koymaktır. 

 

 

Kanada‟da bulunan 

Genç BaĢkanlar Örgütü 

ve Yenilikçiler Ġttifakı 

adlı iki ayrı yönetici 

mentörlük derneğine 

üye 159 erkek ve 27 

kadın olmak üzere 

toplam 186 yöneticiden 

oluĢmaktadır. 

 

Yöneticilerin duygusal zeka düzeyleri 5 

boyut ve 15 alt boyuttan oluĢan Bar-On 

duygusal zeka ölçeği kullanılarak anket 

yöntemiyle belirlenmiĢtir. 

Veriler incelendiğinde, 

yöneticilerin duygusal zekalarının, 

incelenen 15 alt boyutun 8‟inde 

önemli ölçüde farklılık gösterdiği 

gözlenmiĢtir. Yöneticiler yüksek 

ölçüde empati, özsaygı ve problem 

çözme yeteneğine sahip 

olduğundan Ģirketlerin buna bağlı 

olarak kar elde etme ihtimali 

artmakta ve çalıĢanların iĢten 

ayrılma oranları azalmaktadır.  
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Kavita  

Singh 

Delhi 

2010 

Developing Human 

Capital by Linking 

Emotional 

Intelligence With 

Personel 

Competencies in 

Indian Business 

Organization 

 

 

ÇalıĢmanın amacı, 

Hintli iĢletmelerdeki 

yöneticilerin 

duygusal zeka 

düzeyleri ile kiĢisel 

yetkinlikleri 

arasındaki iliĢkiyi 

tanımlamak için bir 

çerçeveoluĢturmaktır. 

BaĢka bir deyiĢle 

kiĢisel yeterliliklerin, 

insan sermayesini 

güçlendirmede etkili 

olan duygusal zeka 

üzerindeki etkisini 

ortaya koymaktır. 

 

 

Hindistan‟daki 

iĢletmelerde çalıĢan 

toplam 378 yönetici, 

araĢtırmanın 

örneklemini 

oluĢturmaktadır. 

Veriler anket yoluyla 

toplanmıĢtır. 

Duygusal zeka bağımlı 

değiĢken, kiĢisel 

yetkinlikler ise 

bağımsız değiĢkendir. 

Duygusal zeka değiĢkeni için 40 

madde ve 8 boyuttan oluĢan(öz 

farkındalık, kiĢilerarası uyum, 

iyimserlik vb) ölçek geliĢtirilmiĢtir. 

KiĢisel yetkinlikler ise Axiometrics 

ve International Inc. ve Workforce 

Solutions Inc. tarafından geliĢtirilen 

ölçek temelinde 20 madde ve 4 

boyut olarak değerlendirilmiĢtir 

(insanın baĢarısı, görev baĢarısı, 

sistem baĢarısı, öz baĢarı) 

Verilerden elde edilen bulgulara 

göre, duygusal zekanın çalıĢanların 

kiĢisel yetkinlikleri ile önemli 

ölçüde iliĢkili olduğu ve kiĢisel 

yetkinlik değiĢkenlerinden 

insanların baĢarısı, sistem baĢarısı 

ve öz baĢarı ile yordayıcı bir 

bağlantısı olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. 

Semiha  

ġahin vd. 

Denizli 

 2011 

The Relation 

Between Job 

Satisfaction and 

Emotional 

Intelligence: An 

Investigation 

About The 

Education 

Supervisors 

 

AraĢtırmanın amacı, 

eğitim sektöründe 

görev yapan 

müfettiĢlerin 

duygusal zeka 

düzeyleri ile iĢ 

tatmini seviyelerini  

belirlemek ve  

duygusal zeka ile iĢ 

tatmini arasındaki 

bağlantıyı ortaya 

koymaktır. 

AraĢtırmanın 

örneklemi, Türkiye 

genelindeki 4 farklı 

bölgede çalıĢan ve 

2008 yılında Aydın 

KuĢadası‟nda yapılan 

“Öğretim Sürecini 

GeliĢtirme Hizmet-içi 

Eğitim Kursu” na 

katılan ve kursun 

4.evresinde yer alan 

toplam 184 

müfettiĢten  (3 kadın, 

181 erkek) 

oluĢmaktadır. 

 

 

ÇalıĢmada Bar-On‟un beĢ alt 

boyuttan oluĢan duygusal zeka 

ölçeği temel alınmıĢtır. Ölçekte  

Duygusal farkındalık ve genel 

mizaç alanlarına iliĢkin 45 yargı 

maddesi bulunmaktadır. Duygusal 

farkındalık ise 4 alt boyutta 

değerlendirilmiĢtir. ĠĢ tatmini ile 

ilgili ise Kayıkçı (2004) tarafından 

geliĢtirilen ölçek esas alınmıĢtır. 

Ölçek 31 yargı maddesi ve 4 

boyuttan oluĢmaktadır. Her iki 

değiĢkenle ilgili yeni bir ölçek 

formatı oluĢturulmuĢtur. 

 

 

AraĢtırmanın sonucunda, eğitim 

müfettiĢlerinin duygusal zeka ve iĢ 

tatmini ile ilgili algılarının  genel 

anlamda olumlu olduğu 

gözlenmiĢtir. MüfettiĢler duygusal 

zekanın stres yönetimi boyutu ile iĢ 

tatmininin takdir görme, saygınlık 

ve iĢin getirileri boyutlarında 

kendilerini orta düzeyde iyi 

algılamaktadırlar. En fazla doyumu 

ise kiĢilerarası iliĢkilerden elde 

etmektedirler. Duygusal zeka ile iĢ 

tatmini arasında pozitif yönlü ancak 

düĢük seviyede bir iliĢkinin varlığı 

saptanmıĢtır. 
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Elizabeth  

Vandewaa 

ve 

David 

Turnipseed 

 

USA 

2012 

Emotional 

Intelligence and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior of 

University 

Professors 

 

 

 

AraĢtırma üniversite 

profesörlerinin 

duygusal zeka 

seviyeleri ve örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymayı 

amaçlamaktadır. 

AraĢtırmanın 

örneklemini, 

Güneydoğu 

üniversitesinin 

hemĢirelik ve iĢletme 

fakültelerinde görevli 

gönüllü 115 katılımcı 

oluĢturmaktadır. 

(öğrencileri, çalıĢma 

arkadaĢları ve 

üniversiteleri için 

ekstra rol davranıĢları 

sergileyen profesörler) 

Duygusal zeka düzeylerinin 

belirlenmesi için Groves, McEnrue 

ve Shen (2008) tarafından 

geliĢtirilen 24 madde, 4 boyuttan 

oluĢan (duyguların algılanması, 

kullanılması, anlaĢılması ve 

yönetilmesi) ölçek kullanılmıĢtır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı için 

üniversitelerin tümü ile ilgili isteğe 

bağlı vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 

geliĢtirilmiĢtir. 

Genel bulgular, duygusal zeka ile 

isteğe bağlı örgütsel davranıĢlar 

arasında güçlü bir iliĢkinin varlığını 

destekler niteliktedir. 

Duygusal zeka, sosyal ve 

kiĢilerarası iliĢkilerin geliĢtirilmesi 

Ģartıyla örgütsel performansı artırıcı 

bir niteliğe sahiptir. Sonuç olarak, 

duygusal zekaya sahip kiĢiler isteğe 

bağlı davranıĢa daha yatkındırlar. 

Hasan Gül 

v.d. 

 

Mersin 

2014 

ÇalıĢma 

YaĢamında 

Duygusal Zeka ve 

Bireylerin 

Duygusal Zeka 

Düzeylerini 

Kullanabilme 

Becerileri Üzerine 

Bir AraĢtırma 

AraĢtırmanın temel 

amacı, çalıĢanların 

duygusal zeka 

düzeylerini ve bunu 

kullanabilme 

becerilerini 

incelemektir. 

Tarsus 

Kaymakamlığı‟nda 

görev yapan 102 idari 

personelden 

oluĢmaktadır. 

Duygusal zeka düzeyleri, anket 

yöntemiyle, 41 soru ve 3 alt boyutta 

(iyimserlik, duyguların 

değerlendirilmesi, duyguların 

kullanımı) Schutte (2004) ölçeği 

kullanılarak incelenmiĢtir. 

Veriler, duygusal zekanın herkes 

için ortak bir kavram olmakla 

beraber iĢlenmesi bakımından 

kiĢiden kiĢiye farklılıklar 

gösterdiğini ortaya koymuĢtur. 

ÇalıĢanların en yüksek duygusal 

zekaya sahip oldukları boyut 

iyimserlik ruh halinin düzenlenmesi 

olarak belirlenmiĢtir. Bu boyutu 

sırasıyla duyguların kullanımı ve 

duyguların değerlendirilmesi 

izlemektedir. 
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Mehmet 

Günlük v.d. 

Ġzmir  

2016 

Muhasebecilerin 

Duygusal Zeka 

Düzeylerinin 

Örgütsel 

Bağlılıkları 

Üzerindeki Etkisi 

ÇalıĢmanın amacı, 

farklı bölgelerde 

görev yapan 

muhasebecilerin 

duygusal zekaları ile 

örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymak ve her 

iki değiĢkenin alt 

boyutları arasındaki 

bağlantıyı 

araĢtırmaktır. 

AraĢtırmanın 

örneklemi, kolayda 

örneklem yöntemi 

kullanılarak seçilen ve 

Türkiye‟nin değiĢik 

illerindeki muhasebe 

ofislerinde görev 

yapan 470 

muhasebeciden 

oluĢmaktadır. 

DeğiĢkenler arası iliĢkileri 

belirlemek amacıyla ,5 alt boyut ve 

24 sorudan oluĢan Bar-On (1997) 

Duygusal zeka ölçeği ile 3 alt boyut 

ve 35 sorudan oluĢan Allen-Meyer 

(1984-1997) örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular 

sonucunda, muhasebecilerin 

duygusal zeka düzeyleri ile örgütsel 

bağlılıkları (devam, duygusal, 

normatif bağlılık) arasında anlamlı 

ve pozitif yönlü bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Yüksek duygusal zeka 

düzeyine sahip çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarının da arttığı 

anlaĢılmıĢtır. 

Priyam 

Dhanive 

Tanu 

Sharma 

Hindistn

2017 

Effect of 

Emotional 

Intelligence on Job 

Performance of IT 

Employees: A 

Gender Study 

AraĢtırmanın amacı; 

duygusal zeka düzeyi 

ve iĢ performansı 

bakımından cinsiyet 

farklılıkları olup 

olmadığını 

belirlemek, duygusal 

zekanın erkek ve 

kadın çalıĢanların iĢ 

performansı 

üzerindeki etkilerini 

ortaya koymaktır. 

ÇalıĢma, 82 erkek ve 

75 kadından oluĢan 

toplam 157 orta düzey 

yönetici örneklem 

alınarak anket 

yöntemiyle 

yapılmıĢtır. 

Veriler, 2 bölüm ve 32 sorudan 

oluĢan bir anketle toplanmıĢtır. 

Duygusal zeka düzeyini ölçmek için 

DKEIT Ölçeği kullanılmıĢtır. 18 

sorudan oluĢan söz konusu ölçek 

Deepa ve Krishnaveni tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. ĠĢ performansını 

ölçmek için ise; doğruluk, yetkinlik, 

dakiklik ve takım çalıĢması olmak 

üzere 4 boyutun değerlendirildiği 

14 sorudan oluĢan ĠĢ Performansı 

Envanteri kullanılmıĢtır. 

 

Elde edilen bulgular sonucunda, 

duygusal zeka ile iĢ performansı 

arasında hem erkek hem de kadın 

çalıĢanlar bakımından güçlü bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Duygusal 

zeka erkek çalıĢanların 

performansında %31,9‟luk bir fark 

yaratırken; kadın çalıĢanların 

performansında %26,7‟lik bir fark 

yaratmıĢtır. Kadın çalıĢanların hem 

duygusal zeka düzeylerinin hem de 

performanslarının erkeklerden daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

Bu bölümde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramının tanımı, önemi, 

nitelikleri, tarihsel geliĢimi, boyutları, teorileri, örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etki 

eden faktörler ve duygusal zeka ile iliĢkisi ele alınmıĢtır. 

2.1. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMININ 

TANIMI, ÖNEMĠ VE NĠTELĠKLERĠ 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, kiĢinin mensubu olduğu örgüte karĢı geliĢtirdiği 

davranıĢ türlerindendir. Resmi ödül sisteminde açıkça tanımlanmamıĢ olan bireysel 

davranıĢı temsil eder (Salarzehi, 2011: 130-135). 

2.1.1 Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Tanımı ve Önemi 

Indiana Üniversitesi Profesörlerinden Dennis Organ ve arkadaĢlarının 1983 

yılında literatüre kazandırdığı “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı” kavramı, örgütün 

etkinliğini artıran ve bir karĢılık ya da ödül beklentisi olmaksızın gerçekleĢtirilen 

davranıĢlar olarak nitelendirilmiĢtir. Bu tip davranıĢlar, çalıĢanların  iĢ tanımı ve iĢ 

gereklerinde yer almayan, kiĢilerin kendi istekleriyle, içlerinden gelerek 

sergiledikleri ve yapılmaması durumunda sorun yaratmayacak davranıĢlardır 

(Podsakoff vd, 2000: 513-563).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütün misyon ve vizyonunu desteklemek, 

örgüt içinde yardımlaĢmak, örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmek söz konusu olduğunda 

Ģahsi kazançlardan vazgeçebilmek gibi önemli ve yararlı davranıĢları içermektedir 

(Organ, 1988: 4). 

Greenberg ve Baron‟a göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı, bir 

çalıĢanın, örgütün belirlemiĢ olduğu görev tanımlarının ötesine geçerek, kendisinden 

beklenenden daha fazlasını yapmasıdır. Meyer ve Allen ise örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını, bireyin örgütteki konumunun gerektirdiğinden daha fazlasını 

baĢarabilmek için sergilediği ekstra davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır. Bu tanımlardan 

hareketle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı; örgütün terfi ve ödül sisteminde  

doğrudan yer almayan, yükümlülük ya da zorunluluğa dayalı olmayan, isteğe bağlı 



 

 

51 

 

ve örgütün iĢlevlerini kolaylaĢtıran davranıĢlar olarak ifade edilebilir (Gürbüz, 2006: 

50).  

Literatürde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sadece birey odaklı olarak ele 

alınmamakta, örgütteki gruplar arasında gerçeklesen ekstra rol davranıĢları da 

bulunmaktadır. Bu davranıĢlara, grup vatandaĢlık davranıĢları denilmektedir. 

Örneğin; örgüt içerisinde bilgi iĢlem departmanının, bilgisayarlarla ilgili bir sorunda 

muhasebe departmana yardımcı olması bir grup vatandaĢlık davranıĢıdır. Ancak, bir 

bireyin aynı veya farklı bir grup içerisindeki baĢka bir çalıĢana yardımcı olması grup 

vatandaĢlık davranıĢı olarak değil, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak kabul 

edilmektedir (Erdem, 2008: 58). 

McNeely ve Meglino da (1994), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, amaçlanan 

faydaya yönelik olarak iki kategoriye ayırmıĢtır. Birincisi, diğer bireylere yardım 

etmek Ģeklinde (problemi olan bir iĢ arkadaĢına yardımcı olma vb), ikincisi ise örgüte 

yardım etmek Ģeklinde (bir Ģeyleri iyileĢtirmek için fikirler önermek vb) 

tasarlanmıĢtır. Mesela, empati bireyin kendisine yönelik örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile iliĢkilendirilirken; adalet algısı, sadece örgüte yönelik olan örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkilendirilmiĢtir. Buna göre, adil bir Ģekilde muamele 

gördüğünü hisseden çalıĢanlar örgüte yardım etme eğiliminde olurken, empatik olan 

insanlar, bireylere yardım etme eğiliminde olmaktadır. Görüldüğü gibi, iliĢkilerin 

değiĢen bu Ģekilleri, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının söz konusu iki biçiminin 

birbirinden ayrık olduğuna iĢaret etmektedir (Dirican, 2013: 15). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en belirgin  özelliği, mecburi olmayan ve 

gönüllülük esasına dayalı  davranıĢlar olmasıdır. Mecburi olmayan ifadesi ile, görev 

tanımlarında açıkça yer almayan ve yerine getirilmediği takdirde herhangi bir 

yaptırım uygulanmayan davranıĢlar belirtilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının  isteğe bağlı davranıĢlardan oluĢması, bu kavramın bireysellik esasına 

dayanmasının bir sonucudur (Bolon, 2007: 223). Bu tür davranıĢlar, örgütün 

geliĢimine katkıda bulunmak için çalıĢma arkadaĢlarıyla birlikte yeni ve özgün 

düĢünceler geliĢtirmek, örgütün amaçlarına daha kolay ulaĢabilmesi için yeni 

beceriler kazanarak kendini yetiĢtirmek ve örgütün imajını güçlendirmek (Organ, 

1988: 21),  herhangi bir nedenle görevi baĢında bulunmayan iĢ arkadaĢlarının iĢlerini 

devam ettirmek, iĢ arkadaĢlarının sorumluluğunda olan iĢlerde onlara yardımcı 



52 

 

olmak, iĢyerinde hijyenik  bir ortam yaratmak, iĢ arkadaĢlarına iĢte gerekli olan 

malzeme ve araç gereçi temin etmek, dakik olmak, diğer çalıĢanlara yardım etmek, 

yapılması zorunlu olmayan iĢler için gönüllü olmak, örgütün düzenlediği sosyal 

etkinliklere katılmak, zamanı boĢa harcamamak, örgüte zarar verebilecek her türlü  

kötü davranıĢtan kaçınmak, farklı görüĢ ve düĢüncelere saygı duymak, mevcut 

yetkinlikleri geliĢtirmek, kiĢilerarası bilgi alıĢveriĢini sağlamak (Turnipseed ve 

Murkison, 1996: 42-47), diğer çalıĢanların haklarını yememek, ilave mola 

vermemek, örgüt toplantılarına düzenli katılmak, sorumluluk almak gibi formel iĢ 

tanımlarında tanımlanmamıĢ, fakat örgüt  tarafından arzu edilen olumlu davranıĢları 

kapsar (Bateman ve Organ, 1983: 587-595; Smith vd, 1983: 653-663; Yorges, 1999: 

1444-1471).  

Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, diğer çalıĢanların hatalarını bulmak, 

olumsuz yöndeki duygularını açıklamak, önemsiz sorunlar hakkında konuĢmak, 

diğer çalıĢanlarla tartıĢmak gibi bir kiĢinin yapmaya hakkı bulunmasına rağmen 

yapmaktan kaçındığı davranıĢları da (Organ, 1990: 43-72) içermektedir. 

Örgüt içinde iĢ görenler tarafından sergilenen  örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

iki farklı Ģekilde ortaya çıkmaktadır (Özdevecioğlu, 2003: 117-135): 

 Birinci Tür Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: ÇalıĢanların örgüt içi 

uygulamalara ve eylemlere aktif olarak katılmasını ve örgütsel yapı içerisinde  etkin  

rol oynamasını sağlayan davranıĢ türüdür. Bu tür davranıĢ, iĢgörenlerin, çalıĢkan, 

faal  ve verimli olmasını sağlar. 

 Ġkinci Tür Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: ÇalıĢanların örgüt içi ve örgüt 

dıĢında kurum için faydalı olmayan hatta kurumun imajını zedeleyebilecek her türlü 

olumsuz davranıĢtan kaçınması Ģeklinde ortaya çıkan davranıĢ türüdür. Bu tür 

davranıĢın temel amacı, örgüte fayda sağlamaktan ziyade, zarar gelmesini 

önlemektir. Her iki davranıĢ türünün de örgütün iĢleyiĢine katkıda bulunduğunu, 

amaçlara ulaĢmayı desteklediğini ve örgüt için arzu edilen davranıĢlar olduğunu 

söylemek mümkündür. 

Bu noktadan hareketle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanların herhangi bir 

baskıya maruz kalmadan içlerinden gelerek, istekli bir Ģekilde sergiledikleri, örgütün 

geliĢimine katkıda bulunan  ekstra rol davranıĢlarıdır denilebilir (Yetim, 2013: 16).  
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi terfi ve ödül sistemi içinde yer almayan 

ancak uzun dönemde örgütün iĢleyiĢine destek olan benzer davranıĢlar vardır. 

Bunlar; örgütsel spontanlık, psikolojik kontratlar, rol davranıĢları ve sosyal temelli 

örgütsel davranıĢlar olarak sıralanabilir (Kamer, 2001: 8). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili kavram kargaĢasını ortadan kaldırmak 

için benzer nitelikteki  bu davranıĢların açıklanması faydalı olacaktır: 

 Örgütsel Spontanlık DavranıĢı: Örgütsel yapıyı koruyan, iĢbirliğine ve iyi 

niyete dayanan, iĢ tanımlarında yer almayan  ve örgüt menfaatini gözetmek suretiyle 

çalıĢanların gönüllü bir Ģekilde sergiledikleri davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır 

(Katz, 1964: 138). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel spontanlık davranıĢı arasındaki en 

önemli fark; örgütsel spontanlık davranıĢının resmi ödül sistemince tanınan aktif 

nitelikli davranıĢlardan oluĢmasıdır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ise, önceki 

bölümlerde de  söz edildiği gibi biçimsel ödül sistemince tanınmayan, aktif veya 

pasif nitelikli davranıĢları ifade etmektedir. ÇalıĢanların herhangi bir konuda öneri ve 

görüĢ beyan etmeleri aktif ve olumlu bir eylem olan örgütsel spontanlık davranıĢına 

örnektir. ÇalıĢanlar benzer Ģekilde, içinde bulundukları durumdan yakınmak yerine 

sessiz kalma haklarını kullandıklarında ise pasif bir eylem olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını sergilemiĢ olmaktadırlar (Kamer, 2001: 8-9; BeĢiktaĢ, 2009: 48 ). 

 Psikolojik Kontrat: Kotter (1973)‟ a göre, iĢgören ile örgüt arasındaki 

iliĢkiye bağlı olarak tarafların birbirlerinden karĢılıklı olarak almayı umdukları   

beklentilerini içeren  bir anlaĢma ve  soyut bir kavramdır (Dinçer, 2013: 49). Temeli 

iĢ sözleĢmelerindeki boĢluk ve belirsizliklere dayanan psikolojik kontratlar, iĢgören 

ile iĢverenin birbirlerinden beklentileri hakkındaki karĢılıklı algılamalarını ifade 

etmektedir (Sels vd, 2004: 461-488). 

ĠĢe yeni alınan kiĢiler, görev tanımları ile özlük haklarını belirleyen yazılı ve 

ekonomik bir anlaĢmanın yanısıra; yazılı olmayan, soyut ve aynı zamanda psikolojik 

bir anlaĢma daha yapmıĢ olurlar. Bu  yazılı olmayan anlaĢma sonucunda, çalıĢanlar 

bir taraftan örgüte karĢı görevlerini yerine getirme sorumluluğunu üstlenirken, diğer 

taraftan örgütten maddi ve manevi beklentilerinin karĢılanması, çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi ve statü haklarının sağlanması gibi konularda garanti beklemektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ise, örgüt ile iĢgören arasındaki  söz konusu psikolojik 
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sözleĢmenin iliĢkisel boyutu ile ilgilidir. Bu bağlamda, örgütün hukuka uygun, 

eĢitlikçi politikaları, çalıĢanların motivasyonlarını ve dolayısıyla performanslarını 

artırmakta ve sonuç olarak çalıĢanlar ekstra rol davranıĢları sergilemektedirler 

(Oktay, 1996: 279). 

 Rol DavranıĢları: Örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla benzerlik gösteren bir 

diğer kavram da rol davranıĢlarıdır. ÇalıĢma  ortamında hem  bireysel farklılıklar 

nedeniyle hem de çevre koĢullarına bağlı olarak iĢgörenler değiĢik bir çok davranıĢ 

sergilemektedirler. Bu davranıĢların bir kısmı görev tanımlarında yer alan iĢlerle 

ilgili olarak rol davranıĢları Ģeklinde ortaya çıkarken, diğerleri isteğe bağlı  ekstra rol 

davranıĢları olarak kendini göstermektedir (Çetin ve Fıkırkoca, 2010: 42).  

Morrison (1994), çalıĢanların görevlerini icra ederken sergiledikleri 

davranıĢları rol davranıĢları olarak adlandırmıĢtır. Ancak aynı görev tanımına sahip 

ve aynı departmanda çalıĢan kiĢiler, yapmaları gereken iĢin sınırlarını ve içeriğini 

farklı algılayabilmekte, bu nedenle rol davranıĢlarının içeriği de değiĢebilmektedir. 

Bir çalıĢan iĢyerinde kendi üzerine düĢen görevi ne kadar geniĢ kapsamlı olarak 

algılarsa, gerçekleĢtirmiĢ olduğu tüm faaliyetler de  o ölçüde yük olmaktan çıkar ve  

örgütsel rol olarak kabul edilmeye baĢlanır. Örneğin; hastalığından dolayı iĢe 

gelemeyen bir arkadaĢının biriken iĢlerine yardımcı olmak gibi rol fazlası bir  

davranıĢı, kiĢi rol davranıĢı olarak düĢünerek; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemiĢ olur (Samancı, 2007: 24). 

 Prososyal Örgütsel DavranıĢlar: Prososyal (Sosyal Temelli) Örgütsel 

DavranıĢlar, çalıĢanların örgütte üzerlerine düĢen görevleri yerine getirirken, iletiĢim 

halinde oldukları diğer kiĢi ve gruplara karĢı sergiledikleri olumlu ve yapıcı 

davranıĢlardır (Brief ve Motowidlo, 1986: 710-725). 

Bu tip davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarından biri olan 

diğergamlık (baĢkalarına yardımcı olma) ilkesinin  bir uzantısı ve aynı zamanda rol 

fazlası davranıĢlar olarak ifade edilen davranıĢlardır (AltıntaĢ, 2001: 21). 

Bu bağlamda hem örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hem de prososyal örgütsel 

davranıĢ temelde benzer rol fazlası davranıĢları içermektedir. Ġki kavram arasındaki 

en belirgin fark ise, prososyal örgütsel davranıĢların, örgüte fayda sağlayacak 

davranıĢları içermesinin yanı sıra zarar verecek davranıĢları da içermesidir (örgütün 
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amaçlarından saparak, çalıĢma arkadaĢlarına kiĢisel çıkarları doğrultusunda yardım 

etmek vb) (Türker, 2006: 6).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla benzerlik gösteren prososyal örgütsel 

davranıĢlar, çalıĢanın kendisinden çok, diğerlerini düĢünme ve onlara fayda sağlama 

düĢüncesinden kaynaklanmaktadır (Bolino, 2004: 235). 

          Örgütsel ve bireysel amaçların birbiriyle uyumlu hale getirilmesi, belirlenen 

hedeflere ulaĢmak ve uzun vadede örgütsel etkinliği sağlamak için gerekli olan temel 

unsurlardandır. Bu noktadan bakıldığında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı amaçların 

dengelenmesi bakımından oldukça önemli bir rol oynamaktadır. Bir toplumun 

kalkınması ve  çağdaĢ medeniyetler seviyesine ulaĢması için insan unsuru ne kadar 

gerekliyse; bir örgütün rekabet avantajı elde etmesi, değiĢen çevre koĢullarına ayak 

uydurabilmesi ve amaçlarına ulaĢabilmesi için de çalıĢanların performansı, sadakati, 

motivasyonu ve bağlılığı o derece gereklidir. Bu nedenle toplumsal, örgütsel ve 

bireysel anlamda baĢarı elde etmek ile iyi vatandaĢ olmak arasındaki iliĢkinin 

kaçınılmaz olduğunu söylemek mümkündür. Örgüte iĢlerlik kazandırmak için, arzu 

edilen, faydalı davranıĢlar sergilemek ve istenmeyen, zararlı davranıĢlardan 

kaçınmak, bununla beraber örgütsel vatandaĢlık davranıĢının, etik ve örgütsel adalet 

kavramlarıyla bağlantılı olduğunun bilincine varmak gerekmektedir (Bingöl, 2003: 

491-508). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanlar ,yöneticiler ve örgütün tamamı için 

fayda sağlayan önemli bir kavramdır. Bu nedenle örgütün çıkarlarını düĢünen ve 

kendini çalıĢtığı örgüte adayan bireylerin varlığı, arzu edilen sonuçlara ulaĢmak için 

bir ön koĢuldur. ĠĢ yaĢamında sergilenen bir çok tutum ve davranıĢ, sebep-sonuç 

iliĢkisi içinde birbirini etkilemektedir. Örneğin; herhangi bir konuda görüĢü alınan ve 

kararlara katılmasına izin verilen bir çalıĢan kendisini değerli hissedecek, iĢ tatmini 

artacak ve buna bağlı olarak iĢ gücü devir oranı düĢecektir. ÇalıĢanların 

performanslarının artmasıyla beraber üstün nitelikli çıktılar elde edilecek ve örgüte 

duyulan güven artacaktır. Bu da iĢe alımlarda farkındalığı yüksek, iyi eğitimli ve 

vasıflı elemanların örgütü tercih etmelerine neden olacaktır. Bu noktadan hereketle  

adil ve demokratik bir çalıĢma ortamının bireyleri bu iĢ yerine çekeceğini söylemek 

mümkündür (Bozkurt, 2007: 108). 
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Her davranıĢ türü gibi örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının da olumlu ve istenen 

sonuçlarının yanı sıra olumsuz ve istenmeyen sonuçları bulunmaktadır. Organ ve 

Ryan, ekstra rol davranıĢı sergileyen iĢgörenlerin aĢırı baskı ve strese maruz 

kalabileceklerini ifade ederek örgütsel vatandaĢlık davranıĢları yazınında bu alana ilk 

kez dikkat çekmiĢlerdir (Organ ve Ryan, 1995: 775-802). 

Bu konuda önemli katkıları bulunan Bolino, Turney ve Niehoff‟a göre, 

çalıĢanlar iyi örgütsel vatandaĢlar olarak gözükmek istedikleri için, sergiledikleri 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını sürekli bir Ģekilde arttırmak konusunda baskı 

hissediyor olabilmekte ve dolayısıyla fazla yük taĢıdıklarını hissederek stres altına 

girebilmektedirler. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları talebi ile ilgili baskıların uzun 

süre devam etmesi, iĢletmede kalitenin ve performansın düĢmesi ve hatta kazalarla 

sonuçlanabilecek hataların artması gibi olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir 

(Bolino vd, 2004: 229-246). 

Van Dyne ve Ellis (2004) ise, tepkisellik teorisine dayanarak örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının olumsuz sonuçlarına dair bir model öne sürmüĢlerdir. Bu 

model, diğer çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergileyenlerin aĢırı 

performansı karĢısında kötü görüneceklerini düĢünerek, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları seviyesi yüksek çalıĢanlara güceneceklerini ileri sürmektedir. Bu tür 

durumlarda tepkisellik, dıĢlama ve hatta sabotaj görülebilmektedir (Hsiung, 2008: 

74-79). 

Klein (2007) da, örgüte yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile iĢ ve aile 

çatıĢması arasında olumlu bir iliĢki gözlemlemiĢ ve bu iliĢkiye iĢ süresi ve aĢırı rol 

yüklenmesinin aracılık ettiğini ortaya çıkarmıĢtır.  

 Bu sebeplerden dolayı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yol açacağı 

olumsuz davranıĢları; iĢ-aile çatıĢmasında artma, iĢgörenlerde stres, iĢ kazalarında 

artma, tükenmiĢlik, iĢ doyumunda azalma, aĢırı rol yüklemesi, iĢyerine karĢı olumsuz 

duygular beslemeye baĢlama ve iĢten ayrılma isteğinde artıĢ Ģeklinde sıralamak 

mümkündür (Brown, 2007: 137; Çelik ve Turunç, 2010: 69-78). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları iĢ yaĢamında hayati bir öneme sahip olmayan  

ancak bir bütün olarak bakıldığında örgütte uyumu ve etkinliği artıran davranıĢlar 

olarak karĢımıza çıkmaktadırlar (ĠĢbaĢı, 2000: 5). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

çalıĢma hayatı  için oldukça önemli bir kavram olduğunun anlaĢılması, özellikle son 
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yıllarda, konuyla ilgili çalıĢmalara hız kazandırmıĢtır. ĠĢ yaĢamındaki belirsizlikler ve 

ekonomik krizler, firmaların uzun vadeli stratejiler yaparak küçülme politikaları 

uygulamalarına  neden olmuĢtur. Küçülen firmalar için çalıĢanlar çok daha değerli 

hale gelmiĢ; motivasyonu yüksek, verimli, örgüte bağlı ve yüksek sadakatli iĢ 

görenler elde tutulmaya gayret edilmiĢtir. Bu noktadan hareketle rekabetçi bir 

ortamda uzun süre varlığını sürdürmek isteyen iĢletmeler için, biz duygusuyla 

hareket eden, ortak bir amaç etrafında  toplanmıĢ ve ekstra rol davranıĢı sergileyen 

çalıĢanların varlığının her geçen gün daha önemli hale geldiğini söylemek 

mümkündür (Gürbüz, 2006: 51).   

Barnard (1938), örgütün çabalarına katkıda bulunan bireysel istekliliğin 

örgütün hedeflerine baĢarıyla ulaĢmada kaçınılmaz olduğunu vurgulamıĢtır. 

ÇalıĢanların herhangi bir zorlama olmadan gönüllü olarak gerçekleĢtirdikleri 

vatandaĢlık davranıĢları, örgüt içindeki bireysel çatıĢmaları ortadan kaldırarak, arzu 

edilen en iyi sonuca ulaĢmayı kolaylaĢtırmakta, dolayısıyla örgütsel etkinlik ve 

baĢarının sağlanmasında önemli bir rol oynamaktadır (Podsakoff ve MacKenzie, 

1997: 262-270). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının her bir boyutunun örgütsel 

etkililik ile iliĢkisi farklı bir gerekçeye dayanmaktadır. Özgecilik iĢ sistemini daha 

verimli hale getirmektedir; çünkü bir iĢçi iĢinin nispeten durgun olduğu bir zamanını, 

daha acil görevi olan bir baĢkasına yardım ederek geçirebilmektedir. VatandaĢlık 

erdemi hareketleri, maliyetleri düĢürme veya kaynak tasarrufu gibi etkinliği 

doğrudan etkileyen fikirler geliĢtirip sunmayı kapsamaktadır. Vicdanlı çalıĢanlar ise, 

kiĢisel çıkarcılığı veya diğer olumsuz davranıĢları engellemenin yanı sıra, örgütün 

politikalarına itaat ederek ve öngörülebilir, uygun iĢ programları hazırlayarak, 

hizmette güvenilirliği arttırmaktadırlar. Güvenilirlik arttıkça, iĢi tekrarlama 

maliyetleri de düĢmekte ve böylece birim daha etkin olmaktadır (Berry ve 

Parasuraman, 1991: 39-48; Min-Huei, 2004: 428-431). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sergilendiği bir örgütte, sosyal 

mekanizmasının iĢleyiĢi kolaylaĢmakta, kaliteli üretim artmakta ve çalıĢanlar 

arasındaki çatıĢmalar azalmaktadır (Gürbüz, 2006: 57). Bunun yanı sıra, çalıĢan ile 

örgütün amaçlarını dengeleyen  örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, bir taraftan örgüt 

içinde kiĢilerarası iletiĢimi kuvvetlendirirken, diğer taraftan personel devir hızını 

düĢürmekte ve verimliliği artırmaktadır (Kaymakçı, 2013: 164). 
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Örgütün hedeflerine yardımcı olma, bireysel çıkarlardan çok örgütün 

çıkarlarına odaklanma (Çetin vd, 2012: 197-211), örgütün itibarını  ve güvenilirliğini 

artırma, örgütsel kültüre uyum sağlama gibi davranıĢlar da örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının olumlu çıktılarındandır (Çetin ve Fıkırkoca, 2010: 41-66; Acar, 2006: 

1-14).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının, çalıĢanların birbirleriyle etkileĢim halinde 

olduğu kurumsal düzene ve örgüt yönetimine katkıda bulunan, aynı zamanda 

bireylerin daha uyumlu çalıĢmasına yardımcı olan bir davranıĢ Ģekli olduğu birçok 

araĢtırmacı tarafından ortaya konulmuĢtur (Yetim, 2013: 32). 

Smith ve arkadaĢları (1983) örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının, örgütsel 

eylemleri düzenlemesi ve tepkisel davranıĢları kontrol altına alması bakımından 

ayrıca önemli olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

 Organ‟a göre, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, genellikle dikkate alınmayan 

davranıĢlardan oluĢmakta ve örgütün iĢlevselliğini artıran iĢgören faaliyetlerini 

kapsamaktadır. Rol fazlası davranıĢların birçoğu tek baĢına örgütün baĢarısını 

etkilememekte, bu davranıĢlar bir bütün olarak değerlendirildiğinde anlam 

kazanmaktadır. Demokratik sistemin belirleyicilerinden olan oy verme davranıĢını  

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bu özelliğiyle karĢılaĢtırmak suretiyle açıklayacak 

olursak; bir kiĢinin verdiği oy tek baĢına kayda değer görünmezken, bir bütün olarak 

ülke geneli düĢünüldüğünde seçmen oylarının seçimin kaderini değiĢtirdiğini 

söylemek mümkün olmaktadır (ĠĢbaĢı, 2000: 9). 

Podsakoff ve MacKenzie (1997) ise, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

çalıĢanlardan yöneticilere tüm örgütün performansını artırdığını, kaynak israfını 

önlediğini, grup içi ve  gruplararası uyumun  sağlanmasına yardımcı olduğunu ve 

çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarını artırdığını ifade etmektedir. Söz 

konusu kavram aynı zamanda, örgütte yeni ve farklı  fikirlere sahip, yaratıcı 

çalıĢanların olması ve mevcut olanların da elde tutulması konusunda yardımcı 

olmaktadır. Podsakoff ve MacKenzie, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyen 

çalıĢanların ayrıca, baĢarma güdüsü ile hareket eden, örgüte bağlı ve sadakati yüksek, 

adalet algısı geliĢmiĢ çalıĢanlar olduklarını da  ifade etmiĢlerdir. 

Bireyin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi ayrıca, örgütün sosyal 

yapısını güçlendirerek, anlaĢmazlık ve sürtüĢmeleri azaltmak suretiyle  yöneticilerin 
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çatıĢma yönetimi faaliyetlerine ayırdıkları zamanı kısaltmaktadır (Podsakoff vd, 

2000: 513-563).  

2.1.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Nitelikleri 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının genel niteliklerini Ģu Ģekilde sıralamak  

mümkündür (Serinkan ve ErdiĢ, 2014: 78-79): 

1) Görev tanımlarında yer almamaktadır. 

2) Herhangi bir beklenti (maddi ödül, terfi vb) olmaksızın karĢılıksız yapılan 

davranıĢlardır. 

3) Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, öğrenilebilecek ya da sonradan 

geliĢtirilebilecek davranıĢlar değildir. ÇalıĢanlar ile örgüt arasında kurulan duygusal 

bağın sonucudur. 

4) Bireylerin kendi istekleriyle, herhangi bir zorlama olmadan yaptıkları 

davranıĢlardır. SözleĢmeye bağlı olarak, bireyin kendisine verilen görevi yerine 

getirmesi iĢ tanımının bir gereğidir. Görevi olmadığı halde yapılan olumlu ve 

iĢbirlikçi davranıĢlar ise örgütsel vatandaĢlık davrnıĢının bir gereğidir.  

5) KiĢiden kiĢiye göre değiĢen ve sınırları çalıĢanın özgür iradesiyle belirlenen 

subjektif davranıĢlardır. Gün geçtikçe artan iĢ yükü ile çalıĢanın almıĢ olduğu 

sorumluluk doğru orantılı olduğundan, iĢ gücü arzının fazla talebin ise düĢük olduğu 

durumlarda, sınırların belirlenmiĢ olması daha çok önem kazanmaktadır. 

6) Örgütsel amaçlara ulaĢmayı kolaylaĢtıran önemli bir araçtır. Söz konusu rol 

fazlası davranıĢlar, örgütün etkinliğine, çalıĢanlararası uyum ve dayanıĢmaya katkı 

sağladığı için yöneticiler bakımından ayrıca değerlidir. ÇalıĢanların zamanı etkin 

kullanmaları, ellerindeki imkanları bir karĢılık beklemeden iĢ arkadaĢlarına yardım 

etmek, onların bir ihtiyacını gidermek için kullanmaları,  örgütsel yaĢama aktif 

olarak katılmaları ve iĢ ile ilgili konularda birbirleri ile etkileĢim halinde olmaları 

örgütün verimliliğine ve çalıĢma ahengine destek olmaktadır. 

7) Toplum tarafından kabul gören  insani, ahlaki ve vicdani değerlerden 

oluĢmaktadır. Bireyler örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını, hem Allah‟ın rızasını 

kazanmak ve toplum tarafından dıĢlanmamak için hem de bu  davranıĢları  kendi  iç 

dünyalarında benimsedikleri için uygulamaktadırlar. Söz konusu ekstra rol  

davranıĢları çalıĢanların herhangi bir  ceza korkusu  ya da maddi kazanç beklentisi ile 
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yapmadıkları; inandıkları değerlerin ve etik anlayıĢlarının gereği olarak uyguladıkları   

davranıĢlardır.  

2.2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMININ  

TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Biçimsel rol davranıĢları dıĢındaki “ekstra rol davranıĢlarını” ifade eden 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı, ilk olarak 1930‟lu yıllarda davranıĢ bilimi 

yaklaĢımı ile ilgili önemli çalıĢmaları bulunan Chester Barnard tarafından 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Barnard‟ın çalıĢmaları, Organ ve arkadaĢlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili çalıĢmalarına dayanak olarak kabul edilmektedir 

(Çetin, 2004: 3).  

Organ (1997), Barnard‟ın “The Functions of The Executive” adlı eserinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili araĢtımaların temelini oluĢturduğunu ve söz 

konusu kitapta Barnard‟ın, belirli bir amaç etrafında toplanmıĢ ve gönüllülük esasına 

göre çalıĢan kiĢilerin sergilemiĢ oldukları rol fazlası davranıĢların, örgütün 

verimliliğine ne ölçüde katkı sağladığından bahsettiğini ifade etmiĢtir. Bu noktada 

gönüllü olmak ile kastedilen Ģey, iĢ ile ilgili bir konuda özverili olmak ve kiĢisel 

çıkarlarından isteyerek vazgeçmektir. Bu tip davranıĢların yerleĢtiği örgütlerde 

kiĢilerarası çatıĢmalar son bulacak ve yardımsever, iĢbirlikçi hareketler  artacaktır. 

Bu uyumun nedeni elde edilen maddi kazançlar değil, çalıĢanların fedakar 

davranıĢlarıdır (ĠĢbaĢı, 2000: 7). 

Psikolojik sözleĢme kavramının da  fikir babalarından olan Gouldner, 1960 

yılında yayınlanan, “The Norm of Reciprocity: A Preliminery Statement” adlı  

makalesinde “KarĢılıklılık Normu” hakkında önemli açıklamalarda  bulunmuĢtur. 

Gouldner, insanların karĢılığında bir fayda elde etmek için olumlu davranıĢlar 

sergilediklerini ve kendilerine iyilik yapanlara özellikle yardım ettiklerini ifade 

ederek, karĢılıklılık normu kavramının karĢılıklı çıkarlarla doğru orantılı olduğunu 

belirtmiĢtir.  

Gouldner‟in çalıĢmalarından yola çıkan Blau ise, 1964 yılında yayınlanan 

“Exchange and Power in Social Life” adlı çalıĢmasında, iĢgörenlerin ödül alma 
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isteğiyle motive olduklarını ve davranıĢlarını buna göre Ģekillendirdiklerini ifade 

etmiĢtir (Blau, 1967: 91). 

Roethlisberger ve Dickson 1964 yılında kaleme aldıkları “Management and 

The Worker” adlı eserlerinde, Neoklasik yönetim anlayıĢının esasını oluĢturan ve 

“Ġnsan ĠliĢkileri” yaklaĢımının baĢlangıcı kabul edilen Hawthorne Deneyleri‟ni ele 

almıĢlardır (ĠĢbaĢı, 2000: 9). Western Electric Company'de 1924 yılında baĢlayan söz 

konusu deneyler yaklaĢık sekiz yıl sürmüĢ ve bulgular 1932 yılında elde edilmeye 

baĢlanmıĢtır. Hawthorne araĢtırmaları ile, çalıĢanların iĢ yerindeki mevcut fiziki 

koĢullarının verimlilikleri üzerindeki etkileri incelenmiĢ (Koçel, 1995: 144) ve 

deneyler sonucunda iĢgörenlerin bir makine olmaktan ziyade sosyal birer varlık 

oldukları; bununla beraber ısı, ıĢık gibi fiziki koĢullardaki iyileĢtirmelerin  verimliliği 

artırdığı savı kabul edilmiĢtir. Ancak araĢtırmanın devamında, çalıĢma koĢullarındaki 

bu iyileĢtirmelerin verimlilik için her zaman tek baĢına yeterli olmayacağı gözlenmiĢ, 

bu noktada sosyal etkenlerin de dikkate alınması gerektiği anlaĢılmıĢtır. Bunun 

üzerine çalıĢanların örgüte bağlılıkları, motivasyonları ve iĢ tatminlerinin verimlilik 

üzerindeki etkileri incelenmeye baĢlanmıĢtır (Koçel, 2003: 227). 

Roethlisberger ve Dickson ayrıca, biçimsel örgüt ile biçimsel olmayan örgüt 

yapılarını incelemiĢ ve bunlar arasındaki farkları ortaya koymuĢlardır. Söz konusu 

araĢtırmacılar biçimsel örgütün, maddi amaçlara ulaĢmayı kolaylaĢtıran denetim 

mekanizmalarına sahip olan, ortak bir amacı gerçekleĢtirmek üzere biraraya gelmiĢ  

iĢgörenlerin  uyum içinde çalıĢmalarını sağlayan, birtakım kural ve düzenlemeler 

çerçevesinde varlığını sürdüren, iĢ bölümü ve uzmanlaĢmaya dayalı, bir yapı 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Roethlisberger ve Dickson'a göre, biçimsel örgüt 

kavramından farklı olarak, bir de biçimsel olmayan örgütler vardır. Bu tip örgütler, 

biçimsel örgütler içindeki kiĢilerarası iliĢkilere bağlı olarak ortaya çıkan, daha fazla 

iĢ birliği gerektiren ve planlı olmayan yapılardır (Roethlisberger ve Dickson, 1964: 

558-559). 

Organ, Roethlisberger ve Dickson'un örgüt yapılarıyla ilgili söz konusu 

çalıĢmalarında, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en önemli özelliklerinden olan 

“biçimsel olmayan” ve ”iĢ birliği” kavramlarını temel aldıklarını belirterek; 

çalıĢanlar arasındaki iĢ birliğinin, örgütün verimlilik ve iĢlerliğini doğrudan etkileyen 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına neden olduğunu; bu davranıĢların ise biçimsel 

olmayan kategoride yer aldığını ifade etmiĢtir (Organ, 1988: 20). 

Katz ve Khan, “The Social Psychology of Organizations” adlı eserlerinde, 

değiĢime karĢı direnç göstermeyen ve çevresiyle sürekli iletiĢim halinde olan 

örgütlerin davranıĢsal yapısını ele alarak; örgüte önemli katkılar sağlayacağını 

düĢündükleri “rol fazlası davranıĢlar” kavramını kullanmıĢlardır (Katz ve Khan, 

1966: 489). 

Katz ve Khan (1978) arzu edilen örgütsel sonuçlara ulaĢmak ve baĢarıyı 

yakalamak için gerekli olan, üç önemli çalıĢan  davranıĢı olduğunu ileri sürmüĢlerdir. 

Bunlar: 

1) ĠĢgörenler ilk olarak örgüte girmek ve iĢe devam etmek gibi konularda istekli 

olmalıdırlar. 

2) ĠĢgörenler, görev tanımlarında belirlenmiĢ olan biçimsel rollerinin gereğini 

yapmalıdırlar.   

3) Son olarak iĢgörenlerin, iĢ yerindeki diğer arkadaĢlarıyla  birlikte elbirliğiyle 

yeni ve özgün fikirler ortaya koymaları, değiĢen çevre koĢullarına ayak uydurmak 

için kendilerini sürekli geliĢtirmeleri ve son olarak örgütün imajını güçlendirecek bir 

örgüt kültürü yaratmak suretiyle içerideki havayı  canlı tutmaları gerekmektedir 

(Katz ve Kahn, 1978: 337). Organ, Smith ve Near, bu son maddeyi örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı olarak adlandırmıĢlardır (Smith vd, 1983: 653-663). 

Dennis Organ (1977) “tatmin performansı sağlar” adlı teorisi ile, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı hakkındaki çalıĢmaları baĢlatmıĢ; Bateman ise, bu teoriden 

hareketle “kantitatif olmayan performans” adlı  bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Bunu takiben 

Smith, söz konusu metodu kullanarak araĢtırmalar yapmıĢ ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile diğer örgütsel davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir (Aktay, 2008: 

85). 

2.2.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Ġlgili YurtdıĢında Yapılan 

AraĢtırmalar 

 Bu çalıĢmaların ardından, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı ile ilgili 

yurtdıĢındaki ilk araĢtırmalar, 1983 yılında Dennis Organ ve arkadaĢları tarafından 
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yapılmıĢtır (Podsakoff vd, 2000: 513-563). Organ‟a (1997) göre, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, iĢ yerindeki baĢarıyı destekleyen ve sosyo-psikolojik bir çevrede ortaya 

çıkan performanstır. Organ‟ın “Good Soldier Syndrome” adını verdiği bu  davranıĢın 

yapısı  iĢ yerinde huzuru kaçırmak, iĢ arkadaĢlarının açığını bulmaya çalıĢmak, 

içinde bulunduğu durumdan hoĢnut olmamak ve sürekli birĢeylerden yakınmak gibi 

negatif tutum ve davranıĢları içerdiği kadar; yardımseverlik, her türlü yeni fikre açık 

olmak ve  bireysel çıkarlarından feragat ederek örgütün çıkarları için çalıĢmak gibi 

olumlu sosyal davranıĢları da içermektedir (Çetin vd, 2003: 40). 

Organ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını yapılan benzer  araĢtırmalardan  yola 

çıkarak, beĢ boyutta tanımlanmıĢtır. Bu boyutlar Organ tarafından; diğergamlık, 

vicdanlılık, nezaket, sivil erdem ve gönüllülük olarak adlandırılmıĢtır. Ġlerleyen 

yıllarda Podsakoff ve arkadaĢları (1990), söz konusu bu boyutları ölçen ve birçok 

araĢtırmaya baĢlangıç teĢkil eden bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir (Basım ve ġeĢen, 2006: 

83-101). 

AĢağıda örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ele alan araĢtırmalardan birkaçına yer 

verilmiĢtir: 

Dunlop ve Lee (2004), Avustralya menĢeili bir hazır yemek firmasının 36 

Ģubesi üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada, iĢ yerindeki sapkın davranıĢlar ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi irdelemiĢ ve araĢtırma sonucunda 

değiĢkenler arasında negatif bir iliĢki gözlemlemiĢtir. Söz konusu araĢtırma, 364 

çalıĢan ve 96 yönetici olmak üzere toplam 460 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Messer ve White'ın (2006), çalıĢanların duygu durumlarının ve adalet 

algılarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına etkisini incelemek amacıyla yapmıĢ 

oldukları ve örneklemi Sidney'de bulunan 5 kurumsal Ģirkette  çalıĢan 138 kiĢiden 

oluĢan araĢtırmada, çalıĢanların algıladıkları adalet duygusu ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında oldukça önemli bir etkileĢim olduğu; aynı zamanda “adil” 

davranan çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları puanlarının “adil olmayan” 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu da tespit edilmiĢtir. 

Solan (2008), vizyoner liderlik, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile duygusal 

zeka arasındaki iliĢkiyi ölçmek amacıyla yaptığı, “The Relationships Between 

Emotional Intelligence, Visionary Leadership and Organizational Citizenship 

Behavior in Continuing Higher Education” (Yüksek Eğitime Devam Edenlerde 
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Duygusal Zekâ, Vizyoner Liderlik ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Arasındaki 

ĠliĢki) adlı araĢtırma ile tüm kavramların birbiriyle pozitif yönlü bir  etkileĢim içinde 

olduğunu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile duygusal zeka arasındaki  iliĢkinin ise 

nispeten daha zayıf olduğunu ortaya koymuĢtur.  

Roberson ve Strickland‟ın  2010 yılında bir üniversitenin psikoloji bölümünde 

okumakta olan 101 öğrenci üzerinde yaptıkları araĢtırmada, karizmatik liderlik, 

örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢki 

bulunmuĢ; karizmatik liderlik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

tahmin etmek amacıyla kullanılan, örgütsel bağlılık değiĢkeninin ise ara yordayıcı 

olduğu saptanmıĢtır. 

Mahdiuon (2010), kiĢiliğe dayalı örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklamak 

amacıyla yaptığı araĢtırmada, değiĢkenler ile alt boyutları arasında anlamlı ve doğru 

yönlü bir iliĢkinin varlığını tespit etmiĢtir. Elde edilen bulgular bilinçlilik, uyumluluk 

ve açıklık olarak adlandırılan kiĢilik boyutlarının, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

oldukça güçlü bir iliĢki içerisinde olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Abdulrauf (2014), Sri Lanka‟nın doğu bölgesindeki hükümet okullarında 

çalıĢan 230 öğretmeni örneklem olarak aldığı araĢtırmasında, örgütsel adalet ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve öğretmenlerin örgütsel 

adalet algılarıyla, sergiledikleri rol fazlası davranıĢlar arasında anlamlı ve güçlü bir 

iliĢki tespit etmiĢtir.  

2.2.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Ġlgili Yurtiçinde Yapılan 

AraĢtırmalar 

Diğer taraftan konuyla ilgili ülkemizde yapılan çalıĢmalara bakıldığında; 

ArslantaĢ‟ın (2005) özel bir iletiĢim firmasındaki 44 beyaz yakalı çalıĢan ile yaptığı 

araĢtırmada benzer olarak örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

kavramları ele alınmıĢ; kavramların alt boyutlarından olan etkileĢimsel adaletin 

özgecilik ve vicdanlılık davranıĢları üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğu 

saptanmıĢtır.   

Kalaycı‟nın (2007) “Örgütsel Güven ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı” adlı 

tez çalıĢmasında ise, öğretmenlerin sergilemiĢ oldukları örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢları  onların hem  çalıĢma arkadaĢlarına hem de öğrencilerine  duydukları 

genel güven ile açıklanmaktadır. 30 ilköğretim okulunda görev yapan toplam 445 

öğretmenin örneklem olarak alındığı söz konusu çalıĢmaya göre, arkadaĢlarının, 

doğruluktan ayrılmayan, açık yürekli ve koruyucu; öğrencilerinin ise dürüst ve 

yükümlülüklerinin bilincinde olduklarını düĢünen öğretmenler, okuldaki görev ve 

sorumlulukların yerine getirilmesinde, olumsuz her türlü koĢul altında bile, bu 

kiĢilere yardım etme eğilimi göstermektedirler. Diğerlerinden daha kıdemli olan 

öğretmenlerin, kiĢilerarası iliĢkilerde daha uyumlu, sorunlarla baĢa çıkmada ise çok 

daha baĢarılı oldukları gözlenmiĢtir. Elde edilen diğer bulgulara göre, erkek 

öğretmenler kadın öğretmenlere kıyasla her türlü görevde daha aktif rol almakta  ve 

kiĢisel geliĢim konusunda daha duyarlı davranmaktadırlar.  

Çetin (2011) tarafından bankacılık sektöründe çalıĢan 673 kiĢi üzerinde  

yapılan bir diğer araĢtırmada, kiĢilik özellikleri ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢki ile iĢ tatminin bu konudaki  aracılık rolü incelenmiĢ; öz yeterliliğin 

iĢ tatmini aracılığıyla ekstra rol davranıĢlarına neden olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada ayrıca örgüt kültürü ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki 

örgütsel bağlılık kavramının aracılık rolüyle ele alınmıĢ ve klan eğitiminin örgüte 

bağlılık vasıtasıyla, centilmenlik ve sivil erdem gibi davranıĢları etkilediği 

gözlenmiĢtir. 

2.3. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMININ 

BOYUTLARI 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarını belirlemek amacıyla yapılan  

farklı araĢtırmalarda farklı sınıflandırmaların yapıldığı görülmüĢtür (Podsakoff vd, 

2000: 513-563). Katz‟ın (1964) yapmıĢ olduğu sınıflandırma, söz konusu bu 

boyutlandırmanın temelini oluĢturacak niteliktedir. Bu sınıflandırma, iĢ 

arkadaĢlarıyla yapılan grup içi ortak faaliyetleri, amaçları destekleyen yaratıcı 

fikirleri, iç ve dıĢ çevrede örgütün imajına katkı sağlayacak çalıĢmalar yapmayı ve  

örgütü her türlü olumsuz etkilerden uzak tutma çabalarını kapsamaktadır (Kaplan, 

2011: 29).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları ile ilgili bir diğer sınıflandırmada   

Smith (1983) ve arkadaĢları, alt yönetim kadrosunda çalıĢan kiĢiler üzerinde 
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yaptıkları araĢtırma ve analizler sonucunda, konuyu “özgecilik” ve “genel 

uyumluluk” olmak üzere iki alt boyuta ayırmıĢlardır (Kaplan, 2011: 29). 

       Literatürde en çok kullanılan ve kabul gören sınıflandırma ise, önceki çalıĢmalar 

temel alınarak; 1988 yılında Organ tarafından yapılmıĢ ve alt boyutlar özgecilik, 

vicdanlılık, sivil erdem, centilmenlik ve nezaket olarak adlandırılmıĢtır (Basım ve 

ġeĢen, 2006: 59; Kaymakçı, 2013: 33).  

2.3.1. Özgecilik   

Özgecilik (Diğergamlık, Yardımseverlik), örgütte çalıĢanların iĢ ile ilgili ortaya 

çıkan problemlerde gönüllü olarak örgütün diğer üyelerine yardım etmelerini, onların 

performanslarını ve etkinliğini arttırmaya yönelik gönüllü davranıĢlarda 

bulunmalarını ifade eder (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 364; Çetin, 2004: 20).  

ĠĢe yeni baĢlamıĢ bir çalıĢanın iĢi öğrenmesi için yardımda bulunmak veya 

hastalık sebebiyle raporlu olan çalıĢma arkadaĢının biriken iĢlerini yapmak özgecilik 

davranıĢına birer örnektir (Oral, 2012: 36). 

Özgecilik davranıĢı bir kiĢiye yardım etmek ve faydalı olmak ilkesinden 

hareket etmektedir. Söz konusu kiĢi,  bir çalıĢma arkadaĢı olabileceği gibi, yönetici 

ya da müĢteri de olabilmektedir. Bu noktada önemli olan ve o davranıĢın özgecilik  

boyutu ile ifade edilmesini sağlayan, fayda sağlayacak konunun örgüt ile ilgili 

olmasıdır (Organ vd, 2006: 18-19). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutlarını incelemek amacıyla Organ 

tarafından yapılan araĢtırmalar, cinsiyetin özgecilik davranıĢını ortaya çıkaran önemli 

bir faktör olduğunu ve kadınların söz konusu bu davranıĢı erkeklere kıyasla daha 

fazla sergilediklerini göstermiĢtir (Kidder, 2002: 629-648). 

Özgecilik boyutu, her ne kadar kiĢilere yardım etmeye  yönelik davranıĢlardan 

oluĢsa da, geniĢ açıdan bakıldığında bu davranıĢ sayesinde örgüt de büyük bir kazanç 

elde etmiĢ olmaktadır (Schnake ve Dumler, 2003: 357). Özgeci davranıĢların, 

örgütteki grup içi ve gruplar arası ortak çalıĢma faaliyetlerinin  istekli bir Ģekilde ve 

gönül birliğiyle yapılmasına olanak sağladığını söylemek mümkündür. Bunun 

sonucunda da, örgüt içinde ve çalıĢanlar arasında yaĢanması muhtemel ve örgütün 
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etkinliğini olumsuz etkileyebilecek her türlü sorun en aza indirgenmiĢ olacaktır 

(ĠĢbaĢı, 2000: 26). 

2.3.2. Vicdanlılık  

Vicdanlılık (Ġleri Görev Bilinci), çalıĢanların formel iĢ gereklerini aĢarak uzun 

saatler boyunca çalıĢmaları ve görevlerine ek olarak gönüllü iĢler yapmaları gibi 

iĢine adanmıĢlık durumudur (Organ, 1988: 10). Bu boyut iĢgörenin, örgüt tarafından 

belirlenmiĢ olan her türlü norm ve yönetmeliğe uygun hareket etmesini, bunları 

özümsemesini, üstleri tarafından denetlenmese de ilkeli bir Ģekilde davranmasını 

ifade etmektedir (Çelik ve Ünal, 2013: 239-258). 

Vicdanlılık boyutu ile özgecilik boyutu, “yardım etme” temeline dayanması 

bakımından benzerlik  gösterse de; özgecilik boyutunda belirli bir Ģahsa yardım etme  

fikri ön plandayken; vicdanlılık boyutunda örgütün kendisine yardım etme fikri ön 

plandadır. Aralarındaki  özel ve genel yararlardan kaynaklanan bu belirgin farlılık 

nedeniyle söz konusu her iki kavram ayrı sınıflandırmaya tabi tutulmaktadır (ĠĢbaĢı, 

2000: 27).  

Örgütün her türlü kaynağını idareli kullanmak, ücret ve terfi beklentisi 

olmaksızın mesai saatleri dıĢında çalıĢmak, zamanı etkin kullanmak, iĢ yerinde boĢa 

vakit harcamamak, dinlenmek bahanesiyle gereksiz aralar vermemek, toplantılara  ve 

örgütle ilgili tüm  aktivitelere aktif bir Ģekilde katılmak gibi davranıĢlar vicdanlılık 

boyutuna verilebilecek örneklerdendir (Organ ve Lingl, 1995: 340).  

Ġleri görev bilinci ile hareket eden kiĢi, çalıĢma arkadaĢlarına örnek olarak 

onları motive eder. Bunun sonucunda da, amaçlara ulaĢmak için gerekli olan ekip 

ruhu elde edilmiĢ  ve örgüt kültürü desteklenmiĢ olur (ĠĢbaĢı, 2000: 26). 

2.3.3. Sivil Erdem  

Sivil Erdem (Örgütün GeliĢmesine Destek Verme), iĢgörenlerin yoğun bir 

bağlılık ve sadakat duygusuyla hareket ederek örgüt yaĢamında etkili olmalarını ve 

bu doğrultuda çabalarını birleĢtirmelerini ifade etmektedir (Ġplik, 2015: 64).  

Örgütsel norm ve ilkeler ıĢığında karar alma mekanizmasını desteklemek, 

düzenlenen toplantı, eğitim ve her türlü sosyal faaliyete istikrarlı ve istekli bir Ģekilde 
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dahil olmak, gerek örgüt içinde gerekse dıĢ çevrede örgütün imajını güçlendirecek 

etkinliklere katılmak biçiminde sergilenen davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının sivil erdem boyutuna verilebilecek örnek davranıĢlardandır (Allison vd, 

2001: 5; Çetin, 2004: 21).  

Örgütsel ahlaka sahip, faziletli çalıĢanlar örgüte zarar verebilecek her türlü 

olumsuz  davranıĢa karĢı kendilerinde mevcut olan sorumluluk duygusuyla hareket 

ederek ortaya çıkabilecek yeni sorunlara engel olmaya çalıĢırlar (Basım ve ġeĢen, 

2006: 63).  

2.3.4. Centilmenlik  

Centilmenlik (Gönüllülük, Sportmenlik), çalıĢanların iĢ yerinde karĢılaĢtıkları 

sıkıntıları ve kendilerine verilen cezaları hoĢgörüyle karĢılamaları anlamına 

gelmektedir (Podsakoff vd, 2000: 513-563). Bu boyut aynı zamanda iĢgörenlerin 

karĢılaĢtıkları sorunları, problem etmeden çalıĢmalarının  ve  Ģikayet etmeden bir çok 

zahmet ve zorluğa katlanmalarının bir ifadesidir (Schnake ve Dumler, 2003: 355).  

Centilmen çalıĢanlar bu özellikleri sayesinde, sahip oldukları enerjiyi pozitif amaçlar 

için kullanmıĢ ve en kıymetli varlık olan zamanı doğru yöneterek sorunlarla 

gereğinden fazla uğraĢmamıĢ olurlar (Çetin, 2004: 21).  

Podsakoff ve arkadaĢları, centilmenlerin içinde bulundukları olumsuz Ģartlara 

sabır göstererek yapıcı davranıĢlar sergileyeceklerini bununla beraber örgütün 

çıkarlarını gözetmek suretiyle kendi beklentilerini ikinci plana atacaklarını ifade 

etmiĢlerdir (Podsakoff vd, 2000: 517). 

YaĢanan olaylara pozitif açılardan bakabilmek, iĢ arkadaĢlarına ve 

yöneticilerine saygı çerçevesinde davranmak, sorun teĢkil edebilecek her türlü yıkıcı 

tavırdan  kaçınmak ve örgütün faaliyetlerini dıĢ çevrede desteklemek centilmenlik 

boyutunda sergilenen  davranıĢlardandır (Organ, 1988: 11). 

2.3.5. Nezaket 

Nezaket, örgüt içinde birbirleriyle sürekli etkileĢim halinde olan, bilgi 

alıĢveriĢinde bulunan çalıĢanların ve dahil oldukları grupların, görev ve 

sorumluluklarıyla ilgili birbirlerine uyarılarda bulunmaları, iĢle ilgili herhangi bir 
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konuda akıl danıĢmaları, fikir almaları ve önemli birtakım bilgileri paylaĢmaları  

olarak tanımlanabilir (Organ, 1988: 12). 

BaĢka bir iafadeyle nezaket tabanlı bilgilendirme, ortak bir amaç etrafında 

güçlerini birleĢtirmiĢ olan  iĢgören ve yöneticilerin, örgütü olumsuz etkileyebilecek 

her türlü davranıĢtan kaçınarak, birbirilerini yaptıkları iĢ ile ilgili ihtiyaç 

duyabilecekleri konularda bilgilendirmeleridir. Nezaket boyutunun bu özelliği 

sayesinde, ortaya çıkması  muhtemel olan bireysel ve örgütsel  pek çok sorun daha  

yaĢanmadan çözülecek ve böylece örgütün geliĢimine, ilerlemesine daha fazla zaman 

ayrılmıĢ olacaktır (Sezgin, 2005: 317-339).  

Yöneticilerin yapılacak iĢler  hususunda çalıĢanları  önceden haberdar etmesi, 

iĢle ilgili bilgileri çalıĢanlara aktarması ya da çalıĢanların kararlara katılımına  destek 

olunması nezaket boyutunun içerdiği davranıĢlara örnek olarak gösterilebilir. 

Özgecilik boyutuna temel teĢkil eden yardımseverlik kavramı nezaket boyutunda da 

karĢımıza çıkmakta bu nedenle söz konusu iki kavramın ayırt edilmesi 

zorlaĢmaktadır. Bu noktada iki boyut arasındaki en önemli farkın, yardımın 

gerçekleĢme zamanı ile ilgili olduğunu söylemek mümkündür. Nezaket boyutundaki 

yardımseverlik davranıĢı, herhangi bir sorun ortaya çıkmadan önce  ona  engel olmak 

veya sorunun yol açabileceği zararı en aza indirgemek için çaba sarfetmek  Ģeklinde 

kendini gösterirken; özgecilik davranıĢında aynı kavram sorun ortaya çıktıktan sonra 

onu yok etmek için uğraĢ vermek Ģeklinde kendini göstermektedir (ĠĢbaĢı, 2000: 28). 

Nezaket boyutundaki davranıĢların genel özelliği, muhtemel bir probleme karĢı 

örgüt üyelerini bilgilendirerek, önceden uyarmak ve gereken önlemleri almalarını 

sağlamak olduğundan; bu davranıĢ sonucunda; çalıĢanların moral ve motivasyonları 

yükselecek, örgüt içindeki olumlu hava sayesinde ise örgüte bağlılık, elde edilen 

çıktılar sayesinde de verimlilik artacak, böylece örgütün imajına  olumlu yönde katkı 

sağlanmıĢ olacaktır (Ġplik, 2015: 63; Podsakoff vd, 2000: 513).  

2.4. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI TEORĠLERĠ 

Bilim insanları tarafından çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

göstermelerinin nedenleri araĢtırılmıĢ ve bunun sonucunda çeĢitli teoriler 
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geliĢtirilmiĢtir. Bunlar; Sosyal Mübadele Teorisi, EĢitlik Teorisi, Lider-Üye DeğiĢim 

Teorisi, KarĢılıklılık Norm Teorisi ve Beklenti Teorisi olarak ifade edilebilir. 

2.4.1. Sosyal Mübadele Teorisi 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramının, yönetim bilimine dahil olması ve 

örgütsel davranıĢ alanında incelenmesi her ne kadar 1980‟li yıllara tekabül etse de 

söz konusu kavramın temelleri çok daha öncesinde, ortaya konulan  birtakım teoriler 

vasıtasıyla atılmıĢtır. Bunların baĢında Sosyal Mübadele Teorisi gelmektedir 

(Gürbüz, 2006: 52).  

1964 yılında sosyolog Peter Blau tarafından geliĢtirilen Sosyal Mübadele 

Teorisi, en fazla ödül alma arzusuyla motive edilme yoluyla kayıpları en aza indirme 

arasındaki sürecin gerçekleĢtiği insan davranıĢının ekonomik modeli olarak ifade 

edilmektedir (BeĢiktaĢ, 2009: 44).  

Gouldner‟ın çalıĢmasını temel alan Blau, hem çalıĢanın örgütle olan iliĢkisini 

hem de bu iliĢkiye taraf olan kiĢilerin ekonomik ve sosyal açıdan ne ölçüde  

birbirlerini etkilediklerini incelemiĢtir (Türker, 2006: 9). Buna göre çalıĢan öncelikle, 

ekonomik ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla bir örgüte katılmakta, ilerleyen süreçte 

ise güven ve sosyal gereksinimler de beklentilerine dahil olmaktadır (Güler, 2009: 

15). 

Elde edilmiĢ olan bir faydaya misliyle karĢılık verme ilkesine dayanan bu 

teoride, yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki iliĢki ele alındığında bu teori sayesinde   

çalıĢanların daha aktif, daha yenilikçi ve görev bilinci yüksek bireyler haline 

geldiklerini ve zaman yönetimi konusunda daha duyarlı olduklarını söylemek 

mümkündür (ĠĢbaĢı, 2000: 14-15). 

Bu noktada sosyal mübadelenin iĢgörenleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

yönlendirdiği de ayrıca  ifade edilmelidir (Konovsky ve Pugh, 1994: 659). Organ‟a  

göre çalıĢanlar emekleri karĢılığında bir kazanç elde edeceklerini bilerek, gönüllü 

olarak örgüte girmekte ve örgütün en temel beklentisi olan maximum fayda ve 

minimum maliyet prensibini gerçekleĢtirmek için örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemektedirler. Sosyal Mübadele Teorisi bağlamında çalıĢanlar tarafından  
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilenmesi, örgütteki eĢitlikçi politikalara ve  tatmin 

edici koĢullara verilen  bir karĢılık niteliğindedir (Gürbüz, 2006: 55). 

2.4.2. EĢitlik Teorisi 

 Örgüt yönetimi ile ilgili 1960‟lı yıllarda yapılan birçok araĢtırmada, örgütsel 

adalet kavramının ön plana çıktığı gözlenmiĢtir. J. Stack Adams tarafından General 

Electric A.ġ.‟de yapılan araĢtırmaya göre, iĢgörenler adil bir ortamda, eĢit koĢullarda 

çalıĢtıklarını algıladıklarında, motivasyonları doğrudan artmakta ve baĢarma 

güdüsüyle hareket ederek daha verimli olmaktadırlar. Adams, yapmıĢ olduğu  tüm bu 

araĢtırmalardan elde ettiği bulgulara dayanarak 1965 yılında “EĢitlik Teorisi”ni 

geliĢtirmiĢtir (Güler, 2009: 15). Bu teorinin özü, iĢgörenlerin sahip oldukları terfi,  

ödül, sağlık, güvenlik gibi maddi ve sosyal tüm haklar ile çalıĢma koĢulları 

bakımından örgütteki diğer bireylerle herhangi bir ayrıma tabi tutulmaksızın eĢit ve 

hukuka uygun muamele görme isteklerine dayanmaktadır (Koçel, 2001: 398).  

ÇalıĢanlar kendilerinin örgüte ve örgütün kendilerine sunduğu katkıları, iĢ 

arkadaĢlarının kazanım ve katkılarıyla karĢılaĢtırırlar. ĠĢ arkadaĢlarının kayırıldığını 

ve kendisinin göz ardı edildiğini düĢünen bir çalıĢan, örgüt için artık eskisi gibi çaba 

sarfetmeyecek buna bağlı olarak da ekstra rol davranıĢları sergilemeyecektir. Buna 

karĢılık tüm kaynak ve imkanların eĢit bir Ģekilde, hakka uygun olarak dağıtıldığını 

düĢünen bir çalıĢan ise rol fazlası gönüllü davranıĢlar sergileme eğilimi 

göstereceklerdir (Türker, 2006: 13).  

Beugre ve Baron‟a göre, çalıĢanların adalet algıları örgüte duydukları güveni, 

bağlılığı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını artırırken; adil olmayan algıları ise 

saldırgan davranıĢlara ve kötücül duygulara neden olmaktadır (Beugre ve Baron, 

2001: 324). 

2.4.3. Lider-Üye DeğiĢim Teorisi 

Lider-Üye DeğiĢim Teorisine göre, görev ve sorumlulukların gerçekleĢtirilmesi 

sırasında, yöneticiler ile çalıĢanlar arasında karĢılıklı bir etkileĢim, bir nevi değiĢim 

söz konusudur. Buna göre; demokratik bir ortamda çalıĢan ve yöneticileri ile iyi 

iliĢkilere sahip olan iĢgörenler kendilerinden beklenenin ötesinde, fazladan bir 
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çabayla örgüte fayda sağlamaya çalıĢırlar. Bu noktadan hareketle, yöneticiler ile 

çalıĢanlar arasında kurulmuĢ olan pozitif iliĢki ve gönül bağının, bir yandan 

çalıĢanların performanslarını artırdığını, diğer taraftan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergileme eğilimlerine olumlu katkılar sağladığını söylemek mümkündür (Çelik, 

2007: 98-99). 

Lider-üye değiĢim teorisi, liderlik süreci ile bu süreçten elde edilen sonuçlar 

arasındaki iliĢkileri anlamaya yönelik, dikkat çekici teorilerden biridir (Gerstner ve 

Day, 1997: 827). Kaliteli bir lider-üye iliĢkisinde, taraflar arasında karĢılıklı güvene 

dayanan sağlam bir etkileĢim, içten bir bağlılık ve destekleyici bir tavır vardır. Bu tip 

bir iliĢkide liderler, güçlü sadakat duygusuna sahip, performansı yüksek ve örgütün 

beklentilerine uygun davranıĢ sergileyen çalıĢanları emeklerinin karĢılığı olarak 

ödüllendirirler. Buna karĢılık çalıĢanlar da içten gelen ve görev tanımlarında yer 

almayan ekstra davranıĢlar gösterirler. Yapılan araĢtırmalar da, liderlerin astlara karĢı 

olumlu yaklaĢımlarının, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açığa çıkardığını ortaya 

koymaktadır (Türker, 2006: 13). 

2.4.4. KarĢılıklılık Norm Teorisi 

Alvin W. Gouldner‟in yapmıĢ olduğu çalıĢmalar ile literatüre kazandırılan 

KarĢılıklılık Norm Teorisi‟ne göre, bireyler kendilerine destek olan kiĢilere yardım 

ederler ve onları hiçbir konuda üzmezler. Söz konusu teori örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı açısından ele alındığında yöneticilerin adil muameleleri sonucunda, 

iĢgörenlerin örgütsel adalet algıları geliĢmekte ve bu durum rol fazlası davranıĢları da 

beraberinde getirmektedir (ĠĢbaĢı, 2000: 12).  

Gouldner, karĢılıklılık normunun tüm insanlığı ilgilendiren ortak bir kavram 

olduğunu ancak içinde bulunulan koĢullara, kiĢilerin sahip oldukları bireysel 

özelliklere ve yapılan yardımın niteliğine göre farklılık gösterebileceğini ifade 

etmiĢtir. KiĢinin kendisine yapılan bir yardıma vereceği değer söz konusu yardıma o 

anda ne kadar ihtiyaç duyduğuyla doğru orantılı olacaktır. Benzer Ģekilde kiĢiye 

yardım sağlayan tarafın mevcut kaynakları ile davranıĢlarına yön veren güdüleri de 

karĢılıklılık normunu doğrudan etkileyebilecektir (Gürbüz, 2006: 53-54).  
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2.4.5. Beklenti Teorisi 

Beklenti Teorisi, çalıĢan davranıĢlarının, gösterecekleri çaba karĢılığında elde 

edecekleri ödüllere göre Ģekillendiğini ifade etmektedir. Klinik psikiyatrist Victor H. 

Vroom tarafından literatüre kazandırılan Beklenti Teorisi, çalıĢanların kendi özgür 

iradeleri ile sergiledikleri, amir baskısına dayanmayan ve insiyatif gerektiren 

davranıĢlarının nedenlerini ortaya koymayı amaçlamaktadır. Bu teoriye göre, 

gerçekleĢmesi umulan Ģey ile elde edilecek sonuç arasında güçlü bir iliĢki söz 

konusudur ve sonucun çekiciliği davranıĢın derecesini etkilemektedir (Güler, 2009: 

18-19).  

ÇalıĢanlar, deneyimleri, iĢle ilgili dikkatleri, gözlemleri, çabaları ve daha 

önceki eylemleri sonucunda elde etmiĢ oldukları kazanımları dolayısıyla yeni 

beklentilere girmekte ve bu duygu sayesinde motivasyonları da sürekli artmaktadır 

(Çelik, 2007: 99). BaĢka bir ifadeyle, birtakım talep ve beklentilerle örgüt yaĢamına 

baĢlayan birey, bu beklentilerini karĢılayabildiği ölçüde yaptığı iĢten ve bağlı olduğu 

kurumdan memnun olmakta; bunun bir sonucu olarak da etkinliği ve performansı 

artmaktadır (Nelson ve Quick, 1995: 116-118). 

2.5. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġINA ETKĠ EDEN 

FAKTÖRLER 

Günümüzün hızla değiĢen dünyasında, örgütlerin bu değiĢimlere kolayca ayak 

uydurarak varlıklarını uzun süre devam ettirebilmeleri ve sektörde fark yaratacak 

geliĢmelere yol açarak baĢarıyı yakalayabilmeleri için, çalıĢanların rol fazlası 

davranıĢlar sergilemesi gerektiği iĢ yaĢamının önemli ve vazgeçilmez bir konusu 

haline gelmiĢtir (KoĢar ve Yalçınkaya, 2013: 604). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının, verimlilik üzerindeki etkilerinin yanısıra, 

çalıĢanların rol fazlası davranıĢ sergileme nedenlerini belirlemek amacıyla birçok 

araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalar ile Organ ve Ryan, çalıĢanların iĢ tatminlerinin, 

örgütsel bağlılıklarının, sahip oldukları sadakat duygularının ve adalet algılarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya çıkaran en önemli kavramlar olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Podsakoff ve arkadaĢları da çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemelerinin temelinde, iĢ tatmini ve motivasyon faktörünün bulunduğunu 
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belirterek araĢtırmalarının sonucunda, Organ ve Ryan‟a benzer bulgular elde 

etmiĢlerdir. Bu noktadan hareketle çalıĢanların iĢ tatmini ve motivasyonlarını olumlu 

yönde etkileyen tüm faktörlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını da olumlu yönde 

etkilediğini söylemek mümkündür. ÇalıĢanların morallerinin yüksek olması, 

yardımseverlik davranıĢlarını etkilemekte; dolayısıyla da özgeci davranıĢlarını 

artırmaktadır (Çelik, 2007: 156-157). 

Bilim insanları örgütün geliĢmesine katkı sağlayan ve verimliliği artıran bu tip 

davranıĢlara neden olan faktörleri pek çok kez araĢtırma konusu yapmıĢ ve bunları 

kiĢisel ve durumsal faktörler olarak sınıflandırmıĢlardır: 

2.5.1. KiĢisel Faktörler 

Örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, ruh hali, kiĢilik özellikleri, ihtiyaçlar, demografik 

değiĢkenler ve örgütsel adalet, rol fazlası davranıĢların ortaya çıkmasına etki eden 

kiĢisel faktörlerdendir (Güler, 2009: 19). 

2.5.1.1. Örgütsel Bağlılık 

ÇalıĢanların örgütle aralarında kurdukları gönül bağı ve duydukları sadakat 

olarak adlandırılan örgütsel bağlılık kavramı, iĢgörenin örgütle bütünleĢmesinin 

göreceli gücüdür (Bayram, 2005: 125; Eisenberg vd, 1983: 181). Örgütle çalıĢanlar 

arasındaki ruhsal ve duygusal yakınlığın baĢka bir ifadesi olan örgütsel bağlılık, 

örgüte emek vermek, örgüte devam etmek ve örgütün amaçlarını her Ģeyin üzerinde 

tutarak kiĢisel çıkarlarını ikinci plana atmak gibi yapıcı ve arzu edilen davranıĢlar 

sergilemeye neden olmaktadır (Akt. Dağcı, 2017: 43) 

Organ, örgütsel bağlılık duygusu ile hareket eden çalıĢanların, hem içinde 

bulundukları durumu muhafaza etmek hem de karĢılıklı iletiĢim halinde oldukları 

tüm birey ve kurumların beklentilerine cevap verebilmek amacıyla, örgütle bu denli 

güçlü bir bağ kuramamıĢ olan çalıĢanlara kıyasla, daha fazla vatandaĢlık davranıĢı 

sergilediklerini ifade etmiĢtir (Kamer, 2001: 14-15). 
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2.5.1.2. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢ ve iĢ ile ilgili kazanımlarına iliĢkin algıları ve bunun 

sonucunda verdikleri duygusal tepki olarak tanımlanmaktadır (Luthans, 1994: 114). 

ĠĢ tatmini, iĢ ve iĢ çevresi hakkındaki maddi ve manevi birçok unsuru kapsayan geniĢ 

bir kavramdır ve çalıĢanların iĢleriyle ilgili genel tutumlarını ifade etmek için 

kullanılır. Bu nedenle yerli ve yabancı yazında, iĢ tatmini ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢki sıklıkla incelenmiĢ ve araĢtırmalar sonucunda bu iki 

kavramın birbirlerini karĢılıklı olarak güçlü bir Ģekilde etkilediği gözlenmiĢtir (Ġplik, 

2015: 92).  

KarĢılıklılık normu bağlamında konuyu ele aldığımızda, bireyler kendilerine 

iyilik yapan kiĢilere benzer Ģekilde karĢılık verme ve yardımcı olma eğiliminde 

olduklarından, iĢlerinden almıĢ oldukları olumlu etkilerle yani iĢten duydukları 

tatmin sayesinde, daha yardımsever ve hoĢgörülü davranıĢlara yönelmektedir 

(Samancı, 2007: 24).  

ĠĢ yerindeki düzenin bozulduğunu gösteren en belirgin iĢaret, iĢ tatmininin 

azalması nedeniyle, kiĢilerarası iletiĢimin ortadan kalkması ve buna bağlı olarak da 

çatıĢmaların baĢ göstermesidir. Bu durum iĢten ayrılmalara, görev ihlallerine ve grev 

gibi istenmeyen sonuçlara neden olmaktadır. Bu noktadan hareketle iĢ tanımlarında 

yer alan rol gereklerini bile yerine getirmeyen çalıĢanların, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını hiç sergilemeyeceklerini söylemek mümkündür (Ünal, 2003: 25). 

2.5.1.3. Ruhsal Durum 

Toplumsal olayların insan davranıĢları üzerindeki etkilerini inceleyen sosyal 

psikoloji alanındaki araĢtırmalar, pozitif ruh haline sahip kiĢilerin, rol fazlası 

davranıĢlar göstermeye daha yatkın olduklarını ortaya koymuĢtur. AraĢtırmalar 

sonucunda ayrıca,  olumlu bakıĢ açısına sahip bireylerin çalıĢma arkadaĢlarına daha 

çok yardımcı oldukları ve daha fazla özgecilik davranıĢı sergiledikleri de 

gözlenmiĢtir (Kamer, 2001: 16). 

Prososyal örgütsel davranıĢlar hakkında incelemeler yapan Brief ve 

Motowidlo, arzu edilen düzeyde duygu durumuna sahip olan bireylerin, pozitif bir 

bakıĢ açısıyla, yaĢadıkları olumlu olay ve deneyimleri hatırladıklarını, buna bağlı 
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olarak kiĢilerarası iliĢkilerde baĢarıyı yakaladıklarını ve ekstra davranıĢlara daha çok 

yöneldiklerini ifade etmiĢlerdir. Pozitif ruh halinin neden olduğu bu tip olumlu 

davranıĢlar, aynı zamanda kiĢiyi motive eden yapıcı bakıĢ açısının devamlılığını da 

sağlamıĢ olurlar. George‟a göre, pozitif düĢünen ve davranan bireyler, hem çalıĢma 

arkadaĢları ile olan iliĢkilerinde hem de örgüt içinde karĢılaĢmaları muhtemel olan 

olaylar karĢısında olumlu bir algı ile hareket edeceklerdir. Ayrıca çevresindeki 

insanlara karĢı daha duyarlı olarak, gönüllü prososyal davranıĢlar sergileyeceklerdir 

(ĠĢbaĢı, 2000: 21-23). 

2.5.1.4. KiĢilik Özellikleri 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına neden olan faktörlerden bir diğeri de 

çalıĢanların kiĢilik özellikleridir. Yapılan araĢtırmalar bireylerin algılama 

kabiliyetlerinin,  sahip oldukları tecrübelerin ve edindiği becerilerin, kısacası zeka 

düzeylerinin, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilediğini ortaya koymuĢtur 

(Harbalıoğlu, 2014: 46). 

KiĢilik, bireylerin yaradılıĢlarından itibaren varolan fıtri özellikleri ile 

toplumsal iliĢkiler neticesinde sonradan oluĢan ve çevreden etkilenerek edindiği 

özelliklerin bütünüdür. Günümüz modern yönetim anlayıĢında, çalıĢanların ilgi 

alanlarını, dahil oldukları sosyal grupları, sahip oldukları bireysel özellikleri ve hatta 

bu özelliklerin değiĢim ve geliĢim düzeylerini bilmek, sektörde fark yaratmak için 

önemli bir zorunluluk haline gelmiĢtir. Ġkamesi olmadığından ve yeri baĢka bir 

kaynakla asla doldurulamayacağından iĢletmelerdeki en kıymetli üretim faktörünün 

insan kaynağı olduğunu söylemek mümkündür. Girdileri, baĢka bir deyiĢle üretim 

faktörlerini bir araya getirmek suretiyle, örgüte Ģeklini veren ve ona bir kimlik 

kazandıran insandan baĢkası değildir. Bu nedenle baĢarı için ön koĢul olan insanı 

tanımak, mevcut kiĢilik özellikleri ile sergilemiĢ olduğu rol fazlası davranıĢlar 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek, örgütün uzun dönemde varlığını sürdürebilmesi ve 

ilerleyebilmesi bakımından önemlidir. Yerli ve yabancı yazında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢından söz edildiğinde, birey ile örgütün ortak amaçlar etrafında birleĢerek, 

gerek grup içi gerekse gruplararası iliĢkilerde karĢılıklı dayanıĢma sağlaması akla 

gelmektedir. Yönetim fonksiyonlarına iĢlerlik kazandırmak ve arzu edilen çıktıları 

elde edebilmek için, çalıĢanların kiĢilik özellikleri ne denli önemliyse, dahil oldukları 
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grubun bu konuda homojen olması da o denli önemlidir. Örgütte, ortaya çıkabilecek 

her türlü soruna çözüm bulabilmek, çatıĢmaları doğru yönetebilmek, bireysel ve 

örgütsel amaçlar arasında uyumu sağlayabilmek ve verimliliği artırabilmek ancak 

çalıĢanların sergileyecekleri olumlu davranıĢlar ile kiĢilik özelliklerinin bütünleĢmesi 

sayesinde mümkün olabilecektir. ĠĢgörenler çalıĢtıkları örgütün kültürel yapısı ile 

sahip oldukları kiĢilik özellikleri arasında bağ kuracak bir ortam yakaladıklarında; 

ortak değerleri daha kolay sahiplenecek buna bağlı olarak da beklentilerin üzerinde 

performans göstereceklerdir (Yücel ve TaĢçı, 2008: 687-688).  

Smith, Organ ve Near, çevresine karĢı hassas ve yardımsever olan, farkındalığı 

yüksek bireylerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme eğilimlerinin oldukça fazla 

olacağını belirtmiĢlerdir. Bunun yanı sıra dıĢ dünyayla iliĢki kurmakta zorlanan ve 

olaylara her zaman olumsuz tarafından bakan kiĢilik özelliğine sahip bireylerin, 

sürekli kendi sorunlarına odaklanarak bunları takıntı haline getirdiklerini, mensubu 

oldukları örgütün gereklerini ikinci plana attıklarını, arzu edilen duyarlılığı 

gösteremediklerini ve kendilerini dıĢ çevreye kapatmalarının bir sonucu olarak da 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyemediklerini ifade etmiĢlerdir (Ġlısu, 2012: 42).  

KiĢilerin yaĢamdaki zorluklara karĢı varlıklarını sürdürebilmek için izledikleri 

yol ve olaylara bakıĢ açıları aynı zamanda onların çalıĢma hayatlarındaki gayret ve 

baĢarılarının da birer göstergesi olacaktır. Olumlu düĢünen ve içinde bulundukları 

her türlü durumu sevgiyle kabul eden insanların motivasyonları yüksek ve baĢarıya 

olan inançları tamdır. ĠĢ yaĢamlarında daha baĢarılı oldukları gözlenen pozitif 

insanlar sonucun kendi çabalarına bağlı olduğunun bilincindedirler. Bu nedenle 

umursamaz bir tutum sergilemezler (BaltaĢ, 2002: 185). 

2.5.1.5. Ġhtiyaçlar 

Amerikalı psikolog Abraham Maslow‟a (1943) göre, bireylerin gösterdikleri 

her bir davranıĢ, belirli bir gereksinimi karĢılamaya yöneliktir. Bundan dolayı insan 

ihtiyaçları aynı zamanda insan davranıĢlarının en önemli belirleyicisidirler (Koçel, 

2013: 623).  

Ġnsanları belirli bir davranıĢa yönlendiren söz konusu ihtiyaçlardan, sosyal 

kabul ihtiyacı ile baĢarma ihtiyacının, bireylerde gönüllü davranıĢlara neden 
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olabileceği belirlenmiĢtir. Yenilgiyi kabul etmeyen, baĢarma güdüsü yüksek 

çalıĢanlar, çabaları sonucunda elde ettikleri kazanımlarla tatmin olmakta ve ait olma, 

saygınlık görme gibi ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için de örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergileme eğilimine girmektedirler (Kamer, 2001: 18). 

Bu noktadan hareketle çalıĢanların takdir görme, ait olma, kararlarda söz sahibi 

olma ve sosyal kabul ihtiyacı gibi nedenlerle örgütte daha verimli bir Ģekilde 

çalıĢacaklarını ve fark yaratmak için ekstra rol davranıĢları sergileyeceklerini 

söylemek mümkündür (Kaymakçı, 2013: 54). 

2.5.1.6. Demografik DeğiĢkenler 

ÇalıĢanların iĢ tanımlarında yer almayan rol fazlası davranıĢlar 

sergilenmelerine neden olan bir diğer faktör, aynı zamanda örgüt yapısı hakkında 

bilgi sahibi olmamızı da sağlayan, demografik değiĢkenlerdir. 

YaĢları ve iĢ yerinde çalıĢma süreleri diğerlerine göre daha fazla olan 

iĢgörenlerin, bu özellikleri ile doğru orantılı olarak, örgüte duydukları bağlılıkları, 

aynı iĢ yerinde kalma istekleri ve ekstra rol davranıĢı sergileme ihtimalleri de 

artmaktadır. Kıdemli çalıĢanlar, yöneticilerine yürekten inanarak; yüksek bir vefa 

duygusuyla hareket ederler. Bunun sonucunda, yükümlülüklerinin ötesinde olan 

rollerin de sorumluluğunu alarak; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemiĢ olurlar  

(Ayvaz, 2012: 44). 

HiyerarĢinin yüksek olduğu, görev ve sorumlulukların belirli kurallar 

çerçevesinde sınıflandırıldığı, iĢ bölümüne dayalı örgütlerde çalıĢanların rol fazlası 

davranıĢlar sergilemeleri mümkün olmamaktadır. ÇalıĢanlarının haklarını gözeten,  

hiyerarĢinin daha esnek olduğu demokratik örgütlerde ise iĢgörenler insiyatif 

kullanarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyebilmektedirler (Kaplan, 2011: 59). 

Demografik değiĢkenler ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bazı araĢtırmalarda cinsiyet faktörünün, rol fazlası davranıĢları etkilediği 

ortaya çıkmıĢ; bazılarında ise söz konusu değiĢkenler arasında hiçbir iliĢkiye 

rastlanılamamıĢtır (Buğra, 2014: 23). Cinsiyeti rol fazlası davranıĢların 

belirleyicilerinden biri olarak gören Organ ve Ryan‟a (1995) göre, kadın çalıĢanlar 

kiĢilerarası uyum ve bulundukları ortama adaptasyon gibi konularda erkeklerden 
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daha baĢarılı olduklarından, baĢta yardımseverlik ve nezaket gibi gönüllü davranıĢlar 

olmak üzere, daha sık örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemektedirler (Karagöz, 

2007: 67). 

2.5.1.7. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet iĢgörenlerin, çalıĢma arkadaĢları, yöneticileri ve faaliyette 

bulundukları örgütün koĢulları ile ilgili adalet algılarını ifade etmek için kullanılan 

bir kavramdır (Samancı, 2007: 26). Adalet algısı, iĢgörenlerin çalıĢma ortamındaki 

davranıĢlarını belirleyen faktörler arasında yer almaktadır (Nasurdin ve Khuan, 2007: 

325-343).  

Örgütsel adalet kavramının temelleri, Psikolog John Stanley Adams‟ın General 

Electric A.ġ.‟de motivasyon ile ilgili yaptığı ve “EĢitlik Teorisi” adını verdiği 

araĢtırmalara dayanmaktadır. Bu teori, çalıĢanların sahip oldukları performansın ve 

iĢlerinden elde ettikleri doyumun, faaliyet gösterdikleri ortamdaki eĢitlik ya da 

eĢitsizliklere bağlı olarak değiĢebileceğini öngörmektedir. Bu noktada iĢgören 

kendisinin sarf ettiği emek ile bunun sonucunda elde ettiği kazancı, çalıĢma 

arkadaĢının emek ve kazancıyla karĢılaĢtır. Bu karĢılaĢtırma sonucunda çalıĢan 

örgüte, iĢveren de iĢine karĢı bazı olumlu veya olumsuz tutumlar geliĢtirir. 

Örgütlerde, örgütsel adaletin eĢit veya eĢitsiz algılanması sonucu bireyler, bazen 

pasif bazen de aktif davranıĢlar sergileyebilmektedir. Öncelikli olarak birey 

eĢitsizliğin olması durumunda, mevcut eĢitsizliği giderene kadar örgüte, bireylere ve 

yönetime karĢı saldırgan ve yıkıcı (baĢkalarına engel olma ve bireyleri yönetimin 

önünde zor duruma düĢürme, sabotaj, makine ve teçhizatlara zarar verme, dedikodu 

yayma vb) davranıĢlarda bulunabilmektedir. Bireylerin olumlu adalet algılamaları, 

arzu edilen yapıcı davranıĢların oluĢmasını sağlayarak; çalıĢanların kendilerini 

örgütün önemli bir parçası ve kıymetli bir üyesi olarak görmelerine, buna bağlı 

olarak da diğer çalıĢanlarla ve üstleriyle güvene dayalı, sağlıklı iliĢkiler kurmalarına 

yardımcı olmaktadır (BeĢiktaĢ, 2009: 61).  

Görev tanımlarının ötesinde ekstra rol davranıĢları sergilenmesini arzu eden 

örgütlerin, çalıĢanların, iĢleriyle ilgili sahip oldukları eĢitlik ve adalet algılarının bir 

sonucu olarak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme eğilimlerinin artacağını 
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bilmeleri ve bu konuya gereken önemi vermeleri gerekmektedir (Williams vd, 2002: 

33-44).  

2.5.2. Durumsal Faktörler 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına neden olan faktörlerden bir diğeri de iĢin, 

liderin ve örgütün özelliklerinden oluĢan durumsal faktörlerdir. 

2.5.2.1. ĠĢin Özellikleri 

ĠĢin Özellikleri Kuramı, Oldham ve Hackman tarafından 1975 yılında 

geliĢtirilmiĢ olan ve birçok iĢletme tarafından kullanılan bir yöntemdir. ĠĢgörenleri 

motive edecek iĢin türünü belirlemeye yönelik olan bu kuram, aynı zamanda “iĢ 

zenginleĢtirme programlarının”, iĢgörenler üzerinde yarattığı değiĢimi de ortaya 

koymayı amaçlamaktadır (Kaymakçı, 2013: 47). Bir iĢi tanımlamak ve diğerlerinden 

ayırmak için kullanılan iĢ özellikleri kavramı, çalıĢanlardaki gücü ortaya çıkaracak 

ve onları harekete geçirecek etkilere sahiptir (Chiu ve Chen, 2005: 523-540). 

       Bir iĢ yerinde herkes tarafından uyulması gereken kuralların olması ve iĢlerin bir 

sistem çerçevesinde düzenli bir Ģekilde yürütülmesi, orada çalıĢan iĢgörenlerin 

sorumluluk duygularının geliĢmesini doğrudan etkilemektedir. Bireyin çalıĢtığı 

örgüte fayda sağladığını bilmesi, kendine olan güvenini ve motivasyonunu artırarak 

beklenenin üzerinde bir performans sergilemesine neden olacaktır (Karaduman, 

2013: 43). 

ĠĢgörenler, görev tanımında resmi olarak belirlensin ya da belirlenmesin, iĢten 

elde edilen sonuçlar üzerindeki bireysel etkilerini hissetmelidirler. Yüksek moralle 

ve yaptığı iĢten zevk alarak çalıĢan kiĢiler özellikle, yardımseverlik ve nezaket gibi 

davranıĢları sergileme konusunda istekli olurlar ve mutluluklarının kaynağı olarak 

gördükleri örgütün uzun ömürlü olması için ellerinden geleni yaparlar (Güler, 2009: 

28). 
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2.5.2.2. Liderin Özellikleri 

Lider, grup üyeleri tarafından varlığı kabul edilmiĢ; adı konulmamıĢ değerleri, 

benimsenebilir ortak bir amaç haline getiren ve çalıĢanların çabalarını bu amaç 

etrafında birleĢtiren kimsedir (Eren, 1993: 125). 

Liderlik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

liderlerin çalıĢanlarına gösterdikleri yaklaĢımlara bağlı olarak; iĢgörenlerin örgütsel 

bağlılıklarının ve yaptıkları iĢe karĢı geliĢtirdikleri tutumun da değiĢtiğini söylemek 

mümkündür. Liderin ödüle önem verdiğini bilen çalıĢanlar, emekleri karĢılığında 

ödüllendirileceklerini düĢündüklerinde sergiledikleri gönüllü davranıĢlar da 

artmaktadır. Performansları, liderleri tarafından takdir edilen ve iĢ ile ilgili konularda 

destek gören çalıĢanlar, iĢ arkadaĢlarıyla yardımlaĢmaya dayalı olumlu iliĢkiler 

kurmaya ve kendiliğinden karar alabilme becerisine daha yatkın olmaktadırlar. Sahip 

olduğu bilgi ve becerilerle çalıĢanlarına yol gösteren, onlara her konuda örnek olan, 

hakkaniyet sahibi liderlerin varlığı, çalıĢanların daha fazla örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergilemelerine neden olmaktadır. Bu noktadan hareketle liderler hakkında 

pozitif düĢüncelere sahip olmak ile rol fazlası davranıĢlar sergilemek arasında doğru 

orantılı bir iliĢki olduğunu söylemek mümkündür (Kaymakçı, 2013: 45- 46; 

Podsakoff vd, 2000: 532). 

2.5.2.3. Örgütün Özellikleri 

ÇalıĢanların motivasyonlarını ve örgüte karĢı duydukları sadakati artırmak için 

onları harekete geçirecek imkanları sağlamak her zaman yeterli olmamaktadır. Aynı 

zamanda yönetimle ilgili aksayan ve personelin moralini bozan tüm unsurları da 

ortadan kaldırmak gerekmektedir. Bu noktada örgüt ikliminin yeniden gözden 

geçirilmesi faydalı olacaktır. ÇalıĢan davranıĢlarına yön veren ve örgüte nitelik 

kazandıran değerlerin objektif bir bakıĢ açısıyla tekrar ele alınması, planların baĢarı 

Ģansını artırmakta ve arzu edilen hedeflere ulaĢmayı kolaylaĢtırmaktadır. Örgüt 

kültürünün ve yönetim tarafından belirlenmiĢ olan kuralların çalıĢanlarca 

benimsenebilmesi için, örgütteki bürokratik yapı ile çalıĢan davranıĢ ve beklentileri 

arasında uyumun sağlanması gerekmektedir (Güler, 2009: 31). Diğer taraftan 

çalıĢanlar bağlı bulundukları örgüt için önemli olduğunu düĢündükleri davranıĢları 
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sergileme eğilimindedirler ve aktif faaliyetlerin örgüt için önemli olduğunu 

düĢündüklerinde örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemektedirler (Van Dyne vd, 1994: 774). 

Örgütün sahip olduğu, aralarında misyon ve vizyonun da bulunduğu ortak 

değerler, çalıĢanlar bakımından oldukça önemlidir. Bireysel çabalarını örgütsel 

amaçlar etrafında birleĢtiren çalıĢanların rol fazlası davranıĢlar sergilemeleri 

kaçınılmazdır. Bu nedenle tüm çalıĢanlara bağlı bulundukları örgütün varlık nedeni 

ile ulaĢmak istedikleri amaçlar empoze edilmelidir (Karagöz, 2007: 66). Yöneticiler 

herkes tarafından paylaĢılan değerlerin çalıĢanları motive ettiğini, stresi azaltarak, 

güçlüklerle baĢa çıkmayı kolaylaĢtırdığını düĢünmektedirler (Pirecioğlu, 2010: 25). 

Bunların yanı sıra iĢgörenlerin, örgütteki diğer çalıĢanlara karĢı saygılı, ilkeli 

ve erdemli davranmaları, üstlenmiĢ oldukları her türlü yükümlülüğün bilincinde 

olmaları ve eksik yönlerini kabul ederek; kusurlarından ders çıkarmaları örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine ayrıca katkı sağlamaktadır (ArslantaĢ, 2006: 

167).  

2.6. DUYGUSAL ZEKA ĠLE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK 

DAVRANIġI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ VE LĠTERATÜRDEKĠ 

ARAġTIRMALAR 

Duygular hem günlük hayatın hem de iĢ hayatının vazgeçilmez unsurlarından 

biridir (Çakar ve Arbak, 2004: 45). Bireylerin özel hayatlarında önem verdikleri ve 

dengede tutmak için özel çaba harcadıkları duygu kavramı, iĢ hayatında uzun bir süre 

dikkate alınmamıĢ, hatta dikkat edilmesi gereken zarar verici bir unsur olarak 

görülmüĢtür. Oysa ki günümüzün değiĢen dünyasında bireyin duygularını iyi 

tanıması, ne istediğini bilmesi, duygularını doğru organize ederek çevresiyle olumlu 

iliĢkiler kurması ve bu durumu sürdürebilme kabiliyetine sahip olması, baĢka bir 

deyiĢle yüksek duygusal zeka gerektiren davranıĢlar sergilemesi, hem özel hayatında 

hem de iĢ hayatında baĢarıyı yakalayabilmesi için ön koĢul olarak görülmektedir. 

(Çetinkaya ve Alparslan, 2011: 364). 

Duygusal zekası yüksek bir birey, kendini ve diğer insanları anlamada, bir 

Ģeyleri dengede tutmada, neyin kendisi için önemli olduğunu anlamada daha köklü 
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bir zekaya sahiptir. Bu bireyler pozitif bakıĢ açısına sahiptirler, yaptıkları iĢlerde 

baĢarılıdırlar; yüksek performans ve bireysel üretkenlik sergilerler (Modassir ve 

Singh, 2008: 3-21). 

Uzun dönemde rekabet üstünlüğü elde etmek, mevcut potansiyeli korumak ve 

sektörde fark yaratmak noktasında, üretim faktörleri arasında ikamesi olmayan ve 

örgütlerin entellektüel sermaye olarak da adlandırdıkları, iyi yetiĢmiĢ, değiĢken çevre 

koĢullarına ayak uydurabilen, duygusal zekâ düzeyi yüksek çalıĢanların varlığı her 

zamankinden daha önemli bir hale gelmiĢtir (Akbolat ve IĢık, 2012: 109). 

 Duygusal zekâlarını aktif bir Ģekilde kullanan bireylerin, faaliyet gösterdikleri 

örgütte iletiĢim kurdukları diğer insanlara karĢı daha toleranslı olduklarını ve 

kendilerini kontrol edebilme becerilerinin daha fazla geliĢmiĢ olduğunu söylemek 

mümkündür. Örgüt içinde bu tip yeteneklere sahip olan bireylerin varlığı, çalıĢan 

davranıĢlarında koordinasyonu sağlayarak, karĢılıklı güvene dayalı, sağlıklı 

iliĢkilerin kurulmasına yardımcı olmaktadır (Alparslan ve Tunç, 2009: 152). 

Örgütsel yaĢamda karĢılaĢılan pek çok olay, çalıĢanların duyguları ile hareket 

ederek, birtakım olumlu ya da olumsuz, istem dıĢı tepkiler vermelerine neden 

olmaktadır. Fakat çalıĢanların o an içinde bulundukları duygusal durum, verecekleri 

tepkinin niteliğini ve Ģiddetini değiĢtirebilmektedir. Sözü edilen bu duygusal tepkiler 

zamanla birbirine eklenip çoğalmakta ve çalıĢanların herhangi bir baskı olmaksızın 

kendi istekleriyle sergiledikleri, resmi ödül sisteminde yer almayan ancak örgütün 

etkinliğini ve verimliliğini artıran davranıĢlar olarak tanımlanan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına neden olmaktadır (KarakuĢ, 2008: 55).  

Rol fazlası davranıĢlar, tamamen gönüllü davranıĢlarla sınırlı ve herhangi bir 

ödül beklentisi olmaksızın gerçekleĢtirildiği için; bireylerin kendi kendilerini motive 

etmelerini ve empati göstermelerini sağlayan duygusal zekanın bu davranıĢları teĢvik 

etmesi yüksek bir olasılıkla beklenmektedir. Duygusal zekası yüksek çalıĢanların iĢ 

yerlerinde ve özel hayatlarında diğerlerine göre daha baĢarılı olması ve çalıĢtıkları 

örgütün performansına daha çok katkıda bulunması beklenmektedir. Duygusal 

zekanın, çalıĢanların iĢ arkadaĢlarının duygularını tanıyabilme ve anlayabilmesini 

sağlaması sebebiyle, özellikle özgecil davranıĢları arttırabileceği de düĢünülmektedir 

(Carmeli ve Josman, 2006: 403-419). Özgecil davranıĢlar göstermek olumlu bir ruh 

halini sürdürebilmeye de yardımcı olmaktadır (Akt: Staw vd, 1994: 51-71). Ayrıca 



84 

 

iyi bir ruh haline sahip bireyler hayatta daha olumlu bir görünüĢe sahip olmakta ve 

böylelikle baĢkalarına yardım etmenin bedelinden ziyade ödüllerine 

odaklanabilmektedirler (Isen, 1993: 261-267; Isen vd, 1976: 385-693). 

Bununla birlikte yapılan araĢtırmalar, duygusal zekâ ile paylaĢıma dayalı 

pozitif davranıĢlar arasında doğru orantılı ve güçlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymaktadır (Çarıkçı vd, 2010: 45). Diğer çalıĢmalar incelendiğinde, duygusal zekâ 

kavramı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarından biri olan özgecilik 

arasında da benzer düzeyde olumlu ve anlamlı bir iliĢkiye rastlanmıĢ; duygusal 

zekası yüksek iĢgörenlerin, çalıĢma arkadaĢlarına destek verme konusunda daha 

duyarlı ve istekli oldukları gözlenmiĢtir (Carmeli ve Josman, 2006: 408; Saathoff, 

2009: 27).  

Duygusal zekanın alt boyutlarından biri olan duygusal farkındalık, bireyin 

sahip olduğu tüm olumlu ve olumsuz özellikleri bilmesini, iĢ becerilerini etkileyen 

her türlü durumun farkında olmasını, baĢka bir ifadeyle duygularının bilincinde 

olmasını ve kendini her yönüyle tanımasını ifade etmektedir. Bir örgütün nasıl bir 

imaja sahip olduğu, o örgütte çalıĢan kiĢilerin kendilerini tanıma dereceleriyle ve 

duygusal farkındalıklarıyla yakından ilgilidir. Örgüt kimliği adı verilen söz konusu 

bu imaj ayrıca, örgütün sahip olduğu temel kuralları ve örgüt içerisinde davranıĢsal 

nitelik taĢıyan tüm faktörleri de kapsamaktadır. ÇalıĢanların duygusal farkındalık 

bilincinde olmaları, örgüte karakteristik bir özellik katarak onu rakiplerinden 

ayırmakta ve buna bağlı olarak ta hedef kitleler üzerinde arzu edilen, olumlu etkileri 

yaratmalarına yardımcı olmaktadır. Duygusal zekanın bir diğer boyutu olan  “kendini 

yönetme”, bireyin sergilediği davranıĢları ve bunların altında yatan nedenleri iyi 

bilmesini, duygularını kontrol altında tutabilmesini ve bu sayede olayların seyrini 

kendi lehine çevirebilmesini ifade etmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortak 

bir değer olarak gören ve bu doğrultuda performans gösteren tüm çalıĢanların, 

ulaĢmak istedikleri hedefler doğrultusunda, bilinçli ve tutarlı davranıĢlar 

sergilemeleri gerekmektedir. Duygusal zeka boyutlarından bir diğeri olan “sosyal 

bilinç” sayesinde ise birey, diğer insanların olaylara bakıĢ açılarını ve içinde 

bulundukları durumu anlar, bununla birlikte onların gereksinimlerini göz önünde 

bulundurarak gidermeye çalıĢır. Sosyal bilinç boyutu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

bakımından ele alındığında; “örgütsel ve toplumsal çıkarlar doğrultusunda hareket 



 

 

85 

 

etmek” olarak tanımlanmakta ve bunun bir sonucu olarak hem örgütsel hem de 

sosyal sorumluluk kavramına gönderme yapmaktadır (Özaslan vd, 2008: 218). 

Tüm bu bilgiler ıĢığında incelenmiĢ olan ve duygusal zeka kavramının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkisini konu alan araĢtırmalar, birbirinden farklı sonuçlara 

iĢaret etmektedir. 

Shaffer ve Shaffer (2005) tarafından, duygusal zekanın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan araĢtırmada değiĢkenler 

arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanılamamıĢtır.   

Cote ve Miner (2006) yaptıkları araĢtırma ile; duygusal zeka ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi, örgüt ve çalıĢanlar açısından ayrı ayrı ele 

almıĢtır. Elde edilen bulgular sonucunda, duygusal zeka ile örgüte yönelik rol fazlası 

davranıĢlar arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilirken; çalıĢana yönelik rol 

fazlası davranıĢlar ile duygusal zeka arasında bir iliĢkiye rastlanılamamıĢtır. 

 Bu bulguların aksine, Wong ve Law (2002) tarafından yapılan ve Hong Kong 

hükümetinde çalıĢan 146 yöneticinin katıldığı çalıĢmada, liderlerin sahip oldukları 

duygusal zeka düzeyleri ile çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında 

güçlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Salarzehi ve arkadaĢları (2011), Ġran Tıp Fakültesi‟nde çalıĢan 122 kiĢiyi konu 

aldıkları araĢtırmalarında duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı ve doğru orantılı bir iliĢkinin varlığını ortaya koyarak; 

özgecilik ve vicdanlılık gibi rol fazlası davranıĢların, duygusal zeka ile daha güçlü 

bir bağlantısı olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Antony (2013), duygusal zeka düzeyinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

etkisini incelemek amacıyla özel bir Ģirkette çalıĢan 115 yönetici üzerinde araĢtırma 

yapmıĢ ve elde edilen bulgular sonucunda yöneticilerin duygusal zeka düzeylerinin, 

çalıĢanların rol fazlası davranıĢ sergileme eğilimlerini pozitif yönde etkilediğini 

ortaya koymuĢtur.  

Yerli literatüre bakıldığında ise; Gürbüz ve Yüksel‟in (2008) duygusal zeka ile 

sahip olunan demografik özellikler, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak amacıyla bankacılık, turizm, tekstil ve 

perakende satıĢ gibi farklı sektörlerde yapmıĢ oldukları araĢtırma sonucunda ise 
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duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢkiye 

rastlanılamamıĢtır.  

Özaslan ve arkadaĢları (2008), yapmıĢ oldukları araĢtırmada, yükseköğretim 

kurumunda görevli olan 51 araĢtırma görevlisini ele almıĢ ve benzer Ģekilde duygusal 

zekâ ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Elde edilen 

bulgular değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını göstermiĢtir. 

Çarıkçı ve arkadaĢları  (2010), duygusal zeka, kiĢilik ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı kavramlarının birbirleri ile iliĢkilerini ortaya koymak amacıyla 142 

akademik personel üzerinde araĢtırma yapmıĢ ve kavramlar arasında güçlü bir iliĢki 

olduğunu saptamıĢlardır. 

Özyer ve arkadaĢları (2015) ise, toplamda 73 kiĢi üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

duygusal zekânın, örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde 

anlamlı bir etkisi olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Örgüt kültürünün oluĢmasında ve tüm çalıĢanlar tarafından kabul görmesinde 

duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının önemi asla göz ardı edilemez. Bu 

nedenle söz konusu her iki kavramın, örgütün pozitif değer yaratma çabalarına 

destek olduğunu söylemek mümkündür (Demirel, 2012: 10).  

Örgüte olan katkıları dikkate alındığında, insan kaynakları yöneticilerinin iĢe 

alım sürecinde oldukça titiz davranmaları ve adayları duygusal zeka testleri de dahil 

olmak üzere birçok aĢamadan geçirmeleri örgütün geleceği açısından daha sağlıklı 

olacaktır. Duygusal zeka düzeyi yüksek olan çalıĢanların tercih edilmesi ile birlikte 

örgütün, iĢinde doyuma ulaĢmıĢ ve rol fazlası gönüllü davranıĢlar sergilemeye yatkın 

olan çalıĢan sayısı artacaktır (Tokmak vd, 2013: 108). Öte taraftan duygusal zeka 

kapasitesi düĢük olan çalıĢanların örgüt iklimine uyum sağlamakta zorlandıkları ve 

yaratıcılıklarının geliĢmediği gözlenmektedir (Wan vd, 2014: 87).   

Duygusal zekâ kapasitesinin çalıĢan faaliyetlerinde olduğu kadar yönetim 

faaliyetlerinde de oldukça önemli bir etkiye sahip olduğunu söylemek mümkündür. 

Bu nedenle günümüzde birçok örgüt eğitim programlarına duygusal zeka 

yeteneklerini geliĢtirme süreçlerini eklemiĢ, bazı üniversiteler de sosyal psikoloji 

ders programlarına duygusal zekayı dahil etmiĢlerdir (Gürbüz ve Yüksel, 2008: 175). 

ÇalıĢanlar için bir meziyet olarak kabul edilen bu yeni zeka türünün kariyer 
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planlaması, terfi ve ücretlendirme gibi konularda da birer kıstas olarak ele alınması 

örgüt yararına olacaktır (Tokmak vd, 2013: 108).  

       ÇalıĢanların geliĢimine katkı sağlayan eğitim programları, bireyin herhangi bir 

konuda sahip olduğu teorik bilgi ve becerilerine ek olarak, hem daha etkin çalıĢması 

hem de ihtiyaç görülmesi halinde farklı konum ve departmanlarda hizmet 

verebilmesi için ona yeni becerilerin kazandırılması veya mevcut bilgi ve becerilerin 

iyileĢtirilmesi süreci olarak tanımlanabilir (ÇavuĢ ve Develi, 2015: 239). Bu süreçte 

örgüt, iyi eğitimli, örgüte sadakatle bağlı, duygusal zekâsı yüksek, örgüt kültürünü 

benimsemiĢ, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgütün beklentilerine karĢı duyarlılık sahibi 

olan, yardımsever bir iĢgücüne sahip olacaktır (Bingöl, 2010: 282).  

Pek çok iĢletmenin iĢ ilanlarına bakıldığında, iĢe baĢvuracak adayların 

üniversite mezunu olmasının, yabancı dil bilmesinin veya alanında uzmanlaĢmıĢ 

olmasının günümüzde artık yeterli olmadığını; bunun yanı sıra değiĢim ve 

geliĢimlere ayak uydurabilen, insanlarla pozitif iliĢkiler kurabilen, iç motivasyonu 

yüksek, yeni ve parlak fikirlere sahip, sorunlara pratik ve akılcı çözümler bulabilen, 

yani duygusal zeka kapasitesi belirli bir düzeyin üzerinde olan bireylerin tercih 

edildiği görülmektedir (Somuncuoğlu, 2005: 270).  

  Doğru personel seçimi, örgüt faaliyetlerinin verimli bir Ģekilde 

sürdürülmesinin ve iĢ analizi, kariyer geliĢimi, eğitim ve ücret gibi insan kaynakları 

uygulamalarının baĢarılı bir Ģekilde yerine getirilmesinin ön Ģartıdır. Personel 

seçiminde alınan isabetli kararlar, diğer insan kaynakları yönetimi uygulamalarını da 

önemli ölçüde etkilemektedir (Bingöl, 2010: 233). Bu noktadan hareketle örgüte yeni 

dahil olan tüm çalıĢanların eğitim ve oryantasyon gibi insan kaynakları yönetimini 

ilgilendiren süreçlerle ilgili olarak, duygusal zekâ becerilerinin de özellikle iĢe 

alımlarda birer kriter olarak değerlendirilmesinin faydalı olacağını söylemek 

mümkündür (Gül vd, 2014: 31-34). 
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AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Patrick 

D.Dunlop 

ve  

Kibeom 

Lee 

Avustralya 

2004 

Workplace 

Deviance, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior and 

Business Unit 

Performance: The 

Bad Apples Do 

Spoil The Whole 

Barrel 

 

 

Örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢı ve iĢ 

yerindeki sapkın 

davranıĢların iĢ 

performansı 

üzerindeki 

etkilerini 

araĢtırmak 

amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırma Batı 

Avustralya‟da 

bulunan bir hazır 

yemek firmasının 36 

Ģubesinde çalıĢan 

toplam 460 kiĢi (364 

çalıĢan ve 96 

yönetici) üzerinde 

yapılmıĢtır. 

ĠĢ yerindeki sapkın davranıĢlar, Bennett 

ve Robinson (2000) tarafından 

geliĢtirilen WDB Ölçeği kullanılarak 

ölçülmüĢtür.19 maddeden oluĢan 

ölçekten 2 madde araĢtırmanın 

kapsamına uygun olmadığı için 

çıkarılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı Lee ve Allen (2002) 

tarafından uyarlanan 16 maddelik bir öz 

değerlendirme ölçeği kullanılarak tespit 

edilmiĢtir. Denetim otoriteleri ise Law 

vd. 2000 tarafından geliĢtirilen 18 

maddelik performans ölçeğini 

kullanmıĢlardır. 

 

AraĢtırmanın sonucunda, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile iĢ 

yerindeki sapkın davranıĢlar 

arasında negatif bir iliĢki 

gözlenmiĢtir. ĠĢ yerinde sapkın 

çalıĢanların varlığı bir bütün olarak 

performansı etkilerken, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları bu konuda 

nispeten az etkiye sahiptir. 

Tuğba 

Korkmaz 

ve Ebru 

Arpacı 

 

Amsterdam   

2009 

Uluslararası 

Makale 

Relationship of 

Organizational 

Citizenship 

Behavior with 

Emotional 

Intelligence 

 

 

 

AraĢtırma 

duygusal 

zekanın örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢı 

üzerindeki 

etkisini 

belirlemeyi 

amaçlamaktadır. 

Ġstanbul‟daki çeĢitli 

sektörlerde çalıĢan 57 

çift yönetici ve asttan 

oluĢan toplam 114 

kiĢi örneklemi 

oluĢturmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Duygusal zeka düzeylerinin 

belirlenebilmesi için, 33 maddeden 

oluĢan ve Schutte vd. (1990) ölçeği 

kullanılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve boyutları için ise 24 

maddeden oluĢan, Podsakoff vd.(1990) 

ölçeği kullanılmıĢtır. 

Veriler, yöneticilerin duygusal 

zekalarının çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını 

etkilediğini göstermektedir. 

Yöneticilerin duygusal zekaları 

tarafından yönlendirilen 2 özel 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

vicdanlılık ve özgecilik olarak 

belirlenmiĢtir. Sonuçlar duygusal 

zekanın etkili bir lider olmanın 

bileĢeni olduğunu da ayrıca 

göstermektedir. 

 

 

 

Tablo 2.1.Örgütsel VatandaĢlık Kavramı ile Ġlgili Yönetim Alanında Yapılan ÇalıĢmalara ĠliĢkin Yazın Taraması, Kullanılan Ölçekler ve UlaĢılan Bulgular 
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AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Ġlker 

Çarıkçı  

v.d. 

Isparta 

2010 

KiĢilik, Duygusal 

Zeka ve Örgütsel 

VatandaĢlık  

DavranıĢları 

Arasındaki 

ĠliĢkileri 

Belirlemeye 

Yönelik Bir 

AraĢtırma 

AraĢtırma ile 

akademik 

personelin sahip 

olduğu kiĢilik 

özellikleri ile 

duygusal zeka 

düzeyleri ve 

örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢları 

arasında bir 

iliĢki olup/ 

olmadığının 

belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

Mehmet Akif Ersoy 

Üniversitesi‟nde yer 

alan 8 meslek yüksek 

okulunda görev yapan 

142 akademisyenden 

oluĢmaktadır. 

Kolayda örneklem 

yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

Akademisyenlerin kiĢilik özelliklerinin 

ölçülebilmesi için 5 boyut (yeniliklere 

açık olma, duygusal dengesizlik, dıĢa 

dönüklük, geçimlilik, sorumluluk) ve 50 

sorudan oluĢan Goldberg (1992) KiĢilik 

ölçeği, duygusal zeka için 5 alt boyut ve 

87 önermeden oluĢan Bar-On duygusal 

zeka ölçeği ve son olarak örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı için 5 boyut ve 20 

ifadeden oluĢan Castro vd. (2004)  

ölçeği kullanılmıĢtır. 

 

Elde edilen bulgular, 

akademisyenlerin kiĢilik özellikleri 

ile duygusal zekaları ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında 

güçlü bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. 

Bunun yanı sıra sahip olunan 

kiĢilik özelliklerinin ve yüksek 

duygusal zeka seviyesinin rol 

fazlası davranıĢlara neden olduğu 

da elde edilen bulgular arasındadır. 

Rouholla 

Mahdiuon 

vd. 

Amsterdam   

2010 

Explanation of 

Organizational 

Citizenship 

Behavior with 

Personality 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AraĢtırma 

kiĢiliğe dayalı 

olarak örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢını 

açıklamayı 

amaçlamaktadır. 

Tahran 

Üniversitesi‟nde 

çalıĢan toplam 213 

uzman personel 

örneklemi 

oluĢturmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 5 alt 

boyut (nezaket, sivil erdem, 

centilmenlik, özgecilik, vicdanlılık) ve 

24 önermeden oluĢan Podsakoff  vd. 

(1990) ölçeği ile ölçülmüĢtür. KiĢilik ise 

5 boyut (dıĢadönüklük, uyumluluk, 

bilinçlilik, açıklık, nörotizm) ve 44 

sorudan oluĢan Neo KiĢilik Envanteri 

ile ölçülmüĢtür. 

AraĢtırmadan elde edilen bilgiler, 

kiĢilik ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında hem genel 

olarak hem de boyutlar bakımından 

anlamlı bir iliĢkinin varlığını ortaya 

koymuĢtur. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile arasında en güçlü 

iliĢki bulunan kiĢilik boyutları; 

bilinçlilik, uyumluluk ve açıklık 

olarak belirlenmiĢtir. Nörotizm ise 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

arasında negatif iliĢki bulunan tek 

kiĢilik boyutudur. 
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AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Habibollah 

Salarzehi 

 vd. 

Kanada 

2011 

A Survey Of 

Relationship of 

Between 

Emotional 

Ġntelligence and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior in Iran 

 

Duygusal zeka ile 

örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının boyutları 

arasındaki iliĢkinin 

ölçülmesi 

amaçlanmaktadır. 

Ġran‟da bulunan 

Tıp Fakültesi 

personel ve 

çalıĢanlarından 

oluĢan toplam 

122 kiĢi 

üzerinde anket 

çalıĢması 

yapılmıĢtır. 

Goleman (1998) duygusal zeka ölçeği 

ve Podsakoff  vd.(1990) örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 

kullanılmıĢtır. Toplamda 25 ifade 

bulunmaktadır. 

Veriler, duygusal zeka ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında 

istatistiksel bakımdan anlamlı ve 

güçlü bir iliĢkinin varlığını ortaya 

koymaktadır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı boyutlarından özgecilik 

ve vicdanlılığın, duygusal zeka ile 

daha güçlü bir iliĢki içinde olduğu 

da elde edilen bir diğer bulgudur. 

 

Memduh 

BeğenirbaĢ 

ve 

Cem Harun 

Meydan  

Ankara  

2012 

Duygusal Emeğin 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢıyla 

ĠliĢkisi: 

Öğretmenler 

Üzerinde Bir 

AraĢtırma 

AraĢtırma, 

öğretmenlerin iĢlerine 

verdikleri duygusal 

anlamdaki emeğin, 

sergiledikleri örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢları ile 

iliĢkisini ortaya 

koymayı 

amaçlamaktadır. 

Duygusal emeğin alt 

boyutlarının, örgüte 

ve bireye yönelik rol 

fazlası davranıĢlara 

etkileri de ayrıca 

araĢtırılmaktadır. 

AraĢtırmanın 

örneklemi, 

Ankara‟da görev 

yapan toplam 

169 ortaöğretim 

okulu 

öğretmeninden 

oluĢmaktadır. 

Türkçe uyarlaması Basım ve BeğenirbaĢ 

(2012) tarafından yapılan, 3 alt boyut 

(yüzeysel rol yapma, derinden rol 

yapma, doğal duygular) ve 13 

maddeden oluĢan Diefendorff   vd. 

(2005) Duygusal emek ölçeği ile kiĢiye 

ve örgüte yönelik olmak üzere 2 

boyuttan oluĢan 19 maddelik Williams 

ve Anderson (1991) örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 

kullanılmıĢtır. 

 

 

Veriler incelendiğinde, 

öğretmenlerin duygusal emekleri 

ile sergiledikleri rol fazlası 

davranıĢlar arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Görevleri esnasında derinden ve 

yüzeysel rol yapan öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergileme oranları düĢük iken; 

duygularını doğal olarak yaĢayan 

öğretmenlerin ise daha fazla 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergiledikleri gözlenmiĢtir. 
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AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Janis Maria 

Antony 

Hindistan 

2013 

The Influence of 

Emotional 

Intelligence on 

Organizational 

Commitment and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

AraĢtırma, 

örgütlerde hayati 

öneme sahip olan 

örgütsel bağlılık 

ile örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde 

duygusal zekanın 

herhangi bir etkisi 

olup olmadığını 

belirlemeyi 

amaçlamaktadır. 

Hindistan‟ın 

Kerala 

eyaletindeki 

Cochin Ģehrinde 

bulunan bir 

Ģirkette çalıĢan 

115 yönetici 

örneklem olarak 

alınmıĢtır. 

Yöneticilerin duygusal zeka düzeylerini 

(5 boyut) belirlemek amacıyla Shanker 

(2006) duygusal zeka envanteri 

kullanılmıĢtır. Diğer değiĢkenlerin 

ölçümü için Mowday (1979) örgütsel 

bağlılık anketi ve Pattanayak (2003) 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 

kullanılmıĢtır.  

Veriler incelendiğinde, araĢtırmaya 

konu olan yöneticilerin ortalama 

bir duygusal zeka düzeyine sahip 

oldukları gözlenmiĢtir. Yöneticiler 

duygularını ılımlı bir temelde 

yönetebilmekte ve bu sayede örgüt 

içindeki iliĢkilerini 

koruyabilmektedirler. Bunun yanı 

sıra duygusal zeka ile örgütsel 

bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında pozitif yönlü bir 

iliĢkinin varlığı da tespit edilmiĢtir. 

Fathuma 

Hansiya 

Abdulrauf 

 

Sri Lanka 

2014 

Perception of 

Organizational 

Justice as A 

Predictor of 

Organizational 

Citizenship 

Behavior: An 

Empirical Study at 

Schools in Sri Lanka 

 

AraĢtırma, 

örgütsel adalet 

algısının örgütsel 

vatandaĢlık 

davranıĢı 

üzerindeki 

etkilerini bulmayı 

amaçlamaktadır. 

Veriler, Sri 

Lanka‟nın doğu 

bölgesindeki 

hükümet 

okullarında 

görev yapan 

öğretmenlerden 

toplanmıĢtır. 

Örneklem, 7 

okulda çalıĢan 

toplam 230 

öğretmenden  

oluĢmaktadır. 

Örgütsel adalet algısı için Neihoff ve 

Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen, 

23 madde ve 3 alt boyuttan oluĢan ölçek 

kullanılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ise 24 soru ve 5 boyuttan 

oluĢan Podsakoff vd. (1990) ölçeği ile 

ölçülmüĢtür. 

AraĢtırmanın sonucunda, 

öğretmenlerin örgütsel adalet 

alglarıyla örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif yönlü, 

anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Adalet algısı örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının güçlü bir 

yordayıcısıdır. 
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AraĢtırmacı Yıl AraĢtırmanın Adı Amacı Örneklemi Kullanılan Ölçek UlaĢılan Bulgu 

Kubilay 

Özyer ve 

Ġsmail Alici 

 

München   

2015 

An Empirical 

Research on 

Relationship 

Between 

Emotional 

Intelligence 

Organizational 

Commitment and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

 

 

AraĢtırmanın amacı, 

çalıĢanların duygusal 

zeka düzeyleri ile 

genel örgütsel 

bağlılık, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı 

ve bunların alt 

boyutları arasındaki 

iliĢkileri ortaya 

koymaktır. 

Tam kapasiteyle 

çalıĢan 3 farklı 

özel Ģirkette 

görevli toplam 

73 personelden 

oluĢmaktadır. 

Veriler 4 bölüm ve 88 sorudan oluĢan 

anket vasıtasıyla toplanmıĢtır. 

ÇalıĢanların genel duygusal zeka 

düzeyleri, alt boyutlar olmaksızın,  

Schutte (1998) ölçeği ile ölçülmüĢtür. 

Örgütsel bağlılık 3 alt boyutta 

(duygusal,  zorunlu ve normatif 

bağlılık) Allen-Meyer (1990) ölçeği ile, 

son değiĢken olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ise 5 boyutta, Evans v.d. 

(2001) ölçeği ile değerlendirilmiĢtir. 

 

Elde edilen bulgular sonucunda 

duygusal zeka ile örgütsel bağlılık 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında doğru orantılı ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yüksek duygusal zekaya sahip olan 

çalıĢanların, örgütsel bağlılığın 

birer alt boyutu olan, duygusal ve 

zorunlu bağlılıklarının da yüksek 

olduğu; bundan farklı olarak 

normatif bağlılıklarının düĢük 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

 

 

Serife Zihni 

Eyupoglu 

LefkoĢa 

2016 

Uluslararası

Makale 

The 

Organizational 

Citizenship 

Behavior of 

Academic Staff 

in North Cyprus 

 

 

AraĢtırmanın amacı, 

akademik personelin 

örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı düzeylerini 

belirlemektir. 

Kuzey 

Kıbrıs‟taki özel 

bir üniversitenin 

Ġktisadi ve Ġdari 

Bilimler 

Fakültesi‟nde 

tam zamanlı 

olarak çalıĢan 

toplam 35 

akademik 

personel 

örneklemi 

oluĢturmaktadır. 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı için, 

Organ (1988) ve Podsakoff (1990) 

tarafından geliĢtirilen 5 boyut ve 24 

maddeden oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. 

Verilerden elde edilen bilgilere 

göre, akademik personel 

kendilerini örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına sahip olarak 

algılamaktadır. Pozitif tutum ve 

davranıĢların, pozitif sonuçlara 

ulaĢtıracağına inanmaktadırlar. 

Sergilenen ekstra ve istekli 

davranıĢların üniversiteye bağlılığı 

artırıcı nitelikte olması da ayrıca 

önemlidir. 
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3. BANKACILIK SEKTÖRÜNDEKĠ KADIN ÇALIġANLARIN 

DUYGUSAL ZEKA DÜZEYLERĠ ĠLE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK 

DAVRANIġLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: ĠZMĠR ĠLĠNDE BĠR 

ARAġTIRMA 

3.1. ARAġTIRMA 

ÇalıĢmanın ilk iki bölümünde, duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

kavramları, nitelikleri, boyutları, birbirleriyle olan iliĢkileri, söz konusu kavramların 

tarihsel geliĢimleri hakkında kapsamlı açıklamalar yapılarak kadınların iĢ yaĢamında ve 

toplumsal yaĢamdaki yerleri, duygusal zeka düzeyleri ile bankacılık sektörüne iliĢkin 

teorik bilgiler üzerinde durulmuĢtur. Ayrıca literatür taraması yapılmak suretiyle, 

konuyla ilgili yurt içi ve yurt dıĢında daha önce çalıĢılmıĢ olan araĢtırmalar ile sonuçları 

tablolar yardımıyla özet olarak sunulmuĢtur. Bu bölümde ise, oluĢturulan hipotezler 

doğrultusunda yapılan araĢtırmaya ve elde edilen bulgulara yer verilmektedir. 

3.1.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Literatürde çalıĢan davranıĢ değiĢkenlerini, özellikle duygusal zeka ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını konu alan birçok yerli ve yabancı araĢtırma (Tablo 1.2. ve Tablo 

2.1.) olduğu ancak bu kavramların birbiriyle iliĢkisini inceleyen sınırlı sayıda çalıĢma 

olduğu gözlenmiĢtir. Özellikle duygusal zeka ile liderlik ve diğer örgütsel davranıĢlar 

sıklıkla irdelenmiĢ söz konusu araĢtırmalar genellikle hastane ve üniversitelerde 

yapılmıĢtır. Bankalarda yapılan çalıĢmalarda ise erkek ve kadınlar bir arada ele alınmıĢ;  

kadın çalıĢanların tek baĢına değerlendirildiği araĢtırmalarda ise mobbing, cam tavan, 

örgütsel stres gibi konular özellikle incelenmiĢtir. Bu noktada bankacılık sektöründeki 

kadın çalıĢanların duygusal zeka düzeyleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan bir araĢtırmaya rastlanılamamıĢtır. Dolayısıyla bu 

çalıĢma ile hem literatüre özgün bir katkı sağlanması hem de örgütsel verimlilik ve 

etkinlik açısından son derece önemli olan duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢı değiĢkenlerinin, empati yeteneği ve sosyal becerileri erkeklere göre daha fazla 

geliĢmiĢ olduğu varsayılan, kadın çalıĢanlar üzerinde derinlemesine incelenmesi 

amaçlanmıĢtır.  

3.1.2. AraĢtırmanın Temel Hipotezleri 

AraĢtırmanın hipotezleri, entelektüel sermaye olarak da adlandırılan çalıĢanların 

duygusal zeka düzeylerinin, görev tanımlarının ötesinde rol fazlası davranıĢlar 

sergilemeleri bakımından önemli olduğu görüĢü çerçevesinde oluĢturulmuĢtur. Bu 

kapsamda analiz etmek amacıyla ortaya konulmuĢ olan hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

H1: Katılımcılar …… faktörünü önemli olarak algılamaktadırlar. 

 

H1a: Katılımcılar duygu kontrolü faktörünü önemli olarak 

algılamaktadırlar. 

 

H1b: Katılımcılar duyguları harekete geçirebilme faktörünü önemli 

olarak algılamaktadırlar. 

 

H1c: Katılımcılar insanlarla pozitif ilişkiler kurma faktörünü önemli 

olarak algılamaktadırlar. 

 

H1d: Katılımcılar empati faktörünü önemli olarak algılamaktadırlar. 

 

H1e: Katılımcılar duygusal farkındalığın yaşamsallık boyutunu önemli 

olarak algılamaktadırlar.  

 

H1f: Katılımcılar duygusal farkındalığın bilinç boytunu önemli olarak 

algılamaktadırlar. 

H1g: Katılımcılar vicdanlılık faktörünü önemli olarak 

algılamaktadırlar. 

 

H1h: Katılımcılar stratejik katkı faktörünü önemli olarak 

algılamaktadırlar. 
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H1i: Katılımcılar yardımseverlik faktörünü önemli olarak 

algılamaktadırlar. 

 

H1j: Katılımcılar örgütsel faaliyetlere katılım faktörünü önemli olarak 

algılamaktadırlar. 

 

H1k: Katılımcılar nezaket faktörünü önemli olarak algılamaktadırlar. 

 

H1l: Katılımcılar centilmenlik faktörünü önemli olarak 

algılamaktadırlar.  

 

H2: Faktörler (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, ÖVD1, ÖVD2, ÖVD3, ÖVD4, 

ÖVD5, ÖVD6) katılımcıların pozisyonlarına göre farklılık gösterir. 

 

H2a: Katılımcıların pozisyonlarına göre duygu kontrolü faktörüne 

(DZ1) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2b: Katılımcıların pozisyonlarına göre duyguları harekete geçirebilme 

faktörüne (DZ2) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2c: Katılımcıların pozisyonlarına göre insanlarla pozitif ilişkiler 

kurma faktörüne (DZ3) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2d: Katılımcıların pozisyonlarına göre empati faktörüne (DZ4) 

verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

H2e: Katılımcıların pozisyonlarına göre duygusal farkındalığın 

yaşamsallık boyutu faktörüne (DZ5) verdikleri yanıtlar arasında farklılık 

vardır. 

H2f: Katılımcıların pozisyonlarına göre duygusal farkındalığın bilinç 

boyutu faktörüne (DZ6) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

H2g: Katılımcıların pozisyonlarına göre vicdanlılık faktörüne (ÖVD1) 

verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 
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H2h: Katılımcıların pozisyonlarına göre stratejik katkı faktörüne 

(ÖVD2) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2i: Katılımcıların pozisyonlarına göre yardımseverlik faktörüne 

(ÖVD3) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2j: Katılımcıların pozisyonlarına göre örgütsel faaliyetlere katılım 

faktörüne (ÖVD4) verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2k: Katılımcıların pozisyonlarına göre nezaket faktörüne (ÖVD5) 

verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H2l: Katılımcıların pozisyonlarına göre centilmenlik faktörüne (ÖVD6) 

verdikleri yanıtlar arasında farklılık vardır. 

 

H3: Faktörler arasında (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, ÖVD1, ÖVD2, 

ÖVD3, ÖVD4, ÖVD5, ÖVD6) pozitif yönde doğrusal bir değiĢim vardır. 

 

H4: Duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yönelik regresyon 

denklemi doğrusaldır. 

3.1.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma, özel bir bankanın Ġzmir il sınırları içerisindeki Ģubelerinde tam 

zamanlı olarak çalıĢan kadınlar üzerinde uygulanmıĢtır. ÇalıĢmaya katılmaya istekli olan 

tüm çalıĢanlara anket yöntemi uygulanmak istenmiĢ, ancak araĢtırmaya konu olan ve 

sektörde oldukça önemli bir yere sahip, büyük ölçekli bankanın iĢ yoğunluğu sebebiyle 

veri toplama sürecinde kısıtlı sayıda çalıĢana ulaĢılmıĢtır. Öte taraftan araĢtırmaya kamu 

bankalarının dahil edilmemiĢ olması da bir diğer sınırlılıktır. Ayrıca modelde bağımlı ve 

bağımsız olmak üzere iki değiĢken kullanılmıĢ, ara değiĢkenlere yer verilmemiĢtir. Diğer 

çalıĢmalarda liderlik, motivasyon ve örgütsel bağlılık gibi ara değiĢkenlerin de 
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kullanılması çeĢitlilik bakımından faydalı olacaktır. Bu bağlamda araĢtırma, oluĢturulan 

hipotezler ve kullanılan ölçekler aracılığıyla ulaĢılan sonuçlar ile sınırlıdır. 

3.1.4.  Veri Toplama Araçları ve Kullanılan Yöntem 

AraĢtırmada, geniĢ bir örnek kütleden yararlanarak hipotezleri analiz etmek ve 

birtakım istatistik yöntemleri ile hesaplamalar yapmak suretiyle çok sayıda değiĢken 

hakkında bilgi toplayabilmek amacıyla anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket, 

katılımcılara hitaben yazılmıĢ olan ve test edilecek değiĢkenler ile araĢtırmanın amacını 

açıklayan bir ön yazı ile baĢlamaktadır. Birinci bölümde; yaĢ, eğitim durumu, pozisyon, 

deneyim süresi gibi demografik değiĢkenlerden oluĢan dört soru ile, katılımcıların 

duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının boyutlarına verdikleri önem 

sırasını ve sahip olunan duygusal zekanın bankacılık sektöründe gönüllü davranıĢlar 

sergileme bakımından önem seviyesini belirlemeye yönelik olarak hazırlanmıĢ olan üç 

soru yer almaktadır. Ġkinci bölüm ise; katılımcıların duygusal farkındalık, duygu 

kontrolü, duyguları harekete geçirebilme, empati ve insanlarla pozitif iliĢkiler kurabilme 

kavramlarıyla ilgili algılarını belirlemek amacıyla oluĢturulmuĢ 27 önerme ve 

çalıĢanların rol fazlası gönüllü davranıĢlar sergilemeye yönelik algılarını belirlemek 

amacıyla, yardımseverlik, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve örgütsel faaliyetlere aktif 

katılım boyutlarını içeren 28 önermeden oluĢmaktadır. Bunun yanı sıra söz konusu 

önermelerin istatistiksel hesaplamaları için 5‟li Likert ölçeği kullanılmıĢtır. Bu 

kapsamda kesinlikle katılmıyorum için 1, katılıyorum için 2, orta düzeyde katılıyorum 

için 3, katılıyorum için 4, kesinlikle katılıyorum için 5 ağırlık değerleri belirlenmiĢtir.  

Öte yandan önermeler hazırlanırken, daha önceki çalıĢmalarda kullanılmıĢ olan 

ve duygusal zeka ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı temelinde ortaya konulan ölçeklerin 

araĢtırmanın konusu bakımından yetersiz kalacağı düĢünülmüĢtür. Bu bakımdan söz 

konusu çalıĢmanın alan yazına farklı bir katkı (ölçüm aracı, boyut, açıklayıcılık vb.) 

sağlayacağı umulmaktadır. 

ġahin ve diğerleri (2011: 982), eğitim müfettiĢlerinin duygusal zekaları ile iĢ 

tatminleri arasındaki iliĢkiyi ele alarak, duygusal zekayı duygusal farkındalık (duygu 
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yönetimi) ve genel mizaç olmak üzere iki ana boyut altında incelemiĢ; duygusal 

farkındalık boyutunu ise kendi içinde kiĢisel farkındalık, kiĢilerarası iliĢki, koĢullara 

uyum ve stres yönetimi olmak üzere dört alt boyutta değerlendirmiĢtir. Diğer taraftan 

Abdulrauf (2014: 126), okullardaki örgütsel adalet algısının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerindeki etkisini incelemiĢ ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını 

kiĢiye ve örgüte yönelik olarak ele alarak; söz konusu kavramın alt boyutlarını nezaket, 

centilmenlik, vicdanlılık, özgecilik ve sivil erdem olarak sınıflandırmıĢtır. Ayrıca Tablo 

1.1. ve Tablo 2.1.‟de yer alan çalıĢmalar incelendiğinde, Singh‟in (2010: 34) 

yöneticilerin duygusal zeka düzeyleri üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırma için 8 boyuttan 

(özfarkındalık, kiĢilerarası uyum, iyimserlik vb) oluĢan bir duygusal zeka ölçeği 

geliĢtirdiği; Vandewaa ve Turnipseed‟in (2012: 9) üniversitede görevli profesörlerin 

sahip oldukları duygusal zeka düzeyleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla, duyguların algılanması, kullanılması, anlaĢılması ve 

yönetilmesi boyutlarından oluĢan bir ölçeği kullandıkları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

için ise isteğe bağlı vatandaĢlık davranıĢ ölçeğini geliĢtirdikleri; vatandaĢlık davranıĢını, 

çalıĢanların kiĢilik özellikleri ile açıklamayı amaçlayan Mahdiuon ve diğerlerinin (2010: 

180) nezaket, sivil erdem, centilmenlik, özgecilik ve vicdanlılık gibi davranıĢ 

boyutlarını; dıĢadönüklük, uyumluluk, bilinçlilik, açıklık ve nörotizm gibi kiĢilik 

özellikleri ile ele aldıkları, görülmektedir. Bu çalıĢmayla ise, diğer araĢtırmalara katkı 

yapmak suretiyle bütünlük kazandırılması amaçlanmıĢtır.  

Bu bağlamda bahse konu araĢtırmada uygulanan ve kavram kargaĢasına neden 

olmamak amacıyla açık ifadeler kullanılarak oluĢturulan anketin, katılımcılar tarafından 

net bir Ģekilde anlaĢıldığı ve cevapların, kadın çalıĢanların gerçek duygu ve 

düĢüncelerini yansıttığı varsayılmıĢtır. Katılımcıların eğitim düzeyleri ile kiĢilik 

özelliklerinin, onların soruları algılayıĢ biçimleri üzerinde etkili olacağı noktasından 

hareketle yanlıĢ anlaĢılmaları ortadan kaldırmak amacıyla çalıĢanlara, sözlü ve yazılı 

olarak bilgi verilmiĢtir. Bunu takiben, hazırlanmıĢ olan anket formları yüz yüze ve e-

posta yöntemiyle katılımcılara dağıtılmıĢtır. 
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3.1.5.  AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

 AraĢtırmanın hedef kitlesini, Ġzmir ilinde faaliyet gösteren özel bir bankanın tüm 

kadın çalıĢanları oluĢturmaktadır. Bankanın resmi internet sitesi verilerine göre, Ġzmir il 

sınırları içerisinde 98 adet Ģubesi bulunmaktadır (www.isbank.com.tr, E.T: 19.05.2019). 

Türkiye Bankalar Birliği‟nin 31.03.2019 tarihli resmi verilerine göre ise; Türkiye 

genelindeki T. ĠĢ Bankası A.ġ. Ģube sayısı toplam 1336‟dır. Toplam çalıĢan sayısı 

24.399, toplam kadın çalıĢan sayısı 12.466,  kadın çalıĢan oranı ise %51 „dir 

(www.tbb.org.tr, E.T: 19.05.2019). Anket çalıĢması toplam 57 Ģubede uygulanmıĢtır. 

Hedef kitleden 416 adet kadın çalıĢan anket formunu doldurarak geri bildirimde 

bulunmuĢtur. Öte yandan örnek hacminin, kabul edilebilir asgari seviye olan 341‟den 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

𝑛 =
𝑁 × 𝑃 × 𝑄 × 𝑧  𝛼

2

 𝑁 − 1 × 𝜎  𝑥
2 + 𝑃 × 𝑄 × 𝑧  𝛼

2
=

12466 × 0,25 × 1,962

(12466 − 1) × 0,052 + 0,25 × 1,962
= 341 

3.1.6.  AraĢtırmanın Teorik Modeli 

Literatüre özgün bilgiler kazandırmak noktasından hareketle araĢtırmaya yön 

vermek ve değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ortaya koyarak, hipotezler hakkında doğru 

bilgiler elde edebilmek amacıyla teorik model geliĢtirilmiĢtir (ġekil 3.1.). 

Buna göre çalıĢmada kadın çalıĢanların duygusal zeka düzeylerinin, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını etkileyeceği öngörüsünden hareket edilmiĢtir. 
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ġekil 3.1. AraĢtırmanın Teorik Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1.7.  Verilerin Analizi 

Verilerin istatistiksel analizinde SPSS paket programı kullanılmıĢtır. Kullanıma 

uygun olan ve doğru bir Ģekilde doldurulduğu tespit edilen anket verilerinin SPSS 

programına aktarılmasını takiben, frekans analizleri ve tanımlayıcı istatistikler 

yapılmıĢtır. Bu bağlamda araĢtırmanın bulgularına ulaĢabilmek amacıyla; Frekans 

Dağılımı, Tek örnek t Testi ve Bağımsız iki örnek t Testi, Faktör Analizi; değiĢkenler 

arası iliĢkinin kuvveti ile yönünün belirlenebilmesi için Korelasyon Analizi ve 

değiĢkenlerin birbirini ne Ģekilde etkilediğini açıklamak amacıyla Regresyon Analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Önermelerde kullanılan ifadelerin tutarlılığı ise Cronbach‟s Alpha 

güvenirlik katsayısı aracılığıyla ölçülmüĢtür.  

3.1.8.  Bulgular 

3.1.8.1.  Demografik DeğiĢkenler ile Ġlgili Bulgular 

 

Katılımcılardan 29 yaĢ ve altında olanlar, genel toplamın %25,5‟ini, 30 ile 39 yaĢ 

arasında olanlar %52,2‟sini, 40 yaĢ ve üzerinde olanlar ise %22,4‟ünü oluĢturmaktadır. 

 

     Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 Duygusal Farkındalık 

 Duygu Kontrolü 

 Motivasyon 

 Empati 

 Sosyal Beceriler 

 

 

 Yardımseverlik 

 Vicdanlılık 

 Sivil Erdem 

 Centilmenlik 

 Nezaket  

 

 

        Duygusal Zeka 
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Bu bağlamda katılımcıların yaĢ ortalamalarının 30-39 yaĢ aralığında (%52,2) 

yoğunlaĢtığı gözlemlenmiĢtir (Tablo 3.1.). 

 

Tablo 3.1. Katılımcıların YaĢ Dağılımları 

YaĢ n % 

=<29 106 25,5 

30-39 217 52,2 

>=40 93 22,4 

Toplam 416 100,0 

 

Katılımcıların eğitim durumları ile ilgili verdikleri yanıtlara göre ortaokul ve lise 

mezunu çalıĢanlar genel toplamın %2,9‟unu, lisans mezunu çalıĢanlar %90,1‟ini ve 

lisansüstü mezun olan çalıĢanlar ise %7‟sini oluĢturmaktadırlar (Tablo 3.2.).  

 

Tablo 3.2. Katılımcıların Eğitim Durumu Dağılımları 

Eğitim Durumu n % 

Orta ve Lise 12 2,9 

Lisans 375 90,1 

Lisansüstü 29 7,0 

Toplam 416 100,0 
 

 
 

Katılımcıların çalıĢtıkları pozisyona göre verdikleri yanıtlarda, genel toplamın 

%47,1‟inin yöneticilerden (Servis yetkilisi ve üstü), %52,9‟unun ise çalıĢanlardan 

(Memur) oluĢtuğu gözlemlenmiĢtir (Tablo 3.3.).  

Tablo 3.3. Katılımcıların Pozisyon Dağılımları 

Pozisyon n % 

Yönetici 196 47,1 

ÇalıĢan 220 52,9 

Toplam 416 100,0 
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Katılımcıların deneyim süreleri ile ilgili yanıtlarına bakıldığında, 9 yıl ve daha az 

süre çalıĢan katılımcıların genel toplamın %47,1‟ini, 10 ile 19 yıl arasında çalıĢanların 

%47,6‟sını, 20 yıl ve daha uzun süre çalıĢanların ise %5,3‟ünü oluĢturdukları 

görülmüĢtür (Tablo 3.4.). 

 

Tablo 3.4. Katılımcıların Deneyim Süresi Dağılımları 

Deneyim Süresi n % 

=<9 196 47,1 

10-19 198 47,6 

>=20 22 5,3 

Toplam 416 100,0 

 

Katılımcıların duygusal zeka boyutlarının önem sırası ile ilgili görüĢleri hakkında 

elde edilen verilere göre, %73,1 gibi oldukça büyük bir bölüm duygusal farkındalığın en 

önemli boyut olduğunu belirtirken, %7,3‟ü duygu kontrolünün, %3,1‟i duyguları 

harekete geçirebilmenin, %5,6‟sı empati kurabilmenin, %10,9‟u ise insanlarla pozitif 

iliĢkiler kurabilmenin duygusal zekanın en önemli boyutu olduğunu ifade etmiĢlerdir 

(Tablo 3.5.).  

 

Tablo 3.5. Katılımcıların Duygusal Zeka Boyutlarının Önem Sırasına ĠliĢkin 

GörüĢlerinin Dağılımları 

Duygusal Zekanın Boyutları n % 

Duygusal Farkındalık 302 73,1 

Duygu Kontrolü 30 7,3 

Duyguları Harekete Geçirmek 13 3,1 

Empati Kurabilmek 23 5,6 

Ġnsanlarla Pozitif ĠliĢki Kurma 45 10,9 

Toplam 413 100,0 
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Katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının önem sırası ile ilgili 

görüĢleri hakkında elde edilen verilere göre, çalıĢanların %25,4‟ü yardımseverliğin 

en önemli boyut olduğunu belirtirken, %67,9 gibi büyük bir bölümü vicdanlılığın, 

%0,7‟si nezaketin, %0,7‟si centilmenliğin, %5,3‟ü ise örgütsel faaliyetlere katılımın, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en önemli boyutu olduğunu ifade etmiĢlerdir (Tablo 

3.6.) 

Tablo 3.6. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Boyutlarının 

Önem Sırasına ĠliĢkin GörüĢlerinin Dağılımları 

 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının 

Boyutları n % 

Yardımseverlik 106 25,4 

Vicdanlılık 283 67,9 

Nezaket 3 ,7 

Centilmenlik 3 ,7 

Örgütsel Faaliyetlere Aktif Katılım 22 5,3 

Toplam 417 100,0 
 

 

ÇalıĢanların, sahip olunan duygusal zekanın bankacılık sektöründe gönüllü 

davranıĢlar sergileme bakımından önem seviyesine iliĢkin görüĢlerinden elde edilen 

verilere göre, katılımcıların %40,4‟ü duygusal zekanın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

bakımından çok yüksek öneme sahip olduğunu, %52,2‟si yüksek,  %6,3‟ü orta, %0,7‟si 

düĢük, %0,5‟i ise çok düĢük öneme sahip olduğunu ifade etmiĢlerdir (Tablo 3.7.). 
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Tablo 3.7. Sahip Olunan Duygusal Zekanın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı  

Bakımından Önem Seviyesi Dağılımları 

Önem n % 

Çok Yüksek 168 40,4 

Yüksek 217 52,2 

Orta 26 6,3 

DüĢük 3 ,7 

Çok DüĢük 2 ,5 

Toplam 416 100,0 

3.1.8.2. Ölçüm Aracının Geçerlilik ve Güvenilirliği 

Anketin iki ve üçüncü bölümünde yer alan değiĢkenler için faktör analizleri 

yapılmıĢtır. Duygusal zeka veri seti için Kaiser-Meyer-Olkin değeri 0,892 ve Bartlett 

Küresellik Testi sonucunda sıfır hipotezi (H0: Korelasyon matrisi birim matristir) 

reddedilmiĢtir. (X351
2 = 10589,985, p = 0.000) Anti imaj korelasyon matrisinin 

köĢegen değerleri 0,705- 0,897 arasında değer almıĢtır.              

 Elde edilen veriler doğrultusunda duygusal zeka değiĢkeni için gerçekleĢtirilen 

faktör analizi sonucunda 6 faktör oluĢmuĢtur. Altı faktör toplam varyansı %74,697 

oranında açıklamaktadır. Toplam varyansı birinci faktör %17,883, ikinci faktör 

%16,447, üçüncü faktör %14,678, dördüncü faktör %9,613, beĢinci faktör %8,337, 

altıncı faktör ise %7,739 düzeyinde açıklamaktadır. Altı faktörlük bu yapının Cronbach 

Alfa değeri 0,940‟tır. Ayrıca iç tutarlılık sağlanmıĢtır. Elde edilen sonuca göre anketteki 

önermelerden oluĢan faktörlerin konuyu yüksek güvenilirlik seviyesinde açıkladığı tespit 

edilmiĢtir (Tablo 3.8.). 
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Tablo 3.8. Duygusal Zeka DeğiĢkenine ĠliĢkin Önermeler, Açıklayıcı Faktör 

Analizleri ve Güvenilirlik Analizleri 

Duygusal Zeka 

Faktör  

 

Cronbah Alfa 

Skorları 

F1 F2 F3 F4 F5 F6 Genel=,940 

Olaylar karĢısında tepkilerim 

kontrollüdür 

DZ1 

,778 -,316 -,177 ,132 ,226 ,196 ,903 

 

0,925 

Olaylar karĢısında gerçekçiliğimi 

korurum 

,790 -,229 -,147 ,114 ,275 ,217 ,904 

Olaylar karĢısında dinginliğe 

sahibimdir 

,789 -,240 -,209 ,117 ,222 ,212 ,903 

Olaylar karĢısında hislerim 

kontrollüdür 

,692 -,210 -,186 ,115 ,324 ,217 ,914 

Olaylar karĢısında gerektiğinde 

hislerimi denetleyebilirim 

,644 -,216 ,058 ,153 ,273 ,213 ,921 

Olaylar karĢısında pozitifliğimi 

korurum 

,837 -,185 -,089 ,114 ,110 ,013 ,910 

Olaylar karĢısında çoğunlukla 

hislerimi tanımlayabilirim 

,587 -,027 ,270 ,141 ,120 ,248 ,934 

Duygularımı pozitif yönde 

geliĢtirebilirim 

DZ2 

,758 -,145 -,143 ,085 -,215 -,396 ,924 

0,938 

Duygularımı pozitif yönde 

harekete geçirebilirim 

,836 -,099 -,112 ,068 -,100 -,387 ,916 

Duygularımı pozitif yönde 

konumlandırabilirim 

,855 -,083 -,107 ,067 -,138 -,361 ,913 

Duygularımı pozitif yönde 

destekleyebilirim 

,839 -,084 -,117 ,050 -,123 -,367 ,916 

Duygularımı pozitif yönde baĢarıya 

yöneltebilirim 

,745 -,045 -,194 ,055 -,224 -,304 ,931 

Duygularımı pozitif yönde 

kullanırım 

,706 ,027 ,185 ,125 -,057 -,011 ,917 
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Ġnsan iliĢkilerinde duygusal olarak 

kendimi yenilerim 

DZ3 

,624 ,222 ,119 -,460 -,127 ,158 ,863 

 

0,885 

Ġnsan iliĢkilerinde duygusal 

beceriler sergilerim 

,593 ,229 ,122 -,452 -,178 ,142 ,868 

Ġnsan iliĢkilerinde duygusal açıdan 

destek bulurum 

,666 ,135 ,068 -,347 -,209 ,213 ,860 

Ġnsan iliĢkilerinde duygusal açıdan 

kendimi pozitife yöneltirim 

,677 ,034 ,030 -,463 ,026 ,057 ,857 

Ġnsan iliĢkilerinde duygusal olarak 

pozitif etkileĢim sağlarım 

,691 ,017 ,011 -,456 -,016 -,013 ,858 

Ġnsan iliĢkilerinde duygusal 

bağlamda fikirlerim alınır 

,588 ,023 ,053 -,295 -,269 ,272 ,877 

ĠletiĢimde bulunduğum kiĢileri 

duygusal bağlamda 

özdeĢleĢebilirim 

DZ4 

,286 ,686 -,315 ,169 -,028 ,126 ,708 

0,798 

ĠletiĢimde bulunduğum kiĢileri 

duygusal bağlamda anlayabilirim 

,356 ,654 -,313 ,201 -,004 ,022 ,720 

ĠletiĢimde bulunduğum kiĢileri 

duygusal bağlamda hissedebilirim 

,266 ,661 -,263 ,200 ,093 ,075 ,729 

ĠletiĢimde bulunduğum kiĢileri 

duygusal bağlamda 

yönlendirebilirim 

,206 ,578 -,306 ,148 ,121 ,010 ,785 

Sahip olduğum duyguları yaĢamsal 

süreçlere yansıtırım 
DZ5 

,430 ,044 ,514 ,491 -,426 ,212 - 

0,937 
Sahip olduğum duyguları yaĢamsal 

süreçleri dönüĢtürmede kullanırım 

,443 ,065 ,530 ,487 -,410 ,184 - 

Sahip olduğum duyguları bilmek 

esenlik sağlar 
DZ6 

,355 ,316 ,637 -,044 ,471 -,297 - 

 0,927 
Sahip olduğum duyguları bilmek 

yaĢamsal dinamizm sağlar 

,375 ,331 ,627 -,050 ,473 -,286 - 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Ölçümü: ,892; Barlett‟s Test of Sphericity (X351
2 = 10589,985, p = 0.000) 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı veri seti için Kaiser-Meyer-Olkin değeri 0,912 ve 

Bartlett Küresellik Testi sonucunda sıfır hipotezi (H0: Korelasyon matrisi birim 

matristir) reddedilmiĢtir (X378
2 = 12153,801, p = 0.000) Anti imaj korelasyon 

matrisinin köĢegen değerleri 0,842- 0,918 arasında değer almıĢtır. Bu bulgular 

sonucunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢı değiĢkeni için gerçekleĢtirilen faktör 

analizinde 6 faktör oluĢmuĢtur. Altı faktör toplam varyansı %77,733 oranında 

açıklamaktadır. Toplam varyansı birinci faktör %15,630, ikinci faktör %14,466, üçüncü 

faktör %14,118, dördüncü faktör %11,827, beĢinci faktör %11,660, altıncı faktör ise 

%10,033 düzeyinde açıklamaktadır. Altı faktörlük bu yapının Cronbach Alfa değeri 

0,945‟tir. Ayrıca iç tutarlılık sağlanmıĢ ve anketteki önermelerden oluĢan faktörlerin 

konuyu yüksek güvenilirlik seviyesinde açıkladığı tespit edilmiĢtir (Tablo 3.9.). 
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Tablo 3.9. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı DeğiĢkenine ĠliĢkin Önermeler, 

Açıklayıcı Faktör Analizleri ve Güvenilirlik Analizleri 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Faktör   

Cronbach 

Alfa Skorları 

F1 F2 F3 F4 F5 F6 Genel=,945 

ĠĢime yönelik olarak yüksek seviyede 

fayda sağlama düĢüncesine sahibim 

ÖVD1 

,686 -,342 -,537 -,006 -,202 -,076 ,556 

0,668 

ĠĢime yönelik olarak yüksek seviyede 

kalite yaratma eğilimine sahibim 

,730 -,337 -,481 ,001 -,206 -,009 ,563 

ĠĢime yönelik olarak yüksek seviyede 

değerlere ve ilkelere sahibim 

,717 -,327 -,488 ,040 -,197 -,071 ,574 

ĠĢime yönelik olarak yüksek seviyede 

kaynakları etkili kullanma bilincine 

sahibim 

,735 -,302 -,442 -,021 -,204 -,006 ,572 

ĠĢime yönelik olarak yüksek seviyede 

istekliliğe sahibim 

,594 -,232 -,497 -,080 -,051 -,038 ,577 

ÇalıĢma yaĢamımda fırsatlar ve 

tehditlerin belirlenmesine katkı sağlarım 

ÖVD2 

,649 ,495 ,136 -,169 -,456 -,028 ,900 

0,932 

ÇalıĢma yaĢamımda güçlü ve zayıf 

yönlerin belirlenmesine katkı sağlarım 

,663 ,493 ,140 -,159 -,448 -,028 ,898 

ÇalıĢma yaĢamımda stratejilerin 

belirlenmesi ve uygulanmasına katkı 

sağlarım 

,653 ,496 ,155 -,141 -,448 -,045 ,899 

ÇalıĢma yaĢamımda bireysel amaçlar ve 

hedefler ile organizasyonel amaçlar ve 

hedeflerin bütünleĢmesine katkı sağlarım 

,626 ,387 ,163 ,024 -,233 ,069 ,911 

ÇalıĢma yaĢamımda kurum felsefesinin 

sahiplenmesine katkı sağlarım 

,676 ,293 ,072 ,044 -,296 ,020 ,908 

ÇalıĢma arkadaĢlarıma karĢı iĢ ile ilgili 

konularda uyumlaĢtırıcıyımdır 

ÖVD3 

,563 -,521 ,537 ,114 -,092 -,012 ,891 

0,926 
ÇalıĢma arkadaĢlarıma karĢı iĢ ile ilgili 

konularda yardımcıyımdır 

,534 -,523 ,534 ,094 -,075 -,023 ,899 

ÇalıĢma arkadaĢlarıma karĢı iĢ ile ilgili 

konularda paylaĢımcıyımdır 

,603 -,505 ,487 ,078 -,110 -,057 ,892 
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ÇalıĢma arkadaĢlarıma karĢı iĢ ile ilgili 

konularda çözümleyiciyimdir 

,640 -,460 ,386 ,006 -,062 -,072 ,901 

ÇalıĢma arkadaĢlarıma karĢı iĢ ile ilgili 

konularda özveriliyimdir 

,638 -,320 ,229 -,115 ,020 ,003 ,918 

ÇalıĢma yaĢamının sosyal boyutuna 

yönelik faaliyetlere aktif olarak katılırım 

ÖVD4 

,455 ,204 -,046 ,703 ,177 ,006 ,769 

0,866 

ÇalıĢma yaĢamının sosyal boyutuna 

yönelik olumsuzluklara karĢı katkı 

sağlarım 

,640 ,174 -,075 ,554 ,181 -,020 ,738 

ÇalıĢma yaĢamının sosyal boyutuna 

yönelik faaliyetlere katkı sağlarım 

,575 ,177 -,065 ,550 ,223 -,045 ,778 

ÇalıĢma yaĢamının sosyal boyutuna 

yönelik sorumlu davranıĢlar sergilerim 

,737 ,189 -,002 ,367 ,117 ,025 ,756 

ÇalıĢma yaĢamının sosyal boyutuna 

yönelik faaliyetlere gönüllü katılırım 

,472 ,283 ,093 ,298 ,070 ,045 ,859 

ÇalıĢma ortamında gerekli ise koruyucu 

davranıĢlar sergilerim 

ÖVD5 

,654 ,048 -,034 -,256 ,260 ,474 ,815 

0,868 

ÇalıĢma ortamında yapıcı davranıĢlar 

sergilerim 

,707 ,037 -,030 -,228 ,278 ,420 ,800 

ÇalıĢma ortamında düĢünceli davranıĢlar 

sergilerim 

,700 ,030 -,007 -,190 ,284 ,397 ,806 

ÇalıĢma ortamında adaleti gözetirim ,560 -,026 ,057 -,118 ,122 ,364 ,858 

ÇalıĢma ortamında kontrollü davranıĢlar 

sergilerim 

,589 ,200 ,046 -,246 ,373 ,085 ,847 

ÇalıĢma ortamında hoĢgörünün 

yaĢanmasına katkı sağlarım 

ÖVD6 

,686 ,138 ,020 

 

-,264 ,381 -,436 ,693 

0,704 ÇalıĢma ortamında sorunları 

büyütmekten kaçınırım 

,630 ,143 ,044 -,258 ,351 -,479 ,236 

ÇalıĢma ortamında sorunları 

çözümleyici davranıĢlar sergilerim 

,679 ,137 -,006 -,263 ,363 -,439 ,248 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Ölçümü: ,912; Barlett‟s Test of Sphericity    (X378
2 = 12153,801, p = 0.000) 
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 3.1.8.3. AraĢtırmanın Sonuç Modeli 

Faktör analizi sonucu ġekil 3.1.‟deki AraĢtırmanın Teorik Modeli, aĢağıdaki modele 

dönüĢmüĢtür. 

ġekil 3.2. AraĢtırmanın Sonuç Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1.8.4. Faktörlere Yönelik Bulgular 

Katılımcıların değiĢkenlere iliĢkin sorulara verdikleri cevapların ortalama 

puanları alt boyutlara göre değerlendirildiğinde; faktör ortalamalarının genel olarak 3‟ün 

üzerinde değer aldığı belirlenmiĢtir. Bu bağlamda katılımcılar tarafından 12 alt faktör 

arasında en önemli algılanan alt boyutun empati, en az önemli olarak algılanan alt 

boyutun ise duygu kontrolü faktörü olduğu tespit edilmiĢtir. Tüm faktörlerin Likert 

ölçeğine göre ortalama değer olarak kabul edilen 3‟ün üzerinde değer aldığı t testi 

sonuçlarına göre; empati, yardımseverlik, duygusal farkındalığın bilinç boyutu, duygusal 

farkındalığın yaĢamsallık boyutu, insanlarla pozitif iliĢkiler kurma, nezaket, stratejik 

katkı, duygusal zeka genel toplamı, vicdanlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı genel 

       Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

 Duygu Kontrolü 

 Duyguları Harekete Geçirebilmek 

 Ġnsanlarla Pozitif ĠliĢkiler 

Kurabilmek 

 Empati 

 Duygusal Farkındalık (YaĢamsallık 

Boyutu) 

 Duygusal Farkındalık (Bilinç 

Boyutu) 

 

 

 Vicdanlılık 

 Stratejik Katkı 

 Yardımseverlik 

 Örgütsel Faaliyetlere Aktif Katılım 

 Nezaket 

 Centilmenlik 

 

         Duygusal Zeka 



 

 

117 

 

toplamı, örgütsel faaliyetlere katılım, duyguları harekete geçirebilme, centilmenlik ve 

duygu kontrolü faktörleri katılımcıların verdiği öneme göre en önemliden en az 

önemliye doğru sıralanmıĢtır. Elde edilen bulgulardan hareketle, tüm hipotezler ileri 

düzeyde önemli olarak görüldüğünden, H1 hipotezi baĢlığı altındaki H1a ve H1l 

arasındaki tüm hipotezler kabul edilmiĢtir. 

Tablo 3.10. Katılımcıların Faktörlerin Önemine ĠliĢkin Verdikleri 

Yanıtların Dağılımı 

Faktör N 𝒙 ̄ ± 𝒔 t Testi 

t df p 

DZ1 416 3,88±,72 25,010 415 ,000 

DZ2 416 4,16±,86 27,444 415 ,000 

DZ3 416 4,40±,68 41,683 415 ,000 

DZ4 416 4,58±,45 71,313 415 ,000 

DZ5 416 4,42±,74 39,209 415 ,000 

DZ6 416 4,49±,72 42,223 415 ,000 

ÖVD1 416 4,31±,89 29,971 415 ,000 

ÖVD2 416 4,33±,72 37,669 415 ,000 

ÖVD3 416 4,52±,51 60,267 415 ,000 

ÖVD4 416 4,18±,60 39,604 415 ,000 

ÖVD5 416 4,33±,55 49,274 415 ,000 

ÖVD6 416 4,06±1,06 20,289 415 ,000 

DZ Genel 416 4,32±,45 59,426 415 ,000 

ÖVD Genel 416 4,29±,49 53,229 415 ,000 
 

Katılımcıların H2 kapsamında (H2: Faktörler (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, 

ÖVD1, ÖVD2, ÖVD3, ÖVD4, ÖVD5, ÖVD6) katılımcıların pozisyonlarına göre 

farklılık gösterir) sahip oldukları pozisyona göre araĢtırma değiĢkenlerine vermiĢ 

oldukları cevaplar incelendiğinde ve “Duygusal Zeka” ile “Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı ” alt boyutları değerlendirildiğinde; yönetici ve çalıĢanlar arasında “Duygu 

kontrolü” (p=0.947), “Duyguları harekete geçirebilme” (p=0.854), “Ġnsanlarla pozitif 

iliĢkiler kurma” (p=0.339), “Empati” (p=0.389), “Duygusal farkındalığın yaĢamsallık 

boyutu” (p=0.958),  “Duygusal farkındalığın bilinç boyutu” (p=0.305), “Vicdanlılık” 

(p=0.795), “Stratejik katkı” (p=0.187), “Yardımseverlik” (p=0.459), “Örgütsel 

faaliyetlere katılım” (p=0.584), “Nezaket” (p=0.158), “Centilmenlik” (p=0.609) ve 

“Duygusal zeka” genel toplamı (p=0.731) ile “Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı” genel 
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toplamı (p=0.352) arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler tespit edilmemiĢtir 

(p>0.05). Pozisyonlara göre katılımcılar arasında faktörlere bakıĢ açıları bakımından algı 

farklılığı bulunmamaktadır. Bu sonuçlara göre; H2 hipotezi baĢlığı altındaki H2a – H2l 

arasındaki hipotezler kabul edilmemiĢtir. 

 

Tablo 3.11. Katılımcıların Pozisyonlarına Göre “Duygusal Zeka” ve “Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı” Alt Boyutlarının Değerlendirilmesi 

 

Faktör 

 

Pozisyon 

 

N 

 

�̄� ± 𝒔 

Bağımsız Örnek t Testi 

t p 

DZ1 
Yönetici 196 3,88±,71 

-0,067 0,947 
ÇalıĢan 220 3,88±,73 

DZ2 
Yönetici 196 4,16±1,01 

0,184 0,854 
ÇalıĢan 220 4,15±,70 

DZ3 
Yönetici 196 4,36±,55 

-0,958 0,339 
ÇalıĢan 220 4,43±,78 

DZ4 
Yönetici 196 4,60±,45 

0,862 0,389 
ÇalıĢan 220 4,56±,45 

DZ5 
Yönetici 196 4,42±,74 

-0,052 0,958 
ÇalıĢan 220 4,42±,73 

DZ6 
Yönetici 196 4,45±,74 

-1,028 0,305 
ÇalıĢan 220 4,52±,70 

ÖVD1 
Yönetici 196 4,29±,68 

-0,260 0,795 
ÇalıĢan 220 4,32±1,04 

ÖVD2 
Yönetici 196 4,38±,66 

1,321 0,187 
ÇalıĢan 220 4,29±,77 

ÖVD3 
Yönetici 196 4,54±,47 

0,742 0,459 
ÇalıĢan 220 4,50±,54 

ÖVD4 
Yönetici 196 4,20±,60 

0,548 0,584 
ÇalıĢan 220 4,16±,61 

ÖVD5 
Yönetici 196 4,38±,52 

1,415 0,158 
ÇalıĢan 220 4,30±,57 

ÖVD6 
Yönetici 196 4,09±,60 

0,512 0,609 
ÇalıĢan 220 4,03±1,35 

DZ Genel 

 

Yönetici 196 4,31±,46 
-0,344 0,731 

ÇalıĢan 220 4,33±,45 

ÖVD Genel 
Yönetici 196 4,31±,40 

0,932 0,352 
ÇalıĢan 220 4,27±,56 
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H3 kapsamında (H3: Faktörler arasında  (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, ÖVD1, 

ÖVD2, ÖVD3, ÖVD4, ÖVD5, ÖVD6) pozitif yönde doğrusal bir değiĢim vardır) 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönünü ve kuvvetini belirleyebilmek amacıyla 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Elde edilen verilere göre, DZ1-DZ2, DZ1-DZ3, DZ1-

ÖVD4, DZ1-ÖVD5, DZ2-DZ3, ÖVD2-ÖVD4, ÖVD2-ÖVD5, ÖVD3-ÖVD5 ve ÖVD-

ÖVD5 değiĢkenleri arasında pozitif yönde ve orta düzeyde (0,4≤r ≤0,6), DZ1-DZ4, 

DZ1-DZ5, DZ1-DZ6, DZ1-ÖVD1, DZ1-ÖVD2, DZ1-ÖVD3, DZ1-ÖVD6, DZ2-DZ4, 

DZ2-DZ5, DZ2-DZ6, DZ2-ÖVD1, DZ2-ÖVD2, DZ2-ÖVD3, DZ2-ÖVD4, DZ2-ÖVD5, 

DZ2-ÖVD6, DZ3-DZ4, DZ3-DZ6, DZ3-ÖVD1, DZ3-ÖVD2, DZ3-ÖVD3, DZ3-ÖVD4, 

DZ3-ÖVD5, DZ3-ÖVD6, DZ4-ÖVD3, DZ4-ÖVD5, DZ5-DZ6, DZ5-ÖVD1, DZ5-

ÖVD2, DZ6-ÖVD1, DZ6-ÖVD3, DZ6-ÖVD4, ÖVD1-ÖVD2, ÖVD1-ÖVD3, ÖVD1-

ÖVD4, ÖVD1-ÖVD5, ÖVD1-ÖVD6, ÖVD2-ÖVD3, ÖVD2-ÖVD6, ÖVD3-ÖVD4, 

ÖVD3-ÖVD6, ÖVD4-ÖVD6, ÖVD5-ÖVD6 değiĢkenleri arasında pozitif yönde ve 

düĢük düzeyde (0,2≤r ≤0,4), DZ3-DZ5, DZ4-DZ5, DZ4-DZ6, DZ4-ÖVD1, DZ4-

ÖVD2, DZ4-ÖVD4, DZ5-ÖVD3, DZ5-ÖVD4, DZ6-ÖVD2, DZ6-ÖVD5, DZ6-ÖVD6  

değiĢkenleri arasında pozitif yönde ve çok düĢük düzeyde (0≤r ≤0,2) bir iliĢki 

belirlenmiĢ ve faktörler arasındaki iliĢki kapsamında H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bunun 

yanı sıra DZ4-ÖVD6, DZ5-ÖVD5, DZ5-ÖVD6 değiĢkenleri arasında doğrusal ve 

istatistiksel açıdan önemli bir iliĢkiye rastlanılamamıĢtır (p>0,05). Bu nedenle söz 

konusu faktörler arasındaki iliĢkiye yönelik olarak H3 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 
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Tablo 3.12. Faktörler Arası Korelasyon 

 

Faktör DZ1 DZ2 DZ3 DZ4 DZ5 DZ6 ÖVD1 ÖVD2 ÖVD3 ÖVD4 ÖVD5 ÖVD6 

DZ2 
r ,586** 1           

p   ,000            

DZ3 
r ,511** ,489**  1          

p ,000 ,000           

DZ4 
r ,205** ,238** ,228** 1         

p ,000 ,000 ,000          

DZ5 
r ,322** ,337** ,198** ,104** 1        

p ,000 ,000 ,000 ,034         

DZ6 
r ,245** ,200** ,254** ,144** ,237** 1       

p ,000 ,000 ,000 ,003 ,000        

ÖVD1 
r ,383** ,345** ,309** ,198** ,315** ,222** 1      

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000       

ÖVD2 
r ,372** ,327** ,353** ,168** ,216** ,180** ,316** 1     

p ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000      

ÖVD3 
r ,369** ,304** ,390** ,257** ,198** ,210** ,386** ,339** 1    

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000     

ÖVD4 
r ,416** ,361** ,310** ,162** ,194** ,242** ,358** ,499** ,349** 1   

p ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000    

ÖVD5 
r ,449** ,353** ,365** ,221** ,090** ,190** ,384** ,499** ,451** ,485** 1  

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,065 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

ÖVD6 
r ,302** ,210** ,265** -,008** ,076** ,170** ,231** ,304** ,264** ,268** ,381** 1 

p ,000 ,000 ,000 ,874 ,122 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

Korelasyon ** önemlilik seviyesi 0,01 düzeyindedir. 
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H4 kapsamında (H4: Duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

yönelik regresyon denklemi doğrusaldır) kurulan ve regresyon analizi sonucunda 

elde edilen, regresyon modeli ( y= 1,503 + 0.645x) istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢ;  “Duygusal Zeka” ve “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı” arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir (F= 223,757, p=0.000). Duygusal zeka, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı‟nın %35‟ini (R
2
 = 0,351) tek baĢına açıklamaktadır. Diğer bir 

deyiĢle örgütsel vatandaĢlık davranıĢının %65‟lik bir oranda farklı bağımsız 

değiĢkenler tarafından açıklandığı belirtilebilir. Öte yandan duygusal zeka arttıkça, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının da artacağı öngörülmektedir. Ayrıca bir birimlik 

duygusal zeka düzeyindeki artıĢın, örgütsel vatandaĢlık davranıĢında 0,645‟lik artıĢa 

neden olacağı belirlenmiĢtir (β = 0.645). Bu sonuçlara göre; H4 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

 

Tablo 3.13. Duygusal Zeka Düzeyinin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Üzerindeki Etkisinin Değerlendirilmesi 

 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Modelin Özeti ANOVA Regresyon Katsayıları 

R R
2
 f p β t p 

Duygusal 

Zeka 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

0,592 0,351 223,757 0.000 0.645 14,958 0.000 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bankacılık sektöründeki kadın çalıĢanların duygusal zeka düzeylerinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisini incelemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen çalıĢma kapsamında, ilk olarak alan yazın araĢtırması yapılmıĢ ve 

oluĢturulan kavramsal çerçeve doğrultusunda bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

kullanılarak ölçüm aracı oluĢturulmuĢ ve katılımcılara uygulanmıĢtır. Bu bölümde 

duygusal zeka ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla uygulanan anket çalıĢması sonucunda elde edilen bulgulara ve önerilere yer 

verilmiĢtir. 

Bu bağlamda Ġzmir ilinde faaliyet gösteren ve Türkiye‟de toplam 12.466 adet 

kadın çalıĢanı bulunan büyük ölçekli bir bankada, katılımcıların geliĢtirilmiĢ olan 

hipotezlerle ilgili algılarını belirlemek amacıyla bir uygulama yapılmıĢtır. Bankanın 

uygulama alanı olarak seçilmesinde, söz konusu sektörün kadın çalıĢan sayısı yüksek 

olan sektörlerin baĢında gelmesi, insan iliĢkilerinin yoğun olarak yaĢanması ve bu 

alanda duygusal beceriler sergilemenin oldukça önemli olması rol oynamıĢtır. Bu 

kapsamda hedef kitleden toplam 416 çalıĢan araĢtırmaya katılım sağlamıĢ ve anket 

formlarını doldurarak geri dönüĢ yapmıĢtır. Bu noktadan hareketle kabul edilebilir 

bir örnek hacme ulaĢıldığını söylemek mümkündür. 

Elde edilen verilerin istatistiksel analizinde SPSS yazılımı kullanılarak; 

Frekans Dağılımı, Tek örnek t Testi ve Bağımsız iki örnek t Testi, Faktör Analizi; 

değiĢkenler arası iliĢkinin kuvveti ile yönünün belirlenebilmesi için Korelasyon 

Analizi ve değiĢkenlerin birbirini ne Ģekilde etkilediğini açıklamak amacıyla 

Regresyon Analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Buna göre; 

 Demografik değiĢkenlerden elde edilen bulgulara göre: Ankete katılan 

dörtyüz onaltı kadın çalıĢanın yaĢ aralığı yirmiüç ile ellibir arasında 

değiĢkenlik gösterirken, 30-39 yaĢ aralığındaki çalıĢanlar genel toplamın en 

büyük bölümünü oluĢturmaktadır. Eğitim durumlarına göre en fazla 

katılımcı, lisans mezunları arasında yer almakta; bu grubu sırasıyla 

lisansüstü mezunlar ile ortaokul ve lise mezunları izlemektedir. 

Katılımcıların pozisyonlarına iliĢkin dağılıma bakıldığında, çalıĢanların az 

bir oranla yöneticilerden daha fazla sayıda oldukları görülmektedir. 
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Hipotezlerden birinin diğer demografik değiĢkenler yerine pozisyon 

bağlamında oluĢturulması, bu değiĢkenin yaĢ, eğitim durumu ve deneyim 

süresini temsil etme yeteneği bakımından güçlü olduğu düĢüncesinden 

kaynaklanmaktadır. Deneyim süreleri ile ilgili bulgulara göre, toplam 

katılımcı sayısının oldukça büyük bir çoğunluğu 1-19 yıl arası çalıĢanlardan 

oluĢmaktadır. Bu noktadan hareketle bankacılık sektöründe genç nüfus 

istihdam edildiğini söylemek mümkündür. Diğer taraftan kadın çalıĢanların, 

diğer boyutlara kıyasla  duygusal zeka boyutlarından duygusal farkındalığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından ise vicdanlılığı daha önemli 

olarak algıladıkları gözlenmiĢtir. Katılımcılar için, duygusal zekanın 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bakımından oldukça yüksek düzeyde önemli 

olduğu da elde edilen diğer bulgulardandır.  

 Veri toplama aracının geçerlilik ve güvenilirliği: Anketin ikinci ve üçüncü 

bölümünde yer alan araĢtırma değiĢkenleri için faktör analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢ ve bunun sonucunda; duygusal zeka veri seti altı faktör 

(toplam varyans = %74,697), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı veri seti de 

benzer Ģekilde altı faktör (toplam varyans = %77,733) olarak dağılım 

göstermiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, ifadelerle ilgili iç tutarlılığın 

sağlandığı ve anketteki önermelerden oluĢan tüm faktörlerin konuyu yüksek 

güvenilirlik seviyesinde açıkladığı tespit edilmiĢtir. 

 Faktörlere iliĢkin bulgular: Katılımcıların faktörlerin önemi ile ilgili sorulara 

vermiĢ oldukları yanıtlar bağlamında geliĢtirilen H1 hipotezini (H1: 

Katılımcılar (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, ÖVD1, ÖVD2, ÖVD3, 

ÖVD4, ÖVD5, ÖVD6) faktörünü önemli olarak algılamaktadırlar) test 

etmek amacıyla Tek örnek t Testi gerçekleĢtirilmiĢtir. Analiz sonucunda, 

empatinin (DZ4)  kadın çalıĢanlar arasında en önemli olarak algılanan faktör 

olduğu; duygu kontrolünün (DZ1) ise diğer faktörlere kıyasla katılımcılar 

arasında en az öneme sahip faktör olduğu belirlenmiĢtir. Elde edilen 

bulgular, kadın çalıĢanların tüm alt hipotezleri ileri düzeyde önemli olarak 

algıladıklarını ortaya koymuĢ ve bu kapsamda H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Katılımcıların pozisyonlarına göre, faktörlere iliĢkin sorulara verdikleri 

yanıtlar arasında fark olup olmadığını belirlemek amacıyla geliĢtirilen H2 
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hipotezi (H2: Faktörler (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, ÖVD1, ÖVD2, 

ÖVD3, ÖVD4, ÖVD5, ÖVD6) katılımcıların pozisyonlarına göre farklılık 

gösterir) Bağımsız iki örnek t Testi ile analiz edilmiĢtir. Bu bağlamda kadın 

çalıĢanlar arasında faktörlere bakıĢ açıları bakımından pozisyonlara göre 

algı farklılığı bulunmadığı tespit edilmiĢ (p>0,05) ve H2 hipotezi kabul 

edilmemiĢtir.  

 Faktörler arasındaki değiĢim: DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin yönünü ve 

kuvvetini belirleyebilmek amacıyla araĢtırmanın temel hipotezlerinden H3 

kapsamında (H3: Faktörler arasında (DZ1, DZ2, DZ3, DZ4, DZ5, DZ6, 

ÖVD1, ÖVD2, ÖVD3, ÖVD4, ÖVD5, ÖVD6) pozitif yönde doğrusal bir 

değişim vardır) korelasyon analizi yapılmıĢtır. Elde edilen verilere göre,  

DZ1-DZ2, DZ1-DZ3, DZ1-ÖVD4, DZ1-ÖVD5, DZ2-DZ3, ÖVD2-ÖVD4, 

ÖVD2-ÖVD5, ÖVD3-ÖVD5 ve ÖVD-ÖVD5 değiĢkenleri arasında pozitif 

yönde ve orta düzeyde (0,4≤r ≤0,6), DZ3-DZ5, DZ4-DZ5, DZ4-DZ6, DZ4-

ÖVD1, DZ4-ÖVD2, DZ4-ÖVD4, DZ5-ÖVD3, DZ5-ÖVD4, DZ6-ÖVD2, 

DZ6-ÖVD5, DZ6-ÖVD6 değiĢkenleri arasında pozitif yönde ve çok düĢük 

düzeyde (0≤r ≤0,2), diğer tüm değiĢkenler arasında pozitif yönde ve düĢük 

düzeyde (0,2≤r ≤0,4) bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢ ve bu nedenle H3 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Bunun yanı sıra DZ4-ÖVD6, DZ5-ÖVD5, DZ5-

ÖVD6 değiĢkenleri arasında doğrusal bir iliĢkiye rastlanılamamıĢ ve söz 

konusu faktörler arasındaki iliĢkiye yönelik olarak H3 hipotezi kabul 

edilmemiĢtir. Öte yandan H3 hipotezinden elde edilen bulguların, DZ4-

ÖVD6, DZ5-ÖVD5, DZ5-ÖVD6 faktörleri hariç, Korkmaz vd, 2009; 

Çarıkçı vd, 2010; Salarzehi vd, 2011; Alici, 2011; Antony, 2013;  gibi 

araĢtırmacıların yapmıĢ oldukları araĢtırmalar sonucunda elde ettikleri 

bulgularla örtüĢtüğü gözlenmiĢtir. AraĢtırmada ayrıca duygusal zeka ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları arasındaki en güçlü iliĢkinin 

(orta düzeyde) DZ1-ÖVD4 ile DZ1-ÖVD5 faktörleri arasında olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Duygu Kontrolü (DZ1) ile Örgütsel Faaliyetlere Katılım (ÖVD4) 

arasındaki iliĢkiyi; katılımcıların, tepkileri ve hisleri kontrollü olan, olaylar 

karĢısında pozitifliğini koruyabilen çalıĢanların, bu özelliklerinin bir sonucu 

olarak, bankanın imajını güçlendirecek sosyal faaliyetlere katılmak suretiyle 
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sorumlu davranıĢlar sergileyecekleri düĢüncesine sahip olmaları ile 

açıklamak mümkündür. Duygu Kontrolü (DZ1) ve Nezaket (ÖVD 5) 

arasındaki iliĢkiyi ise; kadın çalıĢanların duyguları kontrol edebilme 

yeteneğine sahip olmayı bankacılık yaĢamında adaletin gözetilmesi, yapıcı 

ve düĢünceli davranıĢlar sergilenmesi ile bağlantılı olarak görmelerinin bir 

sonucu olduğunu ifade edebiliriz. 

 Duygusal zeka düzeyinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisi: 

Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin istatistiksel bir denklemle ifade 

edilebilmesi amacıyla H4 kapsamında (H4: Duygusal zeka ve örgütsel 

vatandaşlık davranışına yönelik regresyon denklemi doğrusaldır) regresyon 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen regresyon modeli 

(y= 1,503 + 0.645x) anlamlı bulunmuĢ ve değiĢkenler arasında anlamlı bir 

iliĢkinin varlığı (F= 223,757, p=0.000) tespit edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, 

duygusal zeka örgütsel vatandaĢlık davranıĢının %35‟ini (R
2
 = 0,351) tek 

baĢına açıklamakta olduğundan H4 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuca 

göre, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile duygusal zeka arasında bir iliĢki 

olduğu ancak çalıĢanların rol fazlası davranıĢlar sergilemelerinin yalnızca 

duygusal zekaları ile açıklanamayacağı; %65‟lik bir oranla farklı bağımsız 

değiĢkenlerin de örgütsel vatandaĢlık davranıĢına neden olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Bu tez çalıĢmasının konusu ve geliĢtirilen hipotezler doğrultusunda elde 

edilen bulguların, alan yazına katkıları, söz konusu araĢtırmayı benzerlerinden ayıran 

kendine has özellikleri ve önerilere iliĢkin açıklamalara aĢağıda yer verilmiĢtir: 

Alan yazında duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramlarına 

iliĢkin birçok araĢtırma bulunmaktadır. Yerli ve yabancı literatürde, duygusal zeka ve 

liderlik ile diğer örgütsel davranıĢlar (örgütsel bağlılık, örgütsel adalet vb.) 

arasındaki iliĢki sıklıkla ele alınmıĢ ancak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, bankacılık 

sektörü ve kadın çalıĢanlar arasındaki iliĢki yeterince irdelenmemiĢtir. Bankacılıkla 

ilgili araĢtırmalarda erkek ve kadın çalıĢanlar bir arada değerlendirilmiĢ; kadın 

çalıĢanların tek baĢına incelendiği araĢtırmalarda ise ağırlıklı olarak kariyer ve 

cinsiyet sorunları ile iĢ tatmini, mobbing, cam tavan, örgütsel stres ve örgütsel 

bağlılık konuları ele alınmıĢtır. Öte taraftan duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık 



126 

 

davranıĢı ile ilgili araĢtırmaların genellikle hastane ve üniversitelerde yapıldığı 

gözlenmiĢtir. Bu çalıĢmada, satıĢ odaklı ve karlılık esaslı politikalar izleyen 

bankacılık sektörü farklı bir açıdan değerlendirilmiĢ, kadın çalıĢanların sahip 

oldukları duygu ve davranıĢlar noktasında; kavramlar, ayrı ayrı ve bütünleĢik olarak 

tablolar halinde ele alınarak, gelecekteki araĢtırmalara kaynak oluĢturmak 

amaçlanmıĢtır. 

Anket uygulaması, sahip olunan duygusal zekanın kadın çalıĢanlar için 

bankacılık sektöründe gönüllü davranıĢlar sergileme bakımından önemli olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Bu nedenle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileme bakımından, 

duygusal becerilerini geliĢtirmeye hazır bir iĢ gücünün varlığından söz etmek anlamlı 

olacaktır. Ayrıca doğuĢtan edinilen duygusal zeka, sonradan öğretim yoluyla 

geliĢtirilebilmektedir. Dolayısıyla bankacılık sektöründe iĢe alım aĢamasında yapılan 

genel yetenek sınavlarının tek baĢına yetersiz kalabileceği; bu nedenle iĢe alım 

kriterlerinin duygusal ve sosyal beceriler doğrultusunda yeniden düzenlenmesinin ve 

mevcut iĢgücünün duygusal zeka geliĢimi eğitim programlarına tabi tutulmasının 

faydalı olacağını söylemek mümkündür. Bu yönüyle elde edilen sonuç, özellikle 

insan kaynakları bölümü ve izlenecek politikalar bakımından ayrı bir önem arz 

etmektedir.  

Alan yazında araĢtırma değiĢkenlerinin boyutlarının sınıflandırılmasına 

iliĢkin birçok çalıĢma olduğu görülmektedir. Bu çalıĢmaların büyük bir 

çoğunluğunda, örgütsel yapıyı Ģekillendiren en önemli faktör olan insan kaynağının 

kiĢilik özellikleri ile sergiledikleri örgütsel davranıĢlar arasında iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Organ ve Ryan (1995), cinsiyetin gönüllü davranıĢlar sergileme noktasında 

belirleyici bir unsur olduğunu; kadınların empati ve sosyal beceriler bakımından 

erkeklere göre daha baĢarılı olduklarını, bu nedenle baĢta özgecilik (yardımseverlik) 

olmak üzere daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilediklerini ifade 

etmiĢlerdir (Karagöz, 2007:67). Modassir vd, 2008, Korkmaz vd, 2009 ve Salarzehi, 

2011 tarafından yapılan araĢtırmalarda duygusal zekanın özellikle, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından yardımseverlik ve vicdanlılığı etkilediği 

gözlenmiĢtir. Bu doktora tezi çalıĢmasında da benzer Ģekilde kadın çalıĢanlar için en 

önemli olarak algılanan faktörler sırasıyla empati ve yardımseverlik olarak 

belirlenmiĢ; katılımcıların boyutların önem sırasına verdikleri cevaplara bakıldığında 
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ise vicdanlılık ve yardımseverlik ilk iki sırada yer almıĢtır. Bu özelliğiyle araĢtırma, 

literatürdeki birçok çalıĢmayı destekler niteliktedir. Katılımcıların, boyutların önem 

sırasına verdikleri yanıtlar ile önermeleri önemli olarak algılamalarına iliĢkin 

yanıtları karĢılaĢtırıldığında; empati, nezaket, vicdanlılık ve duygu kontrolü faktörleri 

sıralama bakımından farklılık göstermektedir. Empati faktörünü ele aldığımızda; 

duygusal zeka boyutlarının içinde 4. sırada önemli bulunan faktörün, uygulama 

kısmındaki önermeler söz konusu olduğunda katılımcılar tarafından en önemli faktör 

olarak algılandığı görülmektedir. Bu durum kadın çalıĢanların empati kurmayı 

duygusal farkındalık, sosyal beceriler ve duygu kontrolünden daha az önemli 

gördükleri ancak iĢ uygulamaya geldiğinde baĢka insanların düĢüncelerini önemseme 

konusunda, diğer 12 faktörden daha fazla o yönde davranıĢ sergiledikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Elde edilen bu sonuç kadınların cinsiyet özelliklerinden kaynaklanan 

empati becerilerini bir kez daha gözler önüne sermektedir. Nezaket faktörünü ele 

aldığımızda, katılımcılara göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının içinde 

diğer boyutlara kıyasla en az önemli olarak görülen kavram, uygulamaya iliĢkin 

önermeler kısmında 12 faktör arasında, 5.sırada önemli olarak görülmüĢtür. 

Katılımcılar nezaket boyutunun en az önemli olduğunu düĢünseler de, çalıĢma 

ortamında yapıcı, kontrollü ve koruyucu davranıĢlar sergilediklerini belirtmiĢlerdir. 

Duygu kontrolü faktörünün, anketi cevaplayan kadın çalıĢanların duygularını kontrol 

ederek pozitif kalabilme noktasında en az baĢarılı oldukları konu olduğu ancak önem 

bakımından katılımcılar için empati ve motivasyondan daha önemli olduğu elde 

edilen bulgular arasındadır. Vicdanlılık faktörünün ise, kadın çalıĢanlar tarafından 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında en önemli boyut olarak algılandığı, 

ancak uygulama söz konusu olduğunda katılımcıların önermeler kısmındaki, iĢe 

yönelik isteklilik, fayda sağlama ve kalite yaratma becerilerine sahip olma 

noktasında ortalama davranıĢlar sergiledikleri tespit edilmiĢtir.  

Öte yandan literatürde yer alan duygusal zeka ve liderlik ile ilgili 

araĢtırmaların büyük bir kısmında, kadın ve erkek çalıĢanların bir arada 

değerlendirildiği, yöneticilerin duygusal zeka düzeylerinin, çalıĢanlardan daha 

yüksek çıktığı ve söz konusu durumun eğitim seviyesi ile yaĢa bağlı olarak arttığı 

gözlenmiĢtir. Ancak bu doktora çalıĢmasında diğer çalıĢmalardan farklı olarak, 

yöneticiler ile çalıĢanlar arasında faktörlere bakıĢ açıları bakımından algı farklılığı 
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bulunmamasının, araĢtırmaya yalnızca kadın çalıĢanların dahil edilmesinden 

kaynaklandığını söylemek mümkündür. BaĢka bir ifadeyle, kadın çalıĢanların 

halihazırda empati, algılama becerileri ve bireylerarası uyum bakımından daha 

geliĢmiĢ özelliklere sahip olmalarının bir sonucu olarak; kendi aralarında ayrıca 

pozisyon nedeniyle duygusal zeka ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı faktörlerine 

bakıĢ açıları bakımından, bir algı farklılığı bulunmamaktadır.  

Sonuç olarak, çalıĢanların günlük performanslarına ve davranıĢlarına etki 

eden duygu durumları, örgütlerde sürdürülebilir baĢarıyı sağlama noktasında önemli 

bir role sahiptir. Bu bağlamda araĢtırmanın, bireylerarası uyum ve algılama becerileri 

bakımından oldukça geliĢmiĢ bir bakıĢ açısına sahip olan kadın çalıĢanların, iĢletme 

ve yönetim alanında, bu konuda tek baĢına değerlendirildikleri özgün bir çalıĢma 

olmasından dolayı, literatüre önemli bir katkı sağlayacağını söylemek mümkündür. 

Kadın çalıĢanların cinsiyet temelli olarak sahip oldukları duygusal farkındalık, 

empati ve yardımseverlik gibi üstün yetenekleri bu araĢtırma ile de 

desteklendiğinden; kadın çalıĢanlar ile duygusal zeka arasındaki söz konusu pozitif 

iliĢkiye dayanarak kurumdaki kadın çalıĢan sayısının artırılması ve rol fazlası 

davranıĢlar sergilenebilecek bir örgüt iklimi yaratılması önerilebilir. Dolayısıyla 

örgütsel verimliliği artırarak, çatıĢmaları önlemek noktasında son derece önemli olan 

örgütsel davranıĢ değiĢkenlerine iliĢkin konular daha fazla dikkate alınmalı, 

irdelenmeli ve farklı kavramlarla olan iliĢkileri de ele alınmalıdır. Duygusal zeka ile 

ilgili izleyen araĢtırmalarda, özel ve kamu bankalarında çalıĢan kadın ve erkekler 

arasında karĢılaĢtırma yapılarak farklı sonuçlara ulaĢılabileceği de öngörülmektedir. 
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