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I 

ÖZET 

ÖRGÜT GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ, Ġġ ÖZERKLĠĞĠ, DUYGUSAL ZEKA, 

AKILLI SADELĠK, KĠġĠLĠK TĠPLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER VE 

BĠR ARAġTIRMA                                                                                               

Bilge AVCIOĞLU AY                                                                                                  

Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme Anabilim Dalı                                                             

DanıĢman: Prof. Dr. Osman YILDIRIM                                                                                  

Mart, 2018 – 75 sayfa 

       Günümüz rekabetçi ortamı, sağlık kurumlarında örgütsel davranıĢ 

modellerini çok önemli bir konu haline getirmiĢtir. Bir baĢka ifade ile, örgüt 

yönetimleri özellikle insan kaynakları alanında önemli bir yer tutan güncel 

yaklaĢımlara yönelmektedir.  Güncel yaklaĢım olarak özellikle, örgüt güvenlik 

iklimi, iĢ özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri benzeri 

değiĢkenler bir miktar fark yaratmaktadır. Tez çalıĢmasında, örgüt güvenlik 

iklimi, iĢ özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢtır.                                                                                   

       Tezin birinci bölümünde tez çalıĢmasının giriĢ kısmı yer almaktadır. Ġkinci 

bölümünde ise araĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin detaylı bir literatür 

araĢtırmasına yer verilmiĢtir. Bu bölümde değiĢkenler tanıtılmıĢ ve 

değiĢkenlere iliĢkin çalıĢmalara yer verilmiĢtir.                                                                                                                       

        

       Tezin üçüncü bölümünde, hastane çalıĢanlarının katılımı ile yapılan 

araĢtırma analizlerine yer verilmiĢtir. Bu bölümde, araĢtırma modeli, araĢtırma 

hipotezleri ve seri analizleri detaylı bir biçimde yer almaktadır.  Son bölümde 

ise araĢtırma sonuçları yer almaktadır.  

Anahtar Kelimeler: Örgüt güvenlik Ġklimi, ĠĢ Özerkliği, Duygusal Zeka, 

Akıllı Sadelik, KiĢilik Tipleri. 



II 

ABSTRACT 

 

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATION SAFETY CLIMATE, 

WORK AUTONOMY, EMOTIONAL INTELLIGENCE, SMART 

SIMPLICTY, PERSONALĠTY AND A RESEARCH 

Bilge AVCIOĞLU AY 

Master Thesis; Hospital and Medical Institutions Management Program 

Advisor: Prof. Dr. Osman YILDIRIM 

March 2018 – 75 pages 

       Today's competitive environment has made organizational behavior 

models a very important issue in health institutions. In other words, 

organizational management is oriented towards current approaches, which have 

an important place especially in the field of human resources. As a current 

approach, variables such as organizational safety climate, work autonomy, 

emotional intelligence, smart simplicity and personalty make some difference. 

In the thesis, relations between organizational safety climate, business 

autonomy, emotional intelligence, smart simplicity and personality were 

investigated. 

       In the first part of the thesis there is a detailed literature survey on the 

introduction part of the thesis study and in the second part on the research 

variables. In this section the variables are introduced and the studies related to 

the variables are given. 

       In the third part of the thesis, a research analysis with the participation of 

hospital staff was included. In this section, the research model, research 

hypotheses and data analyzes are detailed. In the last part, research results are 

included. 

 Key words: Organizational safety climate, work autonomy, emotional 

intelligence, smart simplicity and personality. 



III 

ÖNSÖZ 

Tez çalıĢmasında yer alan örgütsel davranıĢ değiĢkenlerinin yer aldığı 

örgüt güvenlik iklimi, iĢ özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri 

ile ilgili kamu kurumlarında çok sayıda araĢtırma yapılmaktadır. Yapılan bu 

araĢtırmada örgütsel davranıĢ değiĢkenleri araĢtırılmıĢtır. 

Bu tez çalıĢmasında, anket yöntemiyle örgüt güvenlik iklimi, iĢ 

özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik, kiĢilik tipleri değiĢkenlerine iliĢkin 

olarak kamu hastane çalıĢanlarının görüĢlerine yer verilmiĢtir. 

Bu çalıĢmada, yoğun çalıĢmaları sırasında zamanının çoğunu ayırarak 

bana yol gösteren, yardımcı olan ve her türlü desteğini benden esirgemeyen tez 

danıĢmanım Prof. Dr. Osman YILDIRIM‟a ilgi, alaka, içtenlik ve desteğinden 

dolayı değerli hocama saygı ve teĢekkürlerimi sunarım.  

Ayrıca tez çalıĢmam boyunca bana her türlü destek olan eĢim Dr. Fatih 

AY‟a ve bu günlere gelmemde emeği olan aileme, maddi ve manevi 

yardımlarından, desteklerinden dolayı sonsuz teĢekkür ederim. 

 

ĠSTANBUL, 2018                                                          Bilge AVCIOĞLU AY 

  



IV 

ĠÇĠNDEKĠLER 

Sayfa 

ÖZET .................................................................................................................. I 

ABSTRACT ..................................................................................................... II 

ÖNSÖZ ........................................................................................................... III 

ĠÇĠNDEKĠLER ............................................................................................... IV 

TABLOLAR DĠZĠNĠ ...................................................................................... VI 

ġEKĠLLER DĠZĠNĠ ...................................................................................... VII 

SĠMGELER VE KISALTMALAR DĠZĠNĠ .............................................. VIII 

EKLER LĠSTESĠ ............................................................................................ IX 

1.BÖLÜM ........................................................................................................ IX 

GĠRĠġ ................................................................................................................. 1 

1.1 Problemin Tespiti.................................................................................... 1 

1.2. ÇalıĢmanın Amacı .................................................................................. 1 

1.3. AraĢtırma Metodolojisi ......................................................................... 2 

1.4. Ünitelerin Planı ...................................................................................... 2 

2. BÖLÜM ......................................................................................................... 3 

ÖRGÜTSEL DAVRANIġ DEĞĠġKENLERĠ ................................................ 3 

2.1. Örgüt Güvenlik Ġklimi ........................................................................... 3 

2.2. ĠĢ Özerkliği ............................................................................................. 7 

2.3. Duygusal Zeka ...................................................................................... 10 

2.4.Akıllı Sadelik ......................................................................................... 15 

2.5. KiĢilik Tipleri ....................................................................................... 16 

3. BÖLÜM ....................................................................................................... 23 

ARAġTIRMA VERĠLERĠNĠN ANALĠZĠ ................................................... 23 

3.1 AraĢtırmanın Amacı ve Önemi ............................................................ 23 

3.2 AraĢtırmanın Modeli, Kapsamı ve Varsayımlar ............................... 23 

3.3 AraĢtırmanın Veri Toplama Aracı ...................................................... 24 

3.4 Ana Kütle ve Örneklem ........................................................................ 25 

3.5 Hipotezler .............................................................................................. 25 

3.6 Bulgular ................................................................................................. 26 

3.6.1 AraĢtırmada Veri Analizinde Kullanılan Ġstatistiksel 

Teknikler ..................................................................................................... 26 



V 

3.6.1.1 Ölçeklerin Güvenilirlik ve Ġç Tutarlılık Ölçütü Değerleri .. 26 

3.6.1.2 Akıllı Sadelik  (SS) ölçeği faktör analizi ............................... 29 

3.6.2 Demografik Özellikler ...................................................................... 30 

3.6.3 Modelde kullanılan Ölçeklerin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

sonuçları ...................................................................................................... 31 

3.6.3.1 ĠĢ Özerkliği (WA) Doğrulayıcı Faktör Analizi ..................... 31 

3.6.3.2 Örgüt Güvenlik Ġklimi (SCS) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör 

Analizi .................................................................................................. 32 

3.6.3.3 Duygusal Zeka (EI) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi ...... 33 

3.6.3.4 KiĢilik Tipleri (BF)  Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi...... 34 

3.6.3.5 Akıllı Sadelik (SS) Doğrulayıcı Faktör Analizi .................... 35 

3.6.4 Yapısal EĢitlik modellemesi ile Kurgulanan Modelin Yol analizi 35 

SONUÇ ............................................................................................................ 41 

KAYNAKÇA ................................................................................................... 43 

EKLER ............................................................................................................ 56 

EK 1.Katılımcı Anketi ................................................................................ 56 

Ek 2. ÖzgeçmiĢ ............................................................................................ 61 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



VI 

TABLOLAR DĠZĠNĠ 

Sayfa 

Tablo 1. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik değerleri ................... 27 

Tablo 2.  Akıllı Sadelik (SS) ölçeği faktör analizi............................................ 29 

Tablo 3. Katılımcıların demografik özelliklerinin yüzdesel dağılım tablosu ... 30 

Tablo 4. Modelden hesaplanan Regresyon ve Determinasyon katsayıları ....... 38 

Tablo 5. Hipotezlerin Red-Kabul Tablosu........................................................ 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



VII 

ġEKĠLLER DĠZĠNĠ 

Sayfa 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli ................................................................................ 23 

ġekil 2. ĠĢ Özerkliği (WA) Ölçeği doğrulayıcı Faktör analizi .......................... 31 

ġekil 3. Örgüt Güvenlik Ġklimi (SCS) Ölçeği doğrulayıcı Faktör analizi ........ 32 

ġekil 4. Duygusal Zeka (EĠ) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi ..................... 33 

ġekil 5. KiĢilik Tipleri (BF)  Ölçeği doğrulayıcı Faktör analizi ....................... 34 

ġekil 6. Akıllı Sadelik (SS) Doğrulayıcı Faktör Analizi .................................. 35 

ġekil 7. Öngörülen modelin Yapısal eĢitlik modellemesi ile yol analizi .......... 36 

ġekil 8. Modifiye edilen (gerçekleĢen) modelin Yapısal eĢitlik modellemesi ile 

yol analizi.......................................................................................................... 37 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



VIII 

SĠMGELER ve KISALTMALAR DĠZĠNĠ 

 

SPSS : Statistical Package for the Social Sciences 

AMOS : Analysis of Moment Structure 

DFA : Doğrulayıcı Faktör Analizi 

GFI : Uyum Ġyiliği Ġndeksi  

CFI : KarĢılaĢtırılmalı Uyum Ġndeksi 

RMSEA : YaklaĢık Hataların Ortalama Kare Kökü 

SRMR            : Standart katsayılaĢtırılmıĢ ortalama karekök    

SCS                : Örgüt Güvenlik Ġklimi  

WA                 : ĠĢ Özerkliği  

EI                    : Duygusal Zeka  

SS                    : Akıllı Sadelik  

BF                   :  KiĢilik Tipleri 

 

 

 

 

 

 

 



IX 

EKLER LĠSTESĠ 

                                                                                                     Sayfa 

EK 1. Katılımcı Anketi ..................................................................................... 56 

EK 2. ÖzgeçmiĢ ................................................................................................ 61 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 

1.BÖLÜM 

GĠRĠġ 

  

1.1 Problemin Tespiti 

       Organizasyonlar veya iĢletmeler ayakta kalmak için günün rekabetçi 

ortamına en uygun yönetim Ģekilleri ile güncel yaklaĢımların katkılarını alarak 

yönetilmek zorundadır. Bir baĢka ifade ile, organizasyonların ya da 

iĢletmelerin tepe yönetimleri ortaya koydukları hedeflerin gerçekleĢmesi için 

tüm çalıĢanlarını örgüt ya da iĢletme hedeflerine yönlendirirler. 

       Organizasyonlarda ya da iĢletmelerde en önemli unsurlardan biri insan 

gücüdür. Yöneticiler ellerindeki insan gücünü tam kapasite ile çalıĢtırmak 

zorundadırlar. ĠĢ gücü açısından baktığımızda ise, tam kapasite ile çalıĢmak 

kimi zaman iyi bir örgüt güvenlik iklimine, kimi zaman aĢırı belirsizliklerin 

kaosun ortadan kaldırıldığı ve dolayısıyla akıllıca düzenlenmiĢ sade iĢlem ve 

süreçlere bağlı olabilmektedir. Bu bakımdan, iĢ gücünün çalıĢmasını 

etkileyebilecek örgütsel davranıĢ değiĢkenlerinin önemi ortaya çıkmaktadır. 

       Literatür incelendiğinde, bir dizi örgütsel davranıĢ değiĢkenleri yer 

almaktadır. Her bir örgütsel davranıĢ değiĢkenleri ile ilgili olarak da bir çok 

kavramsal ve sayısal analizlere rastlamak mümkündür. 

       Tez araĢtırmasına, yönetim açısından daha önemli sayılan veya iĢ gücünü 

daha fazla etkileyeceği düĢünülen değiĢkenler dahil edilmiĢtir. Bu araĢtırmada, 

“Örgüt güvenlik Ġklimi”, “ĠĢ Özerkliği”, “Duygusal Zeka”, “Akıllı Sadelik” ve 

“KiĢilik Tipleri” değiĢkenleri ele alınmıĢtır. 

 

1.2. ÇalıĢmanın Amacı  

       Tez çalıĢmasının amacı, “Örgüt güvenlik Ġklimi”, “ĠĢ Özerkliği”, 

“Duygusal Zeka”, “Akıllı Sadelik” ve “KiĢilik Tipleri” değiĢkenleri arasındaki 

iliĢkileri ortaya koymaktır. 
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1.3. AraĢtırma Metodolojisi  

AraĢtırma yapmak üzere seçilen örgütsel davranıĢ değiĢkenleri ile araĢtırma 

modeli kuruldu. Kurulan araĢtırma modeline iliĢkin hipotezler üretildi. 

Kurgulanan modelde yer alan örgütsel davranıĢ değiĢkenlerinden oluĢan 

araĢtırma anket, kolayda örneklem yöntemiyle hastane çalıĢanlarının 

görüĢlerini almak üzere uygulandı.  

AraĢtırma modelinde yer alan örgütsel davranıĢ değiĢkenlerine iliĢkin literatür 

çalıĢması yapılarak bu kapsamda literatürde yer alan modeller incelenmiĢtir. 

Hastane çalıĢanlarının, araĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin görüĢleri tespit edilmiĢ 

ve elde edilen verilere istatistik analizler uygulanmıĢtır. Anlaizler sonucu elde 

edilen bulgular doğrultusunda sonuç ve öneriler ileri sürülmüĢtür. 

 

1.4. Ünitelerin Planı 

       Tez çalıĢması 4 bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde araĢtırmaya 

iliĢkin giriĢ yapılmıĢtır. Tezin ikinci bölümünde örgütsel davranıĢ 

değiĢkenleritedaylı olarak incelenmiĢ ve literatür bilgisiyle pekiĢtirilmiĢtir. 

Üçüncü bölümde ise anket yoluyla elde edilen verilere uygulanan bir dizi 

istatistik analiz bulgularına yer verilmiĢtir. Tezin son bölümünde ise veri 

analizlerinden yola çıkarak tezin sonuçları yer almıĢtır. 
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2. BÖLÜM  

ÖRGÜTSEL DAVRANIġ DEĞĠġKENLERĠ 

 

2.1. Örgüt Güvenlik Ġklimi  

       ÇeĢitli amaçları gerçekleĢtirmek için kurulan örgütler, amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için ellerinde olan kaynaklarını etkin ve verimli bir Ģekilde 

kullanmanın yolunu aramak durumundadırlar. Kaynaklar içerisinde insan 

unsuru diğer kaynakları yönlendirebilme gücüne sahip olması nedeniyle 

örgütsel baĢarıda belirleyici bir role sahiptir. Bu nedenle de örgütlerin baĢarılı 

olabilmeleri için örgütsel güven oldukça önemlidir. Örgütsel güven örgütün 

istenen hedeflere ulaĢmasında, amaçlarının gerçekleĢmesinde önemli bir 

belirleyicidir. Literatür çalıĢmalarına baktığımızda örgütün ortak çıkarlar 

doğrultusunda hareket etmesi iĢin plan ve uygulama sürecinde verilen güven 

olarak tanımlanabilir (Yılmaz, 2014). Örgütsel güven duygusu arttıkça da 

örgütsel bağlılık, performans düzeyi, çalıĢanlar arasındaki iletiĢim, bilgi 

paylaĢımı ve çalıĢanlar arasındaki yardımlaĢmanın da artmakta olduğu 

belirtilmiĢtir (Fulmer ve Gelfand, 2012). 

       Güven kavramına genel olarak baktığımızda dürüstlük ve doğruluğa dayalı 

bir kavramdır. Örgütlerde güven verici iliĢkilerin kurulmasında, çalıĢanların 

yöneticilerine ve örgüt içindeki diğer kiĢilere güven duygusunun oluĢması 

demek çalıĢanların örgütlerine duygusal yönde daha bağlı, örgüt içinde görev 

aldıkları iĢlerinde mutlu olan ve örgütten ayrılıp baĢka bir örgüte geçmek 

istemeyen çalıĢanlar yaratabilir. Bachmann‟a (2001) göre örgütsel güven, iĢ 

yerinin beklentilerini karĢılamaya yönelik etkili ve verimli çözümler üretmek 

için uygulanan bir mekanizmadır. Aynı zamanda paylaĢmaya, eĢitliğe dayalı 

bir mekanizma olarak da tanımlanır (Dyer ve Chu, 2003).Literatürler 

incelendiğinde örgütsel güven, yöneticiye güven ve örgüte güven olmak üzere 

iki Ģekilde ele alınmıĢtır (Nyhan ve Marlowe, 1997).Yöneticiye güven demek 

kararların veriliĢinde çalıĢanlara eĢit davranmak ve tarafsız davranarak 

güvenilir olmak demektir. Bu da çalıĢanın performansını ve motivasyonunu 

arttırır (Büte, 2011; ĠĢcan ve Sayın, 2010). Örgüte güven ise kiĢiler arasındaki 

iletiĢim, fikirlerini rahatça ifade edebilme, bilgi alıĢveriĢi gibi karĢılıklı 
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rollerdir (Shockley-Zalabak ve Winograd, 2000). 

       1930‟lu yıllarda örgüt güvenlik iklimi üzerine çalıĢmalar ortaya çıkmaya 

baĢlamıĢtır. Ġlk olarak Kurt Lewin insanın davranıĢı ve çevreyle olan iliĢkisini 

incelemiĢtir (Önen, 2008). 1960‟larda ise bu kavram giderek önem kazanmıĢ 

ve örgütsel iklim kavramı olarak adlandırılmıĢtır. Örgüt iklimi ile ilgili ilk 

araĢtırmalar ise 1968‟de Lewin ve Stringer tarafından yapılmıĢ olup devamını 

ise Tiguiri ve Litwin getirmiĢtir (Hocaniyazov, 2008). 

       Örgüt iklimi, örgütteki çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin sonucundaki “örgüt 

kültürünün örgütte yarattığı hava” Ģeklinde tanımlanabilir (ġiĢman, 2002). 

Örgüt iklimi; örgütün plan, program ve uygulamalarında herkese aynı açıklıkta 

olan çalıĢma ortamındaki kiĢilerin iliĢkileri arasındaki psikolojik bir süreçtir 

(Schneider, 1990). Aynı zamanda örgütü diğer örgütlerden ayıran farklı bir 

kimlik kazandıran, tanımlayan, devamlılığını sağlayan, çalıĢan davranıĢlarını 

etkileyen ve etkilenen, hiyerarĢik yapıyı oluĢturan kısacası örgütsel yapıyı 

oluĢturan bir kavramdır (Karcıoğlu, 1997; Özdemir, 2006). 

       Örgüt iklimi, çalıĢanların kendisini güvende hissetmesi için önemli bir 

değiĢkendir. Örgüt ikliminin, örgütün içsel yapısının yani psikolojik 

durumunun insan davranıĢlarının oluĢmasında etkili olduğu ve insan 

davranıĢlarının olaylar karĢısında Ģekillendiği düĢünülmektedir (Mercan, 

2007). Güvenli bir iklim, çalıĢanların kendini mutlu hissetmelerini ve verimli 

çalıĢmalarını sağlayacaktır. 

       Örgüt güvenlik iklimi iĢyeri ortamında hissedilen bir durumdur. Davis 

(1994)‟ de güvenlik iklimini somut olarak algılayamadığımızı sadece örgüt 

içinde var olan ve örgütü etkileyen bir hava gibi görmektedir. Pritchard ve 

Karasick ise örgütü diğer örgütlerden ayıran kendi içindeki çalıĢanlarının 

davranıĢları, yaklaĢım biçimleri, plan programda süreklilik göstermeleri, bir 

sorunu yorumlamaları ve yönetme Ģekilleri gibi özelliklerini içerdiği 

görüĢündedir (Batlis, 1980).ÇalıĢmalara baktığımızda güvenlik 

motivasyonunun artmasında verimliliğinin sağlanmasında en önemli 

öncülerinden birinin güvenlik iklimi olduğu belirtilmiĢtir (Griffin ve Neal, 

2000; Neal, Griffin ve Hart, 2000). Güvenlik iklimi çalıĢanların kendini 

güvende hissetmesi ve bunun sonucu olarak da performansının artması 
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demektir. 

       Örgüt güvenlik iklimi, iĢyerinde sağlık ve güvenlik gibi önemli etkenleri 

içermektedir (ġerifoğlu ve Sungur, 2007). Örgütlerde çalıĢanların kendilerini 

güvende hissetmeleri ve güvenli bir ortamda çalıĢmaları önemlidir. Örgüt 

güvenlik iklimi ile ilgili literatürde birçok çalıĢma yer almaktadır. BaĢka bir 

değiĢle örgüt güvenlik iklimi ile ilgili kesin bir tanımlama bulunmamakla 

birlikte birçok ifade kullanılmaktadır. Güvenlik iklimi değiĢkeninini kullanan 

ilk kiĢi Zohar (1980). Zohar‟a göre örgüt iklimi güvenlik ikliminin bir üst dalı 

olarak da tanımlamaktadır. 

       Güvenlik iklimin birçok tanımı bulunmakla beraber Gilmer ise bir örgütü 

diğer örgütten farklı kılan ve örgütün içinde bulunan bireylerin davranıĢlarını 

yönlendiren ve davranıĢlarını etkileyen özelliklerin bütünü olarak 

tanımlamasını yapmıĢtır (Aksoy, 2006). 

       Türen vd. (2014), çalıĢmalarında örgüt içinde iĢ güvenliği iklimini 

ölçmeye yönelik olarak belirlenmiĢ Choudhry, Fang ve Lingard (2009)‟nin 

Güvenlik Ġklimi Ölçeğinin Türkçe geçerlik ve güvenilirlik analizini 

yapmıĢlardır.  

       Wiegman, Zhang vd. (2002) bir çalıĢmasında güvenlik iklimi ile ilgili 

önemli bir düĢünce ortaya koymuĢtur. KiĢilerin psikolojik durumlarının stres 

ve endiĢelerinin iĢ yeri kaynaklı koĢullardan ziyade çevresel ve durumsal 

koĢullara bağlı olarak daha çok etkilediğini öne sürmüĢtür. 

       Güvenlik iklimini daha basitleĢtirilmiĢ bir Ģekilde ele aldığımızda, çalıĢan 

bireylerin güvenlik ortamlarında risk içeren konular çalıĢanların ortak 

algılarıdır. ÇalıĢanlar görevlerini uygularken yerine getirirken ortak olarak 

örgüt tarafından oluĢturulan riskleri önleme çalıĢmaları, hazırlanan yönetim 

politikaları, örgütsel kararları ve çalıĢanların güvenlik ile ilgili yönetimden 

beklentinleri örgütsel bağlılığı çalıĢan birlikteliğini etkileyen faktörlerdendir 

(Seçer, 2012 akt. Ceyhun, 2014).  

       Örgütsel bağlılığın sağlandığı kurumlarda ise çalıĢan bireyler daha mutlu 

ve daha yüksek motivasyona sahip oldukları için kurumuna daha bağlı, iĢ 

yerinde iĢine karĢı sorumluluk bilinci geliĢmiĢ, sorumluluk duygusu yüksek bir 

Ģekilde çalıĢacaklardır. Böylelikle çalıĢan bireyler örgütün istediği hedeflerini, 
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amaçlarını gerçekleĢtirme doğrultusunda iĢin istenen Ģekilde ortaya çıkması 

yani gerçekleĢmesi için en iyi performansla ve verimle çaba göstererek emek 

verirler, istikrar gösterirler ve sonuç olarak oldukça baĢarılı bir iĢ sağlamıĢ 

olurlar (Balay, 2000). 

       Yüksek motivasyonla, verimle ve performansla çalıĢan eğitim 

almıĢkendini geliĢtirmiĢ çalıĢanların daha uzun süre örgütte kalmasını 

sağlamak çalıĢanın verimliliğinin artmasını sağlar. Bu nedenle de örgüte 

bağlılığı yüksek olan çalıĢan örgütten ayrılmayı, çalıĢtığı ortamı bırakmayı 

düĢünmeyecektir. KiĢi uzun süre aynı kurumda çalıĢıyor olacağından kurum 

için önemli olan  hedeflerini ve amaçlarını algılamıĢ olacak ve bu yönde 

elinden geldiğince çaba harcayacaktır. Kısacası örgütün ayakta kalması, 

örgütün güçlü olabilmesi ve huzur içinde olması için örgütsel bağlılığın 

sağlanması gerekmektedir (Ġnce ve Gül, 2005). 

       Örgüt güvenliğinin geliĢimine baktığımız zaman ilk baĢlarda iĢ yerlerinde 

güvenliğin değerlendirilmesinde sadece yaĢanan kazalardan sonra yapılan 

değerlendirmeleri, sonuçları içerirken zaman içinde daha da önem kazanarak 

kazalar oluĢmadan önce risk faktörlerinin belirlendiği ve bu faktörlerin 

değerlendirilip çalıĢanlara uygulandığı ölçüm halini alarak (Soenderstrup-

Andersen, 2011), güvenlik ikliminin baĢarıları hedeflenmiĢtir (Strickoff, 2000). 

       Her yıl ise ülkemizde önemli ölçüde iĢ kazası meydana gelmektedir. Bu 

kazaların neticesinde ekonomik ve sosyal açıdan birçok kayıp yaĢandığı 

görülmektedir (Hayes vd., 1998). Her gecen gün artan iĢ kazaları sonucunda 

hem özel hem de kamu kurumları olmak üzere bütün kurumlar için iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin önemi de giderek artmaktadır. 

       ĠĢ kazaları ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında kiĢilerin çalıĢtıkları iĢ 

yerlerinde kendilerini güvende hissedenler dikkate alındığında daha az iĢ 

kazalarının meydana geldiği, güvende hissetmeyenlerin ise daha çok iĢ kazaları 

ile karĢı karĢıya geldiğini görmekteyiz. (Hayes, Perander, Smecko, Trask, 

1998; Varonen ve Matila, 2000; Mearns, 2003; Clarke, 2006). Bunun sebebi 

olarak da kendini güvende hissetmeyen kiĢilerin stres düzeyleri daha yüksek 

olduğu için daha çok iĢ kazaları yaĢadıkları belirlenmiĢtir (Guastello, 1992). 
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       Güvenlik iklimini konu alan araĢtırmalara baktığımızda iki Ģekilde 

gerçekleĢtiğini savunan Neal ve Griffin (2000) ilk olarak güvenlik iklimi 

çalıĢanların çalıĢmaları sırasında güvenliğe önem vermelerini savunmuĢtur. 

Diğeri ise iĢ yerinin çalıĢanlara karĢı uyguladığı prosedür, iĢ yerinde uygulanan 

politikalar ve çalıĢanları ödüllendirmeye yönelik gerçekleĢtiğini belirtmiĢtir. 

Dedobbeleer ve Beland (1991)  ise yine iki faktör belirlemiĢ bunlardan ilkini iĢ 

yerindeki yöneticilerin güvenliğe önem vermesi olduğunu ikincisinin ise iĢ 

yerindeki çalıĢanların güvenliğe verdiği önem olarak değerlendirmiĢtir. 

       Yöneticiler iĢ güvenliği ikliminin sağlanması konusunda çalıĢanlarına daha 

duyarlı davranmalı, zaman ayırmalı, çalıĢanlarıyla özel olarak ilgilenmeli, 

belirlenen plan program çerçevesinde çalıĢanlarına eğitimler vermeli, iĢ 

güvenliğinin önemi konusunda sık sık çalıĢanlarıyla bir araya gelmeli ve 

gerekli konularda danıĢmanlık yapmalıdırlar (Dejoy, 1985; Zohar, 1980). 

Yöneticilerin bu Ģekilde davranarak çalıĢanlara iĢ güvenliği iklimi konusunda 

olumlu davranıĢlar kazandırdığı belirlenmiĢtir (Hofmann ve Stetzer, 1998 ). 

Böylelikle iĢ güvenliği ikliminde riskler azaltılmıĢ olup yöneticilerle çalıĢanlar 

arasında ki performans giderek güçlenerek olumlu sonuçlar elde edileceği 

belirtilmiĢtir (Huang vd., 2006). 

       ĠĢ yerinde oluĢabilecek insan sağlığını tehdit eden durumların yok edilmesi 

çalıĢana daha iyi, daha verimli, daha çok yarar sağlayabilecek bir çalıĢma 

ortamı sağlamak için yapılan çalıĢmaları ifade eder (Gerek, 2000). Aynı 

zamanda iĢ yeri ile çalıĢan arasında uyumuda sağlamak amacıyla yapılan 

çalıĢmalardır (Karakulle, 2012). 

 

2.2. ĠĢ Özerkliği  

        Özerklik kavramını genel olarak dıĢ baskılardan ve denetimlerden 

bağımsız olma durumu olarak tanımlanır. Özerklik kısacası bireyin ihtiyaç 

duyduğu gerekli olan herĢeyi kendisinin karĢılaması ve yönetimde özgür olma 

durumudur. Özerkliğin temel amacı kaliteli hizmettir. Verilen hizmetlerin daha 

kaliteli bir Ģekilde yürütülmesi ve belirlenen hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için 

özerklik uygulanmaktadır. Özerklik bireye daha fazla hareket alanı ve özgürlük 

sunar. Bireyin karar verme konusunda özgür olması demektir. 
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       ĠĢ özerkliği çalıĢanların sahip olmak istedikleri bir durumdur. Bu 

çalıĢmada ise Ilardi, Leone, Kasser ve Ryan (1993) tarafından kullanılmıĢ olan 

iĢ özerkliği ölçeğinden yararlanılmıĢtır. ĠĢ özerkliği hem yöneticiler hemde 

çalıĢanlar açısından önemli bir konudur. ĠĢ özerkliğinin önemli noktaları olarak 

ise çalıĢanın bağımsız hareket edebilmesi, özgür davranabilmesi, takdir edilme 

yetkisi ve kendi plan-programlarını uygularken risk alabilme yetkileri olarak 

gösterilir (Hackman ve Oldham, 1976; Davis, 1994). Özerklik sahibi kiĢiler 

çalıĢma Ģartlarını, Ģekillerini kendi plan ve programlarını yaparak uygulamaya 

aktarırlar. Kendilerini değerlendirme ve kendi kendini yönetme özgürlüğüne 

sahip kiĢiler olmakla birlikte bağımlı çalıĢtıkları kiĢilerle de etkili iletiĢim 

becerileri içinde olan bireylerdir. Fakat bağımlılıktan bahsederken özerklik ve 

bağımlılık birbiriyle karıĢtırılmamalıdır (Dee vd., 2000). Çünkü bireyler 

birbirlerine bağımlı oldukları görevleri yerine getirebilmek için birbirleriyle 

iletiĢim becerilerini etkili bir Ģekilde kullanmaktadırlar (Dee, Henkin ve Chen, 

2000). 

       ĠĢ özerkliği bireyin kendi iĢini ne Ģekilde nasıl yapacağına dair karar verme 

özgürlüğünün derecesini ifade etmektedir. ĠĢ özerkliği çalıĢanın motivasyonuna 

katkı yapan, çalıĢma isteğini verimli bir Ģekilde yükselten önemli bir psikolojik 

kavramdır. BaĢka bir değiĢle de özerklik sahibi birey içinde bulunduğu çalıĢma 

ortamında daha iyi bir performans, daha çok verim ortaya koyacaktır (Saragih, 

2011). Özerklik ve kontrol kavramı kimi zaman birbiri ile karıĢtırılan 

kavramlardır. Özerklik bir serbestlik, özgürlük olup ancak özerklik kontrol 

edilebilir olmalıdır. Aralarındaki farkı incelediğimizde ise özerklik 

izlenimlerini, kararlarını özgür bir Ģekilde ifade edip uygulayabilme; kontrol 

ise projelerin konularının, baĢlama ve bitiĢ sürelerinin, çalıĢmalar Ģartlarının 

belirlenmesi durumunu ifade edebilmektir (Schwalbe, 1985). ĠĢ özerkliği 

tanımlamalarına baktığımız zaman kiĢinin iĢinde belirlenen, istenen hedeflere 

ulaĢmada, plan ve programını seçmede, uygulama ve değerlendirmesini 

yapmada özgürlük derecesi olarak da tanımlanmaktadır (Morgeson vd., 2005). 

Yani kiĢinin iĢ hayatındaki seçme ve özgürlük hakkı olarak tanımlanır (Brey, 

1999).               

       Özerklik yöneticilerle karĢılıklı iliĢkiler sonucunda kurulan iletiĢimin, 

çalıĢanlara seçimlerinde özgür kararlar alabilmesini (Schwalbe, 1985, akt. 
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Naqvi vd., 2013), çalıĢmanın sonucunda çıkan davranıĢların, eylemlerin 

verimli olması sonucunda kiĢinin takdir edilmesidir (Gagne ve Deci, 2005). 

       Özerklik durumu yüksek seviyede olan bireyler düĢük seviyede olan 

bireylere göre daha esnek daha özgür davranıĢlara sahiptirler (Gellatly ve 

Irving, 2001). ĠĢ ortamlarında özerklik sahibi bireyin her zaman diğer kiĢilere 

oranla iĢiyle ilgili konularda üzerinde daha az baskı hissettiği, kontrolden uzak 

olduğu ve bu nedenle daha güçlü olduğu görülmektedir (Kiggundu, 1983, akt. 

Belias vd., 2015). Nicholson (1984, akt. Naqvi vd., 2013) ise özerklik sahibi 

olan bireylerin çalıĢmalarında planlama, uygulama ve sonuçlarında baĢarılı 

bireyler olduğunu ileri sürmektedir. 

       ÇalıĢan iĢ yerinde kendini serbest hissettiği durumda ve takdir yetkisini 

kullanabilme yetkisini hissettiğinde kendini iĢine daha çok kaptırmakta ve daha 

çok iĢine yönelmektedir. Sonuç olarakta yapılan çalıĢmalara bakıldığında ise 

bu durumun sonucunda bazen iĢ özerkliğinin çalıĢanları iĢkolikliğe doğru 

yönelttiği durumu ortaya çıkmaktadır. ĠĢkoliklerin genel olarak iĢ yerinde 

baĢarılı olabilmek amacıyla herkesten üstün olmak, hep takdir edilmek gibi 

duygulara sahip oldukları için bu eğilimlerinin artığını görmekteyiz. BaĢarılı 

olmanın yanı sıra parasal yönü de iĢkoliklik eğilimini arttırdığı görülmektedir. 

Bireyler parasal yönü ve diğer çevresel yönler dıĢında sosyal yani dıĢ çevreleri 

tarafından da iĢkolikliğe yönlendirilebilirler (Spence ve Robbins, 1992; Taris 

vd., 2008). ĠĢkoliklik kimine göre bireyin aĢırı derecede çalıĢma isteği 

içerisinde olup sosyal hayatından, kiĢisel iliĢkilerinden ve hatta sağlığını riske 

atacak Ģekilde genel iyilik halinin bozulmasına sebep olacak Ģekilde kontrol 

dıĢında çalıĢması olarak tanımlanırken (Oates, 1971; Porter, 2001), bazıları ise 

iĢkolik olmanın olumlu olduğunu iĢ yeri açısından yarar sağladığını 

savunmaktadır (Machlowitz, 1980; Peiperl ve Jones, 2001). 

       ÇalıĢan açısından motivasyon çok önemlidir. Bireyin yaptığı iĢte 

motivasyonu ne kadar yüksek tutulursa o kadar baĢarı elde edilir. Karar 

vermede ne kadar özgür olursa o kadar iĢinde verimlilik sağlanır ve iĢiyle ilgili 

durumlarda sorumluluk sahibi olur (Chelladurai, 1999, akt. Belias vd., 2015). 

ĠĢ yerinde uygulanan bu özerklik durumundan dolayı da birey kendini daha 

bağımsız ve görevini yerine getirirken daha çok sorumluluğunu 

benimsemektedir (Langfred, 2000, akt. Belias vd., 2015).  Bireyin üstlendiği bu 
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sorumluluktan dolayı motivasyonunun arttığı ve iĢinde daha çok baĢarı elde 

ettiği ortaya çıkmaktadır (Langfred ve Moye, 2004). 

       Bireyin motivasyonunun ve performansının arttırmasının yanı sıra bireye 

iĢ özerkliğinin birden çok sağladığı kaznımlar da vardır. Bu kazanımlar sadece 

birey açısında değil kurum açısından da birçok baĢarı, birçok hedefin 

gerçekleĢmesini ifade etmektedir. Bunun nedenine baktığımızda ise bireylerin 

çalıĢtıkları kurumda karar vermede özgür olmasından, bağımsızlık dercesini 

kullanmasından dolayı hem kendisi için hem çalıĢtığı kurum için birçok baĢarı 

elde etmesi demektir. BaĢarının yanı sıra kurumun çalıĢana özerklik yetkisini 

vermesi demek çalıĢan bireylerin önemli derecede eğitimlerinin de 

gerçekleĢmiĢ olması demektir (Hackman ve Oldham, 1976, akt. Sisodia ve 

Das, 2013). 

       Özerlik bireyin iĢiyle ilgili sunulan özgürlüğün yanında bireyin iĢiyle ilgili 

stresini ve endiĢesini azaltan, iĢ doyumunu sağlayan, bireyin tatmin olmasına 

yardımcı olan etkendir. Özerklik iĢ doyumunun sağlanmasında bireye verilen 

önemli bir etkendir. Aynı zamanda iĢ doyumuyla özerlik arasında yüksek 

oranda bir iliĢki vardır (Lee, 1998, akt. Belias vd., 2015). ĠĢ doyumuyla 

özerkliğin olumlu bir iliĢkiye sahip olduğunu bu durumunda eğitimli bireylerde 

daha çok görüldüğü belirtilmiĢtir (Ross ve Reskin, 1992, akt. Belias vd., 2015). 

       Yapılan bir araĢtırmaya baktığımızda Chu (2006) Amerika BirleĢik 

Devletleri‟nde yaĢayan Çinliler üzerine araĢtırma yapmıĢtır ve bu 

araĢtırmasında özerlik ve mutluluk arasındaki önemli iliĢkiyi değerlendirmiĢtir. 

Özerklikten dolayı bireyin kendine daha çok değer verdiğini ve yaĢama karĢı 

tatmini arasındaki doğrusal iliĢki olduğunu ve en çok da özerkliğin, bireyin 

kendisine verdiği değerin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Sisodia ve Das, 

2013).   

 

2.3. Duygusal Zeka  

       GeçmiĢten günümüze bakıldığında birçok tartıĢma konusu olan zeka 

kavramı ile ilgili net bir tanım bulunmamaktır. Bunun nedeni ise zeka 

kavramının farklı kuramcılar tarafından, çok yönlü olarak değerlendirilip 

geliĢtirilmiĢ olmasından kaynaklanmaktadır (Abacı, 2003). 
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       Zekânın kavramsallaĢtırılmasında klasik görüĢlerin dıĢına çıkarak 

duyguların insan hayatındaki önemini açıklayan önemli araĢtırmacılardan biri 

Gardner‟dır. Zihin Çerçeveleri (Frames of Mind) adlı kitabında Howard 

Gardner zekanın birden çok boyutuyla değerlendirilmesi gerektiğini ileri 

sürmüĢtür. Çünkü zekanın karmaĢık bir yapısı olduğunu belirtmiĢtir. Gardner 

ise zekayı, IQ derecesi ne kadar yüksek olursa olsun tek baĢına yaĢamı 

sürdürmek de yeterli doyuma ulaĢmada yeterli olamayacağını savunmuĢ ve 

kiĢinin yaĢamda karĢılaĢtığı zorluklara karmaĢık yapılara yaklaĢım ve çözüm 

üretebilme yeteneği olarak da tanımlamıĢtır (Saban, 2005). 

       Zeka kavramının yıllar içerisinde farklı Ģekillerde değerlendirilmesinden 

dolayı ise duygusal zeka kavramı ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. Zamanla kiĢilerin 

IQ düzeyleri ne kadar yüksek olursa olsun gerek iĢ yaĢantılarında gerekse 

günlük hayatlarında aynı verimi alamadıkları fark edilmiĢ ve bunun sonucunda 

buna sebep olarak nelerin etki ettiği, altta yatan nedenler düĢünülmeye 

baĢlanmıĢtır (Cooper ve Sawaf, 1997; Güney, 2000). 

       Sonuç olarak zeka kavramının geliĢimi belli süreçlerden geçmiĢ hatta 

evrim geçirmiĢtir de diyebiliriz. Zamanla da zekanın insanın davranıĢları 

üzerindeki etkileri gözlemlenmiĢtir. Ġnsan davranıĢlarına bakıldığında ise her 

insanın aynı duygulara sahip olmasına rağmen bunları davranıĢlara aktarmada 

her birinin farklı Ģekilde yansıttığını farklı Ģekilde kullanıldığı görmekteyiz  

(Petrides ve Furnham, 2003). 

       Golemana (2009)  göre duygu, içten gelen hislerin davranıĢa dönüĢme 

Ģekli olarak tanımlanır. Duygu bireyin öğrenmesini sağlayan, düĢünme 

kapasitesini geliĢtiren, öğrendiklerini harekete geçirmesini sağlayan özelliğidir. 

Aynı zamanda duygular bireyin sosyal çevresiyle iliĢkisinde önemli rol 

oynayan, yaĢam kalitesini üst seviyelere çıkarmada ve hayata olumlu açıdan 

bakmasına yardımcıdır (Dökmen, 2004). Duygularının sezgilerinin farkında 

olan kiĢiler kendilerini yönlendirirken daha doğru ve daha emin adımlar atarak 

bu sayede kendilerine olan özgüvenlerini de geliĢtirmektedir (Goleman, 2009). 

      Duyguyu ise kiĢilerin içsel olarak kendi içinde yaĢadığı bir nesnenin, olayın 

insanın iç dünyasında uyandırdığı izlenim olup aynı zamanda bunu 

davranıĢlara yansıtarak baĢka kiĢileri de etkileyen kavramdır. Bütün insanların 
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aynı duygulara sahip olmalarına rağmen onları davranıĢa aktarırken 

farklılaĢtıklarını görmekteyiz (Petrides ve Furnham, 2003, 2001; Cooper ve 

Sawaf, 1997). 

       Eski dönemlere baktığımızda akıl ve duygunun insan hayatında ne derece 

önemli olduğu büyük tartıĢmalara yol açmıĢ ve bu tartıĢmalar sonucunda aklın 

duygulara oranla insan hayatı üzerinde daha baskın olması gerektiği 

düĢünülmüĢtür. Çünkü duyguların insan yaĢamı üzerinde olumsuz etkilere yol 

açtığı, duyguların kiĢiye zarar verebileceği, yanlıĢ sonuçlara sebep olabileceği 

düĢünülmüĢtür. Bu nedenle de aklın insan yaĢamı üzerinde kiĢiye daha olumlu, 

yararlı ve daha doğru bir yol oluĢturduğu savunulmuĢtur. Rönesans ile birlikte 

bu düĢünce daha da yerleĢmiĢ ve 20.yüzyılın baĢlarına kadar sürmüĢ olmakla 

birlikte birçok tartıĢma konusu olmuĢ, birçok eleĢtiri alarak geleneksel zeka 

anlayıĢının değiĢmesi uzun zaman almıĢtır (Çakar ve Arbak, 2004).  

       Geleneksel yaklaĢımdan dolayı akıl ve duygusal yetiler arasında birliktelik 

kurmak güç olmuĢ ve bu yaklaĢım baĢarısız olunmuĢtur. Bu nedenle de Alfred 

Binet ve Simon 1905‟de ilk zeka testi olarak bilinen Binet-Simon testi 

yapılmıĢtır (Akın, 2004). Teste baktığımızda altı önemli nokta dikkat 

çekmektedir. Bunlar ise; karar vermek, olay karĢısında mantık yürütmek, 

anlayabilmek, düĢüncesini yönlendirebilmek ve bunu devam ettirmek, 

düĢüncesinde istenilen sonucun gerçekleĢmesine uyum sağlamak ve kiĢinin 

kendisini eleĢtirmesi gibi özellikler içermektedir (Mumcuoğlu, 2002). Bu test 

genel anlamıyla biliĢsel becerileri temel aldığı için psikolog Lewis Terman 

detaya inerek zeka testini geliĢtirmiĢ ve testin adı daha sonra Stanford-Binnet 

olarak değiĢmiĢtir (Akın, 2004). 

       AraĢtırmacılar tarafından insan zekası üzerine bir çok çalıĢmalar 

yapılmıĢtır. Bunlardan Thorndike (1920), Sternberg (1985) ve Gardner (1983) 

insan zekasında duyguların ne kadar önemli olduğu üzerinde çalıĢmaları 

geniĢleterek duygusal zekanın önemi konusunda geliĢme sağlamıĢlar ve 

duygusal zekayı biliĢsel zekayla bir bütün olarak ele almıĢlardır. Ġkisinin de 

birbiriyle etkileĢim içinde olduğunu belirtmiĢlerdir (Goleman, 2009). 

       Tarihe baktığımızda 90‟lı yıllarda ilk olarak duygusal zeka kavramını 

psikolog olan John Mayer ve Peter Salovey kullanılmıĢ olmakla birlikte 
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duyguların gözlemlenmesi ve buna bağlı olarak davranıĢa yansıtılması olarak 

tanımlamıĢlardır (Salovey ve Mayer, 1990). 1995 tarihinde duygusal zeka ile 

ilgili ilk kitap yayını ise gazateci olan Daniel Goleman yayınlamıĢ ve büyük bir 

ilgi görmüĢtür (Goleman, 1998). Daniel Goleman‟ın bu yayınından sonra 

duygusal zekayla ilgili araĢtırmalar artmıĢ olup duygusal zeka kavramının 

yararlı Ģekilde kullanılması düĢünülmüĢtür (Shapiro, 1998; Weisinger, 1998; 

Cooper ve Sawaf, 1997). 

       Duygusal zekâ son yıllarda üzerinde sıklıkla çalıĢılan bir konu haline 

gelmiĢtir. Çünkü yapılan araĢtırmalarda kiĢinin bir konu üzerinde algılama, akıl 

yürütme, sorun çözme becerisi, sonuca ulaĢmada duygusal yönünün devre dıĢı 

bırakıldığı görülmüĢtür. Bu nedenle zekanın sadece biliĢsel boyutu değil diğer 

boyutlarını da değerlendirmek amacıyla farklı zeka kuramları geliĢtirilmeye 

çalıĢılmıĢtır (Güngör, 2008). 

       Duygusal zekanın ortaya çıkması ile birlikte diğer zeka alanlarının 

duygusal zeka alanı ile farklılık gösterebildiği fakat diğer zeka alanlarının 

baĢarısı ve baĢarısızlığının duygusal zeka düzeyinin yüksek veya düĢük 

olmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir (Cumming, 2005). 

       Duygusal zekanın litaratürde çok farklı tanımları olmakla birlikte genel 

kabul gören tanımları da bulunmaktadır. Duygusal zekanın duygularla baĢa 

çıkma, empati kurabilme becerisi (Tuğrul, 1999),baĢkalarının duygularını 

izleme ve birbirinden ayırma (Mayer ve Salovey, 1993), duyguları anlama, 

yönetme ve denetleme özelliği (Cumming, 2005) veya serinkanlılık, gayret,  

sebat gibi yeteneklerden oluĢtuğu (Konrad ve Hendl, 2005) kabul edilmektedir. 

Bu araĢtırmada, Kenneth, Wong ve Song (2004) tarafından yapılan çalıĢmadaki 

duygusal zeka ölçeği kullanılmıĢtır.  

       Zeka düzeylerine bakıldığında ise IQ‟su yüksek bireylerin duygularını 

kontrol edebilme, stres ile baĢ etmede daha baĢarılı oldukları görülmektedir 

(Mayer ve Salovey, 1997, Akt. Spence, Oades ve Caputi, 2004). Golemana 

göre duygusal zeka kiĢinin duygularını kontrol edebilme, var olan duygularını 

harekete geçirebilme, kendi duygusal durumunu yönetebilme, duygularını 

davranıĢa dönüĢtürebilme ve kendi duygularının yanı sıra empati kurabilme 

olarak tanımlamıĢtır (Goleman, 2004).   
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       Petrides ve Furnham duygusal zekanın iki farklı boyutunun olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Boyutları incelediğimizde birincisi olarak en iyi self-report 

testlerle yönlendirilen „karakter özellikleri taĢıyan duygusal zeka‟ (trait EI), 

ikincisi ise en iyi maksimal performans metodlar ile yönlendirilen „yetenek 

boyutlu duygusal zeka‟ yeteneğe yönelik olan boyutudur (Warwick ve 

Nettelbeck, 2004).   

       Bar-On ise duygusal zekayı tanımlarken kiĢinin sosyal çevre ve sosyal 

çevrenin kiĢinin üzerinde kurduğu baskıda baĢa çıkmada, baĢarılı olmasında 

baĢarı yeteneğini etkileyen kognitif (biliĢsel) olmayan beceriler ve yeterlilikler 

olarak adlandırarak duygusal zekayı beĢ sınıfta ele almıĢtır. Bunlar; kiĢisel 

beceriler, kiĢilerarası beceriler, uyumluluk, stresle baĢ etme ve kiĢisinin genel 

ruh hali olarak tanımlanmıĢtır (Mayer vd., 2000a). 

       Duygusal zekasını doğru kullanabilen kiĢilerin her zaman strese karĢı baĢ 

etmede daha güçlü ve stres mekanizmalarını kullanmada daha yetenekli 

bireyler olduğu görülmektedir (Mikolajczak ve Limunet, 2008). Aynı zamanda 

bu kiĢiler bulundukları ortamda rahat davranıĢlar sergileyebilen, çabuk adapte 

olabilen, negatif duygular yerine pozitif duygular içeren, olumsuz düĢünceler 

yerine olumlu düĢüncelerini geliĢtirebilen, bir durum karĢısında stres ile baĢ 

etme yeteneği yüksek olan kiĢilerdir. 

       KiĢilerin duygusal zekasını iyi kontrol edebilmesi demek o kiĢilerin hem 

sosyal hem de özel hayatlarında daha baĢarılı sonuçlar elde ettiği anlamına 

gelmektedir (YeĢilyaprak, 2001). Aynı zamanda duygusal zekasını iyi kullanan 

bireyler her duruma her ortama uyum sağlayabilen, sorunlara karĢı çözüm 

yetenekleri daha geliĢmiĢ, duygularını kontrol etme yeteneği yüksek olan ve 

duygularını kullanmada bağımsız olabilen kiĢilerdir (Shapiro, 2002). 

       Duygusal zeka bireyin hem kendi hem baĢkalarının duygularını olumlu bir 

Ģekilde algılayıp yorumlayabilen ve duygularını ifade ediĢ Ģeklinden 

kaçınmayan cesurca savunabilen bir mekanizma olarak kullanılır (Fuımano, 

2004). Bireyin içinde yaĢadığı duygular dıĢavurumda enerji, davranıĢ ve bilgi 

olarak ortaya çıkar (Cooper ve Sawaf, 1997). Duygularımızın farkında 

olmamız demek hayatımızdaki birçok alanda eğitim, iĢ, aile ve sosyal 

hayatımızda daha baĢarılı olmamız demektir (Mayer ve Salovey, 1997).   
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2.4.Akıllı Sadelik  

Akıllı sadelik temel olarak iĢ veya süreçlerin basitleĢtirilmesine dayanan bir 

değiĢken olarak ele alınmaktadır. Akıllı sadelik, nispeten yeni bir kavram 

olarak literatürde yer almaktadır. Daha çok yalın yapı, yalın üretim gibi 

kavramlar ve yaklaĢımlar sadelik ve çeviklik sağlayan terimler olarak 

kullanılmaktadır. 

       Bu çalıĢmada, Günal ve Yıldırım (2017) tarafından yapılan çalıĢma ve 

Sezginer, Günal ve Yıldırım (2017) tarafından yapılan çalıĢmalarda kullanılan 

akıllı sadelik ölçeğinden yararlanılmıĢtır. 

       Sadelik ve yalınlık anlam olarak hemen hemen birbirine benzer 

kelimelerdir. Sadelik ve yalınlık kimi zaman birbirlerinin yerine de 

kullanılmaktadırlar. Yalınlık demek kolay anlaĢılma durumu, birleĢik ya da 

karmaĢık olmama durumu gösteriĢten uzak olma, açık anlaĢılma durumudur. 

Sadelik ise kelime anlamı olarak süsten ve zorlamadan uzak açık, net ve 

anlaĢılır bir anlatım biçimi olarak tanımlanabilir. Kısaca yalın olma durumu da 

söyleyebileceğimiz diğer anlamlarından biri olabilmektedir. 

       Yakın döneme baktığımızda bazı konferanslarda fikir uyuĢmazlıklarıyla 

ilgili karmaĢıklıklar yaĢanmıĢtır. YaĢanan karmaĢıklıkları önlemek amacıyla da 

“Smart Simplicity (Akıllı Sadelik)” yaklaĢımı ele alınmıĢtır. ĠĢ yerlerinde Bu 

yaklaĢıma baktığımızda yöneticilerin alıĢılmıĢ bir yönetim Ģekillerinden çok 

yönetim için organizasyon için yapılması gerekenler neler, nasıl verimli 

çalıĢmalar elde ederim, ne kadar çok verimlilik ve baĢarı elde edebilirim, nasıl 

daha etkin bir yönetim Ģekli ve etkili bir yol oluĢturabilirim ve etkili bir Ģekilde 

bireyler arası iĢ birliğini nasıl arttırabilirim diye yaklaĢımlarda bulunulmuĢtur. 

Aynı zamanda yönetici çalıĢanlarına destek olmalı onları hedeflere yönelik 

teĢviklerde bulunmalı, onların yeteneklerine becerilerine güvenmeli, ortaya 

koyacakları yetenekleri için uygun ortamlar hazırlamalı ve sürekli çalıĢanını 

her konuda cesaretlendirmelidir. 

       Akıllı sadeliği iĢ yerlerinde uygulamak isteyen yöneticiler çalıĢanlarından 

etkin bir çalıĢma, iyi bir performans ve iĢ veriminin arttırılmasını sağlamak için 

dikkat etmeleri gereken bazı konular vardır. Bunlardan birincisi yöneticilerin 
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her çalıĢanın sahip olduğu pozisyonla ilgili yaptığı iĢe dair bilgi sahibi olmalı 

ve iĢ tanımını yapmasıdır. Ġkincisi ise yönetimin, kontrolü altında çalıĢan 

bireylere daha az kurallar koyarak ve koyulan bu kurallarda insiyatifler sunarak 

çalıĢanlara yetkiler verilmelidir. Bunun sonucunda ise çalıĢanlar arası iletiĢim 

ve kurum içi iĢ birliği artmaktadır. 

       ĠĢ yerlerindeki karmaĢık yapı hem çalıĢanın motivasyonunu hem de iĢ 

verimini düĢürmektedir. ĠĢ yerlerinde bu karmaĢık yapı giderilmeye 

çalıĢılmalıdır. Bu nedenle iĢ yerlerinde yönetim tarafından akıllı sadeliği 

uygulamak demek daha az kuralın daha az kontrolün olduğu bir ortam 

demektir. Böyle bir iĢ ortamında yönetim açısından iĢler daha kolay 

ilerlemekte yani yönetimin iĢi kolaylaĢmıĢ demektir. ÇalıĢan açısından ise 

bireyin motivasyonu ve performansı artmaktadır. Bireyin motivasyonu artarken 

aynı zamanda diğer çalıĢma arkadaĢlarıyla iĢ birliği de geliĢmekte yani 

çalıĢanlar arasında iletiĢim bağı da güçlenmektedir. Böylelikle de bireyin 

çalıĢma isteği kendine ve iĢ yerine güveni, sorumluluk bilinci artmaktadır. 

Sonuç olarak da iĢ yerlerinde akıllı sadeliğin uygulanması demek karmaĢık 

yapıyı azaltmak, yalınlığı sağlamak ve çalıĢanların kendi değerlerini fark 

etmesini sağlamaktadır. 

 

2.5. KiĢilik Tipleri 

       KiĢilik çok eski dönemlerde Romada tiyatro oyunlarında oynayan 

oyuncuların sahne için yüzlerine geçirdikleri maske anlamına gelmekle birlikte 

oyuncuların kullandıkları maskelerin sahip olduğu özelliklerin kiĢilik kelimesi 

ile benzerlik gösterdiği belirtilmiĢtir (Hofstaetter, 1980, akt. Aytaç, 2000). 

KiĢilik kavramı çok eskilerden beri talep görmesine rağmen bilimsel olarak 

1930'lu yıllarda diğer sosyal bilim alanlarından ayrılarak ayrı bir bilim olarak 

ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır (Yelboğa A., 2006). 

       KiĢilik, bireyin doğuĢtan sahip olduğu ve sonradan kazanmıĢ olduğu 

duygusal, zihinsel ve bedensel özelliklerin bütünü olarak tanımlanmaktadır 

(ĠĢçi, 1996). Bireyin doğuĢtan sahip olduğu ve içinde bulunduğu çevreyle 

Ģekillenen bir olgu olup doğuĢtan gelen özelliklerle çevresel etmenlerin birlikte 

oluĢturduğu özellikler olarak da ifade edilebilmektedir (Tınar, 1999, akt. 
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Yelboğa, 2006).  

       KiĢilik oluĢumu ilk önce ailede baĢlar ve daha sonra sosyal çevreyle 

birlikte Ģekillenir. Ġçinde bulunduğu toplumun değerleriyle zaman içinde 

bireyin kiĢiliği daha iyi Ģekil alır. En önemlisi de aile içi kiĢilik oluĢumudur. 

Çünkü aile içinde yaĢadığı Ģeyler çocuğun anne ve babasında gördüğü, 

yaĢadığı, etkilendiği her Ģey davranıĢı yönlendirerek sağlıklı ya da sağlıksız bir 

kiĢiliğin oluĢmasına yol açar (Murat, 2010). 

      GeçmiĢten bu yana insanları anlamak ve açıklamak için kiĢilikle ilgili 

birçok ifade kullanılmıĢ ve gruplandırma yapılmıĢtır. Psikiyatrinin geliĢim 

sürecine baktığımzda her uzman kiĢiliği kendi tarafından farklı ifadelerle farklı 

Ģekillerde tanımlamıĢ ve değerlendirmiĢtir. Köknel‟e baktığımızda ise kiĢiliği 

insanları birbirinden ayıran bir özellik olarak tanımlamıĢtır. Her bireyin 

bedensel, zihinsel ve ruhsal gibi farklı özellikleri içerdiğini belirtmiĢ olmakla 

birlikte aynı zamanda kiĢilerin duygu, düĢünce, tutum ve davranıĢ gibi 

özelliklerinin farklı olup bu özelliklerinin bireyleri birbirinden ayırdığını ifade 

etmiĢtir (Köknel, 1985). KiĢilik aynı zamanda bir insanı diğer bireylerden 

ayıran bedensel ve zihinsel özelliklerin bütünü olarak tanımlanırken diğer bir 

yandanda bir bireyin diğer kiĢilerle olan iliĢkilerinde de kendilerini ifade 

edebilme, kendilerini gösterebilme Ģekli olarak da tanımlanır (ġimĢek, Tahir ve 

Çelik, 2003). KiĢilik; bireylerin aynı çevrede aynı toplumda aynı kültürde 

yetiĢse, aynı eğitimi alsa bile yani aynı ortamdan gelmiĢ olsada insanlar 

arasında bir takım durumlar karĢısında yaklaĢım farklılıklarının olduğu 

savunulur. Bu nedenle de duygusal, zihinsel, fiziksel yani bedensel yönden 

farklılık gösteren bireyler olayları da birbirlerinden farklı Ģekilde algılayıp 

farklı Ģekilde davranıĢlar sergilemektedirler. Bu farklılığın sonucunda ise 

kiĢiliğin temel yapısı oluĢurken diğer bir yandan da kiĢiliğin çevredeki 

bireylerle iliĢkilerini de etkilediği; duygu, düĢünce ve davranıĢlara yön verdiği 

etkilediği belirtilmiĢtir (Durna, 2005). 

       KiĢilik çok geniĢ tanımlara sahip olmakla birlikte bireyin hem bedensel 

hem ruhsal özelliklerinin yansıması (Tezcan, 1997), bireyin değiĢmeyen en 

belirgin özelliği (Demir, 2002), hem kendi hem dıĢ çevresiyle kurduğu iliĢki 

Ģeklidir (Cüceloğlu, 1994). KiĢilik karĢı karĢıya kaldığı herhangi bir durum 

karĢısında aynı olay olmasına karĢın her bireyin farklı tepkiler farklı 
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davranıĢlar göstermesini, birey ile etrafı arasındaki iletiĢimin uyumunu 

açıklayan ve aynı zamanda bireyin geçmiĢ deneyimlerini sorgulama, 

değerlendirme ve Ģu an içinde bulunduğu toplumun, çevrenin analizinin 

değerlendirmesini yapmasını sağlar (Onur B., 2000). 

         KiĢilik insanların aynı zamanda bulunduğu çevreyle iliĢkilerini etkileyen, 

bireyin davranıĢlarına yön veren ve iç dünyasına inen önemli bir etkendir. 

KiĢiliği bir bireyin zihinsel ve bedensel özelliklerinde görülen farklılıklar ve bu 

farklılıkların kiĢinin düĢüncelerine ve gösterdiği davranıĢlarına yansıyıĢ Ģekli 

olarak da tanımlamak doğrudur (Erdoğan, 1996). Bireyin bedensel 

görünümünü, beden dilini kullanabilme, iletiĢim kurabilme becerilerini, olaylar 

karĢısında verdiği tepkilerini ve bireyin sahip olduğu alıĢkanlıklarını içeren 

kiĢinin tüm özelliklerini açıklamaktadır. Kısacası kiĢilik bir kiĢinin veya 

kiĢilerin sergiledikleri davranıĢlarının geçerli ve etkili özelliklerini ifade eder 

(Arkonaç, 1998).       

       KiĢilik bireyin sahip olduğu özelliklerin davranıĢa aktarılması ve bu 

davranıĢların oluĢmasında katkı sağlayan özellikleridir (Çetin, 2008). Bu 

nedenle insan davranıĢlarının oluĢmasında kiĢilik özellikleri önemlidir. KiĢilik 

özellikleri değerlendirilerek de insan davranıĢları belirlenip tahmin edilebilir 

(Robbins, 2012). 

       KiĢilik bireyi diğer bireylerden ayıran, onları birbirlerinden farklılaĢtıran 

ve bunu davranıĢlara dönüĢtürebilen özelliklerin bir bütünüdür. Bireyin sahip 

olduğu özelliklerinin ve kendi içinde tutarlı davranıĢlar sergilemesi olarak 

kiĢiliği açıklamak doğrudur (Burger, 2006). KiĢilik, birçok üst düzey 

çalıĢmaların doğrudan ya da dolaylı bir Ģekilde alanında yer almıĢtır. Önemli 

bir araĢtırma konusu olmuĢtur. Ġnsan unsurunun gittikçe önem kazandığı 

kurumsal çerçevelerde en önemli verim sağlayan, kaynak haline gelen insan 

unsuru kiĢilik yönünden anlamlandırılması, denetimi ve analizi günümüzde 

önemli bir konu haline gelmiĢtir. Yapılan açıklamalardan yola çıkarak kiĢiliğin 

ortak özelliklerini değerlendirdiğimizde kiĢilik bireyin özel olduğu anlamını 

çıkarmaktadır. KiĢinin kendine ait, kendi içinde yaĢadığı tutarlı davranıĢlar 

sergilediği ve kendine ait özelliklerinin olduğu anlamı çıkarılmaktadır (Özgün, 

2007). 
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       KiĢiliğin oluĢmasında birçok değiĢkenler etki etmektedir. Bu faktörler 

genetik özellikler, çevresel etkenler, kültürel-psikolojik ve sosyal sınıf olmak 

üzere açıklanabilir. Kalıtım ebeveynlerden gen yoluyla geçen özelliklerdir. 

Kültürel çevre ise kiĢinin içinde bulunduğu toplumun sosyalleĢmesinde bireye 

etkisi gibi birçok değiĢkenler kiĢiliğe etki edebilir (Aytaç, 2000). 

       Literatürde birçok farklı tanımlamanın bulunabileceği kiĢilik kavramı etkin 

ve karmakarıĢık bir yapıya sahiptir. Toplum içerisinde kiĢilik farklı 

kavramlarla ifade edilse bile kiĢiliği tanımsal olarak tam anlamıyla ifade 

edildiği söylenemez. Farklı isimlerle toplum içerisinde halk arasında ifade 

edilen ve genellikle birbirleri ile karıĢtırılabilen kiĢilik kavramının üç ifade ediĢ 

Ģekli bulunmaktadır. Bunlar karakter, huy (mizaç) ve yetenek, beceri olarak da 

adlandırılmaktadır. Karakter, kiĢiliğin toplumda ahlaki ve sosyal açıdan ifade 

eden, içinde bulunduğu toplumun sosyal yapısı ile Ģekillendiği bilinmektedir. 

Karakter kiĢinin duygusal durumunu, hareketlerini ve davranıĢ Ģekillerini 

içeren özelliklerini temsil eden, bazı taraflarıyla genetik ve bazı yönleriyle de 

zaman içinde öğrenme yoluyla oluĢan yönüdür. Huy (mizaç), kiĢinin duygusal 

durumunu ve bu duygu durumuna göre gösterdiği davranıĢları içeren kiĢiden 

kiĢiye bireyler arasında farklılık gösteren ve aynı zamanda toplum içinde huy 

olarak ifade edilen sakin, asabi tavırlar gösteren gibi tipleri bulunan 

özelliklerdir. Yetenek ise, kiĢinin doğuĢtan gelen sahip olunan özellikleri olan 

yeteneklerimiz, dıĢ çevre ve içsel faktörlerin etkisiyle oluĢan, geliĢtirilebilen 

bir özelliktir. Bireylerin, yaĢamı boyunca sahip olduğu yani edindiği bilgiler, 

kazanımlar ve edindikleri eğitimlerle yetenek zaman içerisinde geliĢmekte ve 

Ģekillenmektedir. KiĢinin içinde bulunduğu belirli iliĢkileri anlamlandırabilme, 

analizlerini değerlendirebilme ve sonuca varabilme gibi özellikleriyle zihinsel, 

bireyin duyu organları ile bazı olguları gerçekleĢtirebilmeleri ile ifade edilen 

bedensel yetenekler Ģeklinde tanımlanabilmektedir (Eroğlu, 2006). 

       KiĢilik teorisi ile ilgili araĢtırmalara bakıldığında ise kiĢilik tiplerinde rol 

oynayan beĢ faktör (Big Five) ortaya çıkmıĢtır. BeĢ faktör kiĢilik kuramı 

kiĢilikle ilgili farklı görüĢleri bir çatı altında bütünleĢtirdiği görülmektedir. 

KiĢilik özelliklerinin temellerinden ortaya çıkan boyutların sınıflandırılmasıdır. 

KiĢileri birbirinden ayıran özellikler olarak tanımlanan duygusallık/ 

Nevrotiklik, sorumluluk, uyumluluk/geçimlilik, yaratıcılık/açıklık ve dıĢa 
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dönüklük gibi özellikler içeren BeĢ Faktör Modeli (The Five Factor Model) 

olarak adlandırılmaktadır. KiĢilik özelliği teorisini savunan Galton, Allport ve 

Odbert gibi araĢtırmacılar kiĢilik özelliğinin, her kültürde faydalanılan sosyal 

bilginin temel bölümleri olduğuna inanmıĢlardır. BeĢ faktörün kiĢiliği 

açıkladığı ve her kültürün kendi kiĢilik özelliklerinin bu beĢ faktör modeli ile 

belirlenebileceği ifade edilmektedir (Goldberg, 1993). BeĢ Faktör Modeli 

günümüzde en çok kullanılan geçerlilik görmesinin yanı sıra, farklı kültürler 

arasında kullanılan devamlılığı ve diğer modellere de öncülük oluĢturması 

nedeniyle önemli olan bir model olarak tanımlanabilir. KiĢilik özellikleri 

konusunun geliĢimi için çalıĢan araĢtırmacılar, insanların gösterdikleri her 

bireyin kiĢisel farklılıklarının dünyadaki tüm ülkelerde kodlanmıĢ olması ve 

kelimeler halinde ifadelerinin yansımalarının olacağı varsayımından yola 

çıkarak kiĢilik yapısını içine alacak bir gruplandırmanın gerçekleĢmesi için 

çalıĢmıĢlardır (Korkmaz ve Somer, 2010). 

       BeĢ Faktör KiĢilik Modelini incelediğimizde duygusallık/Nevrotiklik; 

nörotizm düzeyi yüksek bireylerin kızgınlık, kaygı, depresyon gibi olumsuz 

duygular yaĢamaya yatkın oldukları bu nedenle de normal durumları bile 

olumsuz Ģekilde algıladıkları görülmektedir (Cooper, vd., 2013), Nörotizm 

bireylerin stres oluĢturucu duygulara eğilimlerini arttırır. Bunun sonucunda 

hem davranıĢsal hem biliĢsel özelliklere yansımasına sebep olur. Bu 

özelliklerde kiĢinin kendine duyduğu güven duygusu, iyi ya da kötü duygulara 

sahip olması gergin veya endiĢeli olması çekingen, depresif ve güvensiz olma 

eğilimlerinin artması gibi durumların kiĢiliğin duygusal yönünü etkilediği 

görülmektedir (Costa ve McCrae, 1987). Nörotizm‟den düĢük puan alan 

bireyler ise sakin, rahat, huzurlu, dengeli, soğukkanlı ve güven duygusu yüksek 

bireyler olarak görülmektedir (Costa ve McCrae, 1992). 

       Sorumluluk; kiĢilik özelliğine baktığımızda sorumluluk derecesi yüksek 

bireylerin güvenilir, belli hedefleri olan ve bu hedefleri gerçekleĢtirebilen 

sonuç olarak da baĢarılı olma derecesinin yüksek olduğunu ifade eder (McCrae 

ve John, 1992).Sorumluluk duygusu yüksek olan kiĢiler her zaman iĢlerinde 

daha disiplinli, güvenilir, düzenli, planlı oldukları ve herhangi bir olayın 

sonuçlarını üstlendikleri görülmektedir (Witt vd., 2002). Aynı zamanda 

sorumluluk sahibi bireyler, bir eylem ve davranıĢ karĢısında hareket etmeden 
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önce genel kabul görmüĢ kural, ahlâk ve ilkelerden ödün vermeden planlama 

yapar, organize eder ve o Ģekilde yürütmeye koyarlar. Sorumluluk özelliği 

geliĢmiĢ olan bu bireyler çalıĢma hayatlarında da iĢletmeler açısından 

üretkenlik, verimlilik ve sürdürülebilirlik açısından önemli bir yere sahiptirler. 

Verilen görevi yüksek sorumluluk bilinci ile gerçekleĢtirmek için çaba 

harcayacak olan bireyler yaptığı iĢin sonucunda elde edeceği verilerinde 

önceden analizini yapmıĢ olacak ve bu doğrultuda hareket edebileceklerdir. 

       Uyumluluk/Geçimlilik ise kiĢilerin kiĢiler arası baĢarılı iletiĢimini ifade 

etmektedir. Aynı zamanda kiĢileri seven her zaman olumlu yaklaĢımlarda 

bulunan bireyler olduğunu ifade ederler (McCrae ve John, 1992; Zellars, 

Perrew, Hochwarter, 2000). Geçimlilik çevresine karĢı hep duyarlı, kibar, 

sevecen, kendinden önce hep baĢkalarını düĢünen, güvenilir, sempatik, dost 

canlısı, cana yakın ve kiĢiler arası iliĢkilerde yetenekli olan bireylerdir 

(Digman, 1990; Zellars, Perrew, Hochwarter, 2000). 

       Yaratıcılık/Açıklık; kiĢinin değiĢime, yeniliğe, çeĢitlilik gibi derecelerinin 

yüksek olduğunu iletir (Costa ve McCrae, 1992). Ġlgi alanlarının geniĢliğini ve 

yenilikleri çekici bulmayı, bireylerin meraklı, yaratıcı, daha güçlü hayal gücüne 

ve keĢfetme yönünün daha fazla ağır bastığını, daha zeki düĢünme 

yeteneklerinin güçlü olduğunu belirtir (Thoms, 1996).Bazı araĢtırmacılar ise bu 

kiĢilik boyutuna “akıl” adını da vermektedirler. Açıklık, kiĢinin kendisini 

yenilikler karĢısında hazır hissetmesi, yenilik ve değiĢime ayak uydurması ve 

geliĢmeye, ilerlemeye açık olması Ģeklinde tanımlanabilir. GeliĢime açık olan 

kiĢiler, daha önce rastlamadığı ya da ilgi alanı içinde olan konular, durumlar 

karĢısında merak duygusu geliĢmiĢ, deneyimlemeye istekli, değiĢim ve 

geliĢtirme yeteneği geliĢmiĢ kiĢiler olarak adlandırılabilir (Ünsal, 2010). 

       DıĢadönüklük modeline baktığımızda bireyin daha sosyal olduğu 

görülmektedir. DıĢa dönüklük aynı zamanda bireyin iliĢkilerindeki rahatlık 

düzeyini belirlemektedir. KiĢinin kendisinden çok dıĢardaki kiĢilerin duygu ve 

düĢüncelerine yönelmesidir. Bu nedenle de sosyal ortamlara daha fazla zaman 

harcadıkları görülmektedir. Ġnsan sevgisi olan baĢka insanlarla beraber olma 

duygusunun yüksek olduğu, kendilerine yönelik güven duyguları yüksek, enerji 

dolu bu bireylerin olumlu duygular içerdiği olaylara iyimser yaklaĢtığını 

görmekteyiz (McCrae ve John, 1992).  
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       Ġnsan iliĢkileri iyi olan bu bireyler diğer bireylere göre daha pozitif bir 

bakıĢ açısına sahip olup olaylara yaklaĢım Ģekilleri iyimser yönde olan olumlu 

duygulara sahip kiĢilerdir (Watson ve Clark, 1997). KiĢinin olumlu duygular 

içerip bakıĢ açısının iyi yönde olması bireyin iĢ ve sosyal hayatında da pozitif 

olması diğer bireylere göre daha az stresli olması sorunlara bakıĢ açısının daha 

sonuca yönelik olduğu belirlenmiĢtir  (Bouchard, Guillemette, Landry-Leger, 

2004; DeLongis ve Holtzman, 2005). Enerjik yönleri fazla olan bu bireyler her 

zaman öğrenme güdüleri ağır basan her zaman daha fazlasını keĢfetmeyi 

isteyecek bireylerdir (Bipp, Steinmayr ve Spinath, 2008). 
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3. BÖLÜM 

ARAġTIRMA VERĠLERĠNĠN ANALĠZĠ 

 

3.1 AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

       Saha araĢtırması, Devlet Hastanesi çalıĢanlarına anket uygulamak 

amacıyla gerçekleĢmiĢtir. Bu araĢtırma ile örgütsel güvenlik iklimi, iĢ 

özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri arasındaki iliĢkileri 

ortaya koymak amaçlanmıĢtır. 

 

3.2 AraĢtırmanın Modeli, Kapsamı ve Varsayımlar 

       Bu araĢtırma tanımlayıcı araĢtırma modeli ile oluĢturulmuĢtur. Tanımlayıcı 

araĢtırma modeli, bir ya da daha fazla değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

belirlemeye ölçmeye yönelik olarak uygulanan bir modeldir.
 

       Yapılan saha araĢtırmasında, Devlet Hastanesi çalıĢanlarının, örgütsel 

güvenlik iklimi, iĢ özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri 

konusundaki düĢünceleri incelenmeye çalıĢılmıĢtır.  

       Saha araĢtırmasında kullanılan ankette yer alan ölçekler yardımıyla 

araĢtırma modeli tasarlanmıĢ ve hipotezler üretilmiĢtir. Ġleri sürülen 

hipotezlerin üretildiği araĢtırma modeli ġekil 1‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                           ġekil 1. AraĢtırma Modeli 
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       AraĢtırma Devlet Hastanesi çalıĢanlarını kapsamaktadır. AraĢtırmada 

çalıĢanların ilgi alanları ve çalıĢma bölümleri itibariyle anlamlı farklılıklar 

göstermeyeceği düĢünülmüĢtür. AraĢtırmada katılımcıların tüm ölçeklere 

gerçekçi ve içten cevaplar verdikleri varsayılmıĢtır. 

        

3.3 AraĢtırmanın Veri Toplama Aracı 

       Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak anket çalıĢması kullanılmıĢtır.  

       Veri toplamak amacıyla, literatürde yer alan 5 adet ölçek kullanılmıĢtır. Bu 

ölçekler, aĢağıda belirtilmiĢtir. 

 

 Örgüt Güvenlik İklimi Ölçeği:  

Örgüt Güvenlik Ġklimi Ölçeği, Neal ve Griffin (2006) tarafından 

yapılan çalıĢmadan alınmıĢtır.  

 

 İş Özerkliği Ölçeği:  

ĠĢ Özerkliği Ölçeği,  Ilardi, Kasser, Leone ve Ryan (1993) tarafından 

yapılan çalıĢmadan alınmıĢtır. 

 

 Duygusal Zeka Ölçeği:  

Duygusal Zeka ölçeği, Kenneth, Law, Wong ve Song (2004) tarafından 

yapılan çalıĢmadan alınmıĢtır. 

 

 Akıllı Sadelik Ölçeği:  

Sezginer, Günal ve Yildirim (2017) ve Günal ve Yıldırım (2017) 

yaptıkları çalıĢmalardan alınmıĢtır.  

 

 Kişilik Tipleri Ölçeği:  

Donnellan, Oswald, Baird ve Lucas (2006) tarafından litaratüre 

kazandırılan kiĢilik tipleri ölçeği bu araĢtırmaya dahil edilmiĢtir.  
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       Uygulanan ankette yer alan ölçekler, hastane çalıĢanlarının düĢüncelerini 

yansıtmayı amaçlamaktadır. 

 

3.4 Ana Kütle ve Örneklem 

       AraĢtırma Devlet Hastanesinde çalıĢan 150 sağlık çalıĢanına anket 

uygulanmıĢtır. Uygulanan anket sonuçlarından elde edilen veriler istatislik 

analize tabi tutulmuĢtur.  

 

3.5 Hipotezler 

 

 Hipotez 1: Sağlık kurumları çalıĢanlarında kiĢilik tipleri duygusal zeka 

üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 

 Hipotez 2: Sağlık kurumları çalıĢanlarında kiĢilik tipleri örgüt güvenlik 

iklimi üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 

 Hipotez 3: Sağlık kurumları çalıĢanlarında kiĢilik tipleri akıllı sadelik 

üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 

 Hipotez 4: Sağlık kurumları çalıĢanlarında duygusal zekanın akıllı 

sadelik üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 

 Hipotez 5: Sağlık kurumları çalıĢanlarında örgüt güvenlik ikliminin akıllı 

sadelik üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 

 Hipotez 6: Sağlık kurumları çalıĢanlarında akıllı sadeliğin iĢ özerkliği 

üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 
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3.6 Bulgular                                                                                           

 

3.6.1 AraĢtırmada Veri Analizinde Kullanılan Ġstatistiksel Teknikler 

       Bu araĢtırmada elde edilen anket sorularına verilen cevaplar SPSS for 

Windows 22.00 ve AMOS 22.0 programı yardımıyla analiz edilmiĢ ve 

değerlendirilmesi yapılmıĢtır. Ancak akıllı sadelik ölçeği literatüre yeni 

kazandırılan bir ölçek olduğu için diğer ölçeklerden farklı olarak açımlayıcı 

faktör analizi yapılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan doğrulayıcı faktör analizleri 

ise AMOS programında yapılmıĢtır. Daha sonra ise cronbach‟s alfa değerleri 

hesaplanmıĢtır.  

 

3.6.1.1 Ölçeklerin Güvenilirlik ve Ġç Tutarlılık Ölçütü Değerleri 

       AraĢtırma sonuçları açısından ölçeğin güvenilirliği ve geçerliğiği 

önemlidir. Bir örnekleme farklı zamanlarda aynı ölçeğin uygulanıp aynı 

sonuçların çıkmasıdır. Güvenilirlik, ankette sorulan soruların katılımcılar 

tarafından ne derecede doğru anlaĢılıp cevap verildiğini ifade eder (Özdoğan ve 

Tüzün, 2007). 

       AraĢtırmada güvenilirlik analizi için sorular arası korelasyona bağlı uyum 

değeri olan Cronbach's Alfa modeli kullanılmıĢtır. Ölçeğin güvenilirliği 

değerin 0,70 ve üstü olduğu zaman kabul edildiği fakat soru sayısı veya 

katılımcı sayısının az olması durumunda bu sınırın 0,60 ve üzerinde olduğu 

kabul görür. Aynı zamanda ölçeğin tam olarak güvenilirlik seviyesini 

göstermektedir (Kalaycı, 2006).                   

       Geçerlilik ölçeğin ölçmek istediği değiĢkeni ne derece ölçtüğüyle 

iliĢkilidir. Geçerlilik için kabul gören bir katsayı yoktur. Tablo 1‟de, saha 

araĢtırmasında kullanılan ölçeklerin güvenilirlik değerleri gösterilmiĢtir. 

Kullanılan ölçeklerin ve alt boyutlarının da güvenilirlik değerlerine de yer 

verilmiĢtir.  

 

 



27 

Tablo 1. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik değerleri  

Ölçek X Y  

ĠĢ Özerkliği (WA)    6 .861 

Örgüt Güvenlik Ġklimi (SCS) 9 .823 

Güvenlik Ġklimi (SC) 

 

3 ,811 

Güvenlik Motivasyonu (SM) 

 

3 ,842 

Güvenlik Katılımı (SP) 

 

3 ,803 

Duygusal Zeka (Emotional Intelligence, EI)    14 .845 

Kendi Duyguların Değerlendirilmesi (SEA) 3 .812 

Diğer Duyguların Değerlendirilmesi (OEA) 4 .897 

Duyguların Kullanımı (UOE) 3 .807 

Duygunun Düzenlenmesi (ROE) 4 .801 

BeĢ Faktör KiĢilik Modeli (BF) 15 .811 

DıĢa Dönük (E) 3 .791 

Uyumluluk/Geçimlilik (A) 

 

3 .729 

Sorumluluk (C) 3 .745 

Duygusallık/ Nevrotiklik (N) 3 .771 

Açıklık/Yaratıcılık (I) 3 .719 

Akıllı Sadelik (SS) 6 .901 

X:Madde Sayısı,  Y:Cronbac’h Alfa 

 

      AraĢtırmada kullanılan ölçekler ve alt boyutlarında güvenilirlik değerleri 

tabloda verilmiĢtir.   

       Tek boyutlu ölçeklerden olan, ĠĢ özerkliği (WA)  ölçeği toplam 6 madde 

ile uygulanmıĢtır. Sonucunda ise güvenilirlik analizinde (.861) değerinin 

yüksek güvenilirlik (YG) seviyesinde yer aldığı görülmektedir. 

       Örgüt güvenlik ikliminde (SCS) ölçeğinde 3 boyutlu ve 9 madde ile 

uygulanmıĢtır. Toplam güvenilirlik  (.812) değerinin yüksek güvenilirlik (YG) 

seviyesinde yer aldığı anlaĢılmıĢtır. Ölçeğin alt boyutları ise;   

 Safety iklimi  (.811)   

 Safety motivasyonu (.842) 

 Safety katılımı (.803)  

Değerleri ile yine yüksek güvenilirlik seviyesinde yer aldığı görülmektedir. 

Duygusal zeka (EI) ölçeğinde toplam 4 boyutlu ve 14 madde ile uygulanan 

güvenilirlik analizinde (.845) değerinin yüksek güvenilirlik (YG) 
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seviyesinde yer aldığı görülmüĢtür. Ölçeğin alt boyutlarının ise; 

 Kendi Duyguların Değerlendirilmesi (.812)   

 Diğer Duyguların Değerlendirilmesi (OEA) (.897) 

 Duyguların Kullanımı (.807)  

 Duygunun Düzenlenmesi (801)  

Değerlerinin ise yüksek güvenilirlik düzeyinde yer aldıkları tespit 

edilmiĢtir. 

       KiĢilik tipleri (BF) ölçeğinde 5 boyutlu ve 15 madde ile uygulanmıĢtır. 

Güvenilirlik analizinde (.811) değerinin yüksek güvenilirlik (YG) seviyesinde 

yer aldığı görülmüĢtür. Alt boyutlarında ise;   

 DıĢa Dönük (.791)  

 Uyumluluk/Geçimlilik (.729)  

 Sorumluluk (.745)  

 Duygusallık/ Nevrotiklik (.771)  

 Açıklık/Yaratıcılık (.719)   

Değeriyle yüksek güvenilirlik seviyesioldukça güvenilir düzeyinde yer 

almaktadır. 

       Tek boyutlu ölçeklerden olan, Akıllı sadelik (SS) ölçeğin de toplam 6 

madde ile uygulanmıĢtır. Güvenilirlik analizinde (.901) değerinin yüksek 

güvenilirlik (YG) seviyesinde yer aldığı tespit edilmiĢtir. 
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3.6.1.2 Akıllı Sadelik  (SS) ölçeği faktör analizi 

Tablo 2.  Akıllı Sadelik (SS) ölçeği faktör analizi 

Faktörün adı Maddeler FY FA 

Akıllı 

Sadelik (SS) 

Madde 7. Sorunları,  hızlı ve dürüstçe ifade 

edilmelidir. 
,891 

 

 

 

 

%59.456 

Madde 8. Her Ģey ölçülmeli ve insanlar 

gerektiği biçimde sorumlu tutulmalıdır. 
,889 

Madde 6. ÇalıĢanların ne istediği iyi 

belirlenmelidir. 
,882 

Madde 4. Paranın nereden kazanıldığı 

unutulmamalı. 
,821 

Madde 5. Bir vizyon yaratılmalı gerektiğinde 

gözden geçirilmelidir. 
,738 

Madde 1. Sadelik için detayların azaltılması 

gerekir. 
,620 

Toplam  - %59.456 

KMO: 0.832 Bartlet’s test p value (p<0.05)   FY: Faktör Yükleri (loading)   

FA: Faktör Açıklayıcılığı  

       Akıllı sadelik ölçeğinde faktör analizi için yapılan testlerde Bartlet‟s testi 

için olasılık değeri (p <0.05) ve KMO değeri 0.80 üstü olması gerekirken 

ölçekte 0.832 olduğundan veri seti faktör analizinde  “mükemmel”  seviyede 

çıkmıĢtır.  

       Ölçekte bulunan 9 maddenin 2, 3, 9 maddelerin madde faktör yükleri 

düĢük olduğundan (FY<0.050) analizden elenmiĢlerdir. Kalan 6 madde tek 

boyut olarak bir araya gelmiĢtir. Tek boyut Smart Simplicity olarak 

adlandırılmıĢtır. Akıllı sadelik ölçeğinin total açıklayıcılık  %59.456 olarak 

hesaplanmıĢtır.   
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3.6.2 Demografik Özellikler 

       2017 yılınının Kasım ve Aralık ayları arasında Devlet Hastanesinde 160 

sağlık çalıĢanına anket çalıĢması uygulanmıĢtır. Ancak 10 adet anketin 

doldurma oranı çok düĢük olduğundan değerlendirmeden çıkarılmıĢtır. Kalan 

150 anket ile değerlendirme yapılmıĢtıtr. 

       Saha araĢtırmasına katılan, anketleri yanıtlayan katılımcılara iliĢkin 

demografik özellikler Tablo 3‟de detaylı olarak gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3. Katılımcıların demografik özelliklerinin yüzdesel dağılım tablosu 

 n   % 

Cinsiyet Erkek 69 46,0% 

Kadın 81 54,0% 

YaĢ 

25 yaĢ altı 45 30,0% 

25-29 arası 33 22,0% 

30-34 arası 41 27,3% 

35 ve üzeri 31 20,7% 

Eğitim 

Ġlk/Orta Okul 6 4,0% 

Lise 38 25,3% 

Üniversite 86 57,3% 

Master/Doktora 20 13,3% 

Deneyim 

0-1 yıl arası 28 18,7% 

1-5 yıl arası 45 30,0% 

6-10 yıl arası 37 24,7% 

11 yıl ve üzeri 40 26,7% 

 

Tablo 3‟ de görüldüğü gibi ankete cevap veren katılımcıların cinsiyet 

gruplarının % 46‟sı erkek, % 54‟ü kadındır. Katılımcıların %30‟nun 25 yaĢ altı, 

%22‟sinin 25-29 yaĢ arası, %27.3‟ünün 30-34 yaĢ arası, % 20.7‟sinin 35 yaĢ ve 

üzeri olduğu görülmektedir. Katılımcıların eğitim durumlarının ise % 4‟ünün 

ilk/ortaokul, %25.3‟ünün lise, % 57.3‟ünün üniversite, %13.3‟ünün 

master/doktora mezunu olduğu görülmektedir. Katılımcıların deneyimlerininin 

ise %18.7‟sinin 0-1 yıl arası, % 30‟unun 1-5 yıl arası, %24.7‟sinin 6-10 yıl 

arası, %26.7‟sinin 11 yıl ve üzeri deneyime sahip olduğu görülmektedir. 
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3.6.3 Modelde kullanılan Ölçeklerin Doğrulayıcı Faktör Analizi sonuçları 

       AraĢtırmada AMOS 22.0 paket programı ile yapılan Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) her ölçek için tek tek ölçüm modellerinin anlamlı olup 

olmadığı araĢtırılmaktadır. Modelin ölçüm değerleri incelendiğinde 

modellerin kabul edilebilir sınırlar dahilinde olduğu görülmüĢtür. Bunun 

sonrasında ise tam modelin uygunluğu iyi uyum değerleri ölçütleri yardımıyla 

test edilmiĢtir. 

       Ki-Kare (x2) değeri de örneğin büyüklüğü çoğaldıkça, büyük örneklerde 

yüksek çıkmakta ve Ki-Kare (x
2
) testinin istatistiksel anlamlılık derecesi düĢük 

çıkmaktadır (Bollen, 1989; Fornell ve Larcker, 1981; Bagozzi vd., 1999). Bu 

araĢtırmada yer alan ölçeklerin doğrulayıcı faktör analizi değerlendirmesinde 

ve bütün değerlendirilen modellerin uygun olup olmadığına, serbestlik derecesi 

ile düzeltilmiĢ Ki- Kare (x
2
) değeri (Ki-Kare değeri/Serbestlik derecesi) değeri, 

diğer uyum indeksleri ve standartlaĢtırılmıĢ (residual) kovaryans matrisinde yer 

alan değerlerinin incelenmesi ile birlikte sonuçlandırılmıĢtır (Bayram, 2013). 

 

3.6.3.1 ĠĢ Özerkliği (WA) Doğrulayıcı Faktör Analizi 

       Tek boyutlu 7 maddeli ĠĢ Özerkliği (Work Autonomy, WA) ölçeğinden 4.   

maddenin madde faktör yükü düĢük olduğundan değerlendirmeden elenmiĢtir. 

Kalan 6 maddeyle yapılmıĢ olan Doğrulayıcı Faktör Analizinde madde faktör 

yükü değerleri (0.50; 0.87) aralığında yer almaktadır.  

 

ġekil 2. ĠĢ Özerkliği (WA) Ölçeği doğrulayıcı Faktör analizi      
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       Doğrulayıcı faktör analizinde model değerleri (p>.05), x 
2 

değeri (10.944), 

x
2
/df değeri (1.563) bulunduğundan model anlamlıdır.  

       Uyum indeks değerleri incelendiğinde; GFI(.976), CFI (.951),  SRMR 

(.0365), RMSEA (.051)  olarak hesaplanmıĢtır. Doğrulayıcı faktör analizinin 

“iyi uyum” sınırları dahilinde yer aldığı görülmüĢtür.  

 

3.6.3.2 Örgüt Güvenlik Ġklimi (SCS) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

       9 maddeli Örgüt güvenlik iklimi (Safety Climate Scale, SCS) ölçeğinde 

madde faktör yükleri SC boyutunda (.92; .97) , SM boyutunda (.61;.99)  ve SP 

boyutunda (.67 ;.92)  bulunmuĢtur. Analizden elenen herhangi bir madde 

olmadığından 3 boyutlu ve 9 madde olarak analiz sonuçlandırılmıĢtır.  

 

ġekil 3. Örgüt Güvenlik Ġklimi (SCS) Ölçeği doğrulayıcı Faktör analizi  

       Örgüt güvenlik iklimi (Safety Climate Scale, SCS) Ölçeği doğrulayıcı 

Faktör analizinde model değerleri (p<0.05),     değeri (43.954),   /df değeri 

(2.093) bulunduğundan model anlamlıdır. 

       Uyum indeks değerleri incelendiğinde; GFI(.944), CFI(.980), 

RMSEA(.076) ve standart RMR(.0654) olarak bulunmuĢtur. Bütün indeks 

değerleri incelendiğinde ise Doğrulayıcı Faktör Analizi‟nin  „kabul edilebilir‟ 

sınırlar arasında yer aldığı görülmüĢtür. 
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3.6.3.3 Duygusal Zeka (EI) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

       16 maddeli Duygusal zeka (Emotional Ġntellegence, EI) ölçeğinde 4,10 

maddelerin madde faktör yükleri düĢük olduğundan analizden çıkarılmıĢtır. 

Kalan 14 madde ile gerçekleĢtirilen Doğrulayıcı Faktör Analizi‟nde madde 

faktör yükü değerleri SEA boyutunda (.85;.891), OEA boyutunda (.80;.91), 

UOE  boyutunda (.66;.82), ROE boyutunda (.75;.93) aralığında bulunmuĢtur. 

Analiz 4 boyutlu ve 14 madde olarak sonuçlanmıĢtır.  

                                                      

ġekil 4. Duygusal Zeka (EĠ) Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi  

       Duygusal zeka (Emotional Ġntellegence, EI ) Ölçeği doğrulayıcı Faktör 

analizinde model değerleri (p<0.05),     değeri (157.119),   /df değeri (1.603) 

bulunduğundan model anlamlıdır.  

       Uyum indeks değerleri incelendiğinde; GFI(.908), CFI(.953), 

RMSEA(.055) ve standart RMR(.049) olarak bulunmuĢtur. Bütün indeks 

değerleri incelendiğinde Doğrulayıcı Faktör Analizinin „kabul edilebilir‟ 
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sınırlar arasında yer aldığı görülmektedir. 

3.6.3.4 KiĢilik Tipleri (BF)  Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi  

       20 maddeli olan KiĢilik Tipleri (Personality, BF) ölçeğinden 1,8,12,14,17 

maddelerin madde faktör yükleri düĢük (FY<0.50) olduğundan analizden 

çıkarılmıĢtır. Kalan 15 madde ile gerçekleĢtirilen Doğrulayıcı Faktör 

Analizi‟nde madde faktör yükü değerleri E boyutunda (0.65; 0.85 ), A 

boyutunda  (0.66; 0.80 ), C boyutunda (0.68; 0.80 ), N boyutunda  (0.55; 0.86 ) 

ve I boyutunda (0.63; 0.81 )  aralığında yer aldığı görülmektedir.  

 

 

ġekil 5. KiĢilik Tipleri (BF)  Ölçeği doğrulayıcı Faktör analizi  

       KiĢilik Tipleri (Personality, BF) Ölçeği doğrulayıcı faktör analizinde 

model değerleri (p<0.05),    değeri (106.747),   /df değeri (1.668) 

bulunduğundan model anlamlıdır.  

       Uyum indeks değerleri incelendiğinde; GFI(.919), CFI(.962) , 

RMSEA(.067) ve standart RMR(.073) bulunmuĢtur. Bütün indeks değerleri 

incelendiğinde Doğrulayıcı Faktör Analizinin „kabul edilebilir‟ sınırlar 

,55 

,81 

,61 

,65 

,80 

,65 
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arasında yer aldığı görülmektedir. 

3.6.3.5 Akıllı Sadelik (SS) Doğrulayıcı Faktör Analizi 

       Tek boyutlu 9 maddeli Akıllı sadelik (Smart Simplicity, SS) ölçeğinde 2, 

3, 9 maddelerin madde faktör yükleri düĢük olduğundan (<0.5) doğrulayıcı 

faktör analizinde elenmiĢtir. Kalan 6 madde ile yapılan Doğrulayıcı Faktör 

Analizinde madde faktör yükü değerleri (0.63; 0.89), aralığında yer almıĢtır.  

 

 

ġekil 6. Akıllı Sadelik (SS) Doğrulayıcı Faktör Analizi      

        Akıllı sadelik (Smart Simplicity, SS) ölçeğinde Doğrulayıcı Faktör 

analizinde model değerleri (p<0.05),    değeri (18.594),   /df değeri (2.066) 

bulunduğundan model anlamlıdır. 

        Uyum indeks değerleri incelendiğinde; GFI(.961), CFI(.980), 

RMSEA(.068) ve standart RMR (.0394) bulunmuĢtur. Bütün indeks değerleri 

incelendiğinde Doğrulayıcı Faktör Analizinin „kabul edilebilir‟ sınırlar 

arasında yer aldığı görülmektedir. 

 

3.6.4 Yapısal EĢitlik modellemesi ile Kurgulanan Modelin Yol analizi 

       Belirtilen 6 hipotezle kurgulanan modelin değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

araĢtırmak için AMOS 22.0 paket programı ile path diyagramı çizilmiĢtir. 

Yapısal parametrelerin tahmininde En Çok Olabilirlik (Maximum Likelihood) 

metodu kullanılmıĢtır.  

       AMOS SEM programı analiz sonuçlarını standartlaĢtırılmıĢ ve 

standardize edilmemiĢ Ģeklinde katsayılar olarak ayrıntılı bir Ģekilde 
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vermiĢtir. Analiz değerlendirmesinde ise anlaĢılabilirlik açısından 

standartlaĢtırılmıĢ katsayılar olarak kullanılmıĢtır. 

       Yapısal eĢitlik modellemesinde model uyumu için kikare değeri 

kullanılır. Ancak  örneklem hacminin büyük olmasından  ve değiĢken 

sayısından etkilenebileceğinden sonucunda ise yanlıĢ kararlar 

verilebilceğinden, bu değer yerine, (x
2
/ df.) ölçütüne bakılarak karar verilir 

(Hair, et.al., 1998; Jöreskog ve Sörbom, 1996; Schermelleh-Engel et.al 2003; 

Raykov ve Marcoulides, 2006).  

ġekil 7. Öngörülen modelin Yapısal eĢitlik modellemesi ile yol analizi 

       AraĢtırma modelinde model değerleri x
2
(202.347), x

2
/ df (2.772) ve 

(p<0,05) olarak elde edilmiĢtir. Model uyum indeks değerleri;  RMSEA 

(0,109)  GFI (0,828)  CFI (0,842) ve SRMR (0,0941) olarak bulunmuĢtur. 

Modelin uyum değerleri incelendiğinde ise araĢtırma modelinin „kabul 

edilebilir‟ sınırlar içinde olmadığı görülmüĢtür. 

 

,56 

,61 

,63 
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       Modelde değerlendirildiğinde anlamsız olan  (p>0.05) olan KiĢilik 

Tipleri (BF)  Akıllı Sadeliğe (SS) etkisi modelden çıkarılıp tekrar analiz 

edilmesi gerekli olduğu görülmüĢtür. Bunun sonucunda ise etkisiz olan 

(p>0.05) yol analizden çıkarıldıktan sonra elde edilen model aĢağıda detaylı 

olarak verilmiĢtir. 

 

ġekil 8. Modifiye edilen (gerçekleĢen) modelin Yapısal eĢitlik modellemesi 

ile yol analizi 

       Değer sonuçları x
2
(175.396), x

2
/df (2.403) olduğundan istatistiksel olarak 

modelin anlamlı olduğu görülmektedir. Test olasılık düzeyi ise modelde 

(p<0.05) olarak tespit edilmiĢtir. Uyum değerleri incelendiğinde ise; RMSEA 

(0.065)  GFI (0.912)  CFI (0.955) ve SRMR (0.0560) olarak bulunmuĢtur. 

Bunun sonucunda ise gerçekleĢen modelin uyumuna iliĢkin uyum ölçütü 

değerlerinin „kabul edilebilir‟ sınırlar içinde yer aldığı görülmektedir. 

,63 

,63 
,69 
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Tablo 4. Modelden hesaplanan Regresyon ve Determinasyon katsayıları 

 
 

 KiĢilik Tipleri değiĢkeninin Duygusal Zeka değiĢkenine etkisini 

belirtir ve standardize edilmiĢ regresyon katsayısı ,84 (p<0,001)  

olduğundan katsayı değeri anlamlı olduğu görülmektedir. KiĢilik 

Tipleri değiĢkeninin Duygusal Zeka değiĢkenini aynı doğrultuda 

etkilediği görülmektedir. KiĢilik Tipleri değeri yükselirse Duygusal 

Zeka değiĢkeninin değeri de yükselir. Sonuç olarak Duygusal Zeka 

Etkileyen 

E

t

k

i 

Etkilenen 
Regresyon 

katsayıları 

Standart 

regresyon 

katsayıla

rı 

CMĠN 

(z) 

Test 

Olasılık 

Düzeyi 

(p) 

KiĢilik 

Tipleri 

(BF) 

 
Duygusal 

Zeka (EI) 
,726 ,838 8,544 *** 

KiĢilik 

Tipleri 

(BF) 

 
Örgüt 

Güvenlik 

Ġklimi 

(SCS) 

,778 ,731 4,594 *** 

Duygusal 

Zeka (EI) 

 Akıllı 

Sadelik 

(SS) 

,218 ,200 2,339 * 

Örgüt 

Güvenlik 

Ġklimi 

(SCS) 

 
Akıllı 

Sadelik 

(SS) 

,296 ,334 2,247 ** 

Akıllı 

Sadelik 

(SS) 

 ĠĢ 

Özerkliği 

(WA) 

,401 ,235 2,956 * 

Yapısal EĢitlikler                                     R
2 

EI= ,84*BFPM                                    %70 

SCS= 0.73*BFPM                                    %53 

SS=.33*SCS+.20*EI                                    %33 

WA=.24*SS                                    %31 

***p<0.001 **p<0.01 *p<0.05 

WA:ĠĢ Özerkliği               SCS: Örgüt Güvenlik Ġklimi    EI: Duygusal Zeka         

BF: KiĢilik Tipleri              SS: Akıllı Sadelik 
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değiĢkeni %70 oranında açıklanmıĢ olur. 

 KiĢilik Tipleri değiĢkeninin Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkenine 

etkisini belirtir ve standardize edilmiĢ regresyon katsayısı (.778; 

p<0,001)  olduğundan katsayı değeri anlamlı olduğu 

görülmektedir. KiĢilik Tipleri değiĢkeni Örgüt Güvenlik Ġklimi 

değiĢkenini aynı doğrultuda etkilediği görülmektedir. KiĢilik 

Tipleri değeri yükselirse Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkeninin değeri 

de yükselir. Sonuç olarak Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkeni %53 

oranında açıklanmıĢ olur. 

 Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkeninin ve Duygusal Zeka 

değiĢkeninin Akıllı Sadelik değiĢkeninin etkisini gösterir 

standardize edilmiĢ regresyon katsayıları sırasıyla (.33; p<0.01) ve 

(.20; p<.01)  bulunduğundan katsayı anlamlıdır. Örgüt Güvenlik 

Ġklimi değiĢkeni ve Duygusal Zeka değiĢkeninin Akıllı Sadelik 

değiĢkenini aynı yönlü olarak etkilemektedir.   

 Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkeninin ve Duygusal Zeka 

değiĢkeninin değeri yükselirse Akıllı Sadelik yükselir. Sonucunda 

Akıllı Sadelik değiĢkeni %33 oranında açıklanmıĢ olur. 

 Akıllı Sadelik değiĢkeninin ĠĢ Özerkliği değiĢkenine olan etkisini 

belirtir ve standardize edilmiĢ regresyon katsayısı (.24; p<0,001)  

olduğundan katsayı değeri anlamlı olduğu görülmektedir. Akıllı 

Sadelik değiĢkeni ĠĢ Özerkliği değiĢkenini aynı yönde etkiler.  

 Akıllı Sadelik değeri yükselirse ĠĢ Özerkliği değiĢkeninin değeri 

yükselir. Sonuç olarak ĠĢ Özerkliği değiĢkeni  %31 oranında 

açıklanmıĢ olur.  
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Tablo 5. Hipotezlerin Red-Kabul Tablosu 

Sağlık kurumları çalıĢanlarında kiĢilik tipleri 

modelinin duygusal zeka üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 

Sağlık kurumları çalıĢanlarında kiĢilik tipleri 

modelinin örgüt güvenlik iklimi üzerinde 

açıklayıcı etkisi vardır. 

KABUL 

Sağlık kurumları çalıĢanlarında kiĢilik tipleri 

modelinin akıllı sadelik üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

RED 

Sağlık kurumları çalıĢanlarında duygusal zekanın 

akıllı sadelik üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

KABUL 

Sağlık kurumları çalıĢanlarında örgüt güvenlik 

ikliminin akıllı sadelik üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

 

KABUL 

Sağlık kurumları çalıĢanlarında akıllı sadeliğin iĢ 

özerkliği üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

KABUL 

 

Yukarıda tablo 5‟de hipotezlerin kabul-red tablosu yer almaktadır. 

Kurgulanan hipotezlerden, yapılan analizler sonucu 5 tanesi kabul 

edilmiĢ 1 tanesi red edilmiĢtir.  
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4. BÖLÜM 

SONUÇ 

 

       KüreselleĢme ve bölgesel rekabet ortamı, tüm iĢletmelerde olduğu gibi 

sağlık kurumlarında da güncel yaklaĢımları ve çalıĢanlar açısından önemli 

örgütsel davranıĢ değiĢkenleri dikkate alma zorunluluğu ortaya koymaktadır. 

Sağlık kurum ve kuruluĢlarında çalıĢanlarının etkilendikleri örgütsel 

dğiĢkenlerin diğer kurumlarda çalıĢanların etkilendikleri örgütsel 

değiĢkenlerden farklı olabilmektedir. Örneğin bir hastane çalıĢanının duygusal 

zekasının yüksekliği hasta ile iletiĢimine katkı yapacak ve pozitif bir ortam 

yaratacaktır. Hem hastane çalıĢanı hemde hasta olarak hastaneye gelen kiĢi 

açısından pozitif bir ortam olacaktır. Bu tez çalıĢmasında hastane çalıĢanları 

için önemli olduğu düĢünülen örgüt güvenlik iklimi, iĢ özerkliği, duygusal 

zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri değiĢkenler arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. Bu nedenle araĢtırma modeline, örgüt güvenlik iklimi, iĢ 

özerkliği, duygusal zeka, akıllı sadelik ve kiĢilik tipleri değiĢkenleri dahil 

edilmiĢtir.  

       Tez araĢtırmasında bu değiĢkenler araĢtırılmıĢtır. Saha araĢtırması için 

yapılan anketlerle elde edilen verilerin analizi sonucunda aĢağıdaki önemli 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır.  

       Veri analizleri sonucu araĢtırma modeline iliĢkin ileri sürülen hipotezler, 

AMOS 22.0 paket programı ile yapısal eĢitlik modeli yol diyagramları ile 

sınanmıĢtır. Ayrıca, yapısal parametrelerin tahmininde en çok olabilirlik 

maximum-likelihood yöntemi kullanılmıĢ, öngörülen modelde, anlamsız olan 

(p>0.05) olan bütün yollar modelden çıkarılmıĢ ve tekrar analiz edilmiĢtir. 

       Tekrar yapılan analiz sonucu elde edilen yeni model (gerçekleĢen)  için 

değiĢkenlerin birbirlerine olan etkisini gösteren regresyon katsayıları 

hesaplanmıĢ ve modelin isatatistik olarak anlamlı olduğu gösterilmiĢtir. 

       GerçekleĢen modelin uyum değerleri; RMSEA (0.065)  GFI (0.912)  CFI 

(0.955) ve SRMR (0.0560) olarak hesaplanmıĢtır. GerçekleĢen model gözden 

geçirildiğinde, bütün değiĢkenlerin birbirlerine olan aynı veya ters yönlü 
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iliĢkili olduğu görülmektedir. Bu modelde Duygusal Zeka değiĢkenin %70 

oranında açıklanabilmiĢ ve KiĢilik Tipleri değeri yükselirse Duygusal Zeka 

değeride yükselmekte olduğu ortaya çıkmıĢtır. Diğer yandan KiĢilik Tipleri 

değiĢkeni Duygusal Zeka değiĢkenini aynı yönlü olarak etkilediği 

görülmektedir.  

       KiĢilik Tipleri değeri yükselirse Örgüt Güvenlik Ġklimi değeri de 

yükselmektedir.  KiĢilik Tipleri değiĢkeni Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkenini 

aynı yönlü olarak etkilemektedir.  Bu modelde Örgüt Güvenlik Ġklimi 

değiĢkeni %53 oranında açıklanabilmiĢtir.   

       Bir baĢka bulgu olarak, Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkeni ve Duygusal 

Zeka değiĢkeninin Akıllı Sadelik değiĢkenini aynı yönde etkilediği ileri 

sürülebilir. Örgüt Güvenlik Ġklimi değiĢkeninin ve Duygusal Zeka 

değiĢkeninin değeri yükselirse Akıllı Sadelik değiĢkeninin değeri de 

yükselmektedir.  

       Modelde Akıllı Sadelik değiĢkeni %33 oranında açıklanabilmiĢ ve Akıllı 

Sadelik değiĢkenin ĠĢ Özerkliği değiĢkenini aynı yönlü olarak etkilediği 

görülmektedir. Akıllı Sadelik değiĢkeninin değeri yükselirse ĠĢ Özerkliği 

değiĢkeninin değeri yükselir. Bu modelde ĠĢ Özerkliği değiĢkeni %31 

oranında açıklanabilmiĢtir.  

       Bu araĢtırmada çeĢitli kısıtlar yer almaktadır. Yapılan çalıĢma Sağlık 

Bakanlığına bağlı Horasan Devlet hastanesinde çalıĢan sağlık personelleri 

açısından yorumlanmalıdır. ÇalıĢma 150 sağlık çalıĢanı üzerinde yapılması 

çalıĢmanın diğer kısıtlarındandır. Yapılan bir anket çalıĢmasında sıklıkla 

rastlanılabilecek ölçüm, kapsam, örneklem ve cevaplanan yanlıĢları bu 

çalıĢmada karĢımıza çıkabilir. Bu hatalar nedeniyle tez çalıĢması sonucu ortaya 

çıkan sonuçlarda bazı genellemeler yapılamayabilir. Bundan sonra bu alanla 

ilgili akedemik çalıĢmalarda bu raĢtırmada kullanılan ölçeklerden 

faydalanılarak hem devlet hemde özel sağlık kuruluĢlarındada benzer 

çalıĢmalara örnek teĢkil edebilir. Bu çalıĢmaya benzer yapılacak olan 

çalıĢmalar sonuçlar açısından karĢılaĢtırma fırsatlarını çoğaltacaktır. 
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EKLER 

EK 1.Katılımcı Anketi 

Merhaba, AĢağıdaki anket yüksek lisans tezimde kullanacağım.  

Cinsiyetiniz: (1) Bay   (2) Bayan 

YaĢınız: (1) 25‟den az (2) 25-29 (3) 30-34 (4) 35 ve üzeri 

Eğitim 

Düzeyiniz: 

(1) Ġlk/Orta 

Okul   
(2) Lise (3) Üniversite (4) Master/Doktora 

Mesleki 

Deneyiminiz: 

(1) 1 yıldan 

az 

(2) 1-5 yıl 

arası 
(3) 5-10 yıl arası (4) 10 yıl ve üzeri 

 

AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere 

göre yanıtlayınız : Bu kriterler:  (1) Hiç Katılmıyorum  (2) Katılmıyorum     

(3) Fikrim Yok    (4) Katılıyorum    (5) Tamamen Katılıyorum 

1. ĠĢte rahatlıkla kendim gibi olabiliyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

2. ĠĢyerinde kendimi baskı altında hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

3. ĠĢle ilgili fikir ve görüĢlerimi ifade etme 

özgürlüğüne sahibim. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

4. ĠĢle ilgili bana ne deniliyorsa onu yapmak 

zorundayım. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

5. ÇalıĢırken nasıl hissettiğim dikkate alınır. (1) (2) (3) (4) (5) 

6. ĠĢimle ilgili ne yapacağıma karar verme yetkim pek 

yoktur.  

(1) (2) (3) (4) (5) 

7. ĠĢin nasıl yapılacağına kendi görüĢlerim 

doğrultusunda katkıda bulunurum. 

(1) (2) (3) (4) (5) 
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AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere 

göre yanıtlayınız : Bu kriterler:  (1) Hiç Katılmıyorum  (2) Katılmıyorum     

(3) Fikrim Yok    (4) Katılıyorum    (5) Tamamen Katılıyorum 

1. Yönetim, iĢyeri sağlığı ve güvenliği üzerinde 

önemle durmaktadır. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

2. Güvenlik, yönetim tarafından yüksek öncelikli 

sayılmaktadır. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

3. Yönetim, güvenliğin önemli olduğunu 

düĢünmektedir. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. KiĢisel güvenliğimin korunması veya geliĢtirilmesi 

için gayret gösterilmesinin değerli olduğunu 

düĢünüyorum.  

(1) (2) (3) (4) (5) 

2. Her zaman güvenliğin sağlanmasının önemli 

olduğuna inanıyorum. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

3. ĠĢ yerinde kaza ve kaza riskini azaltmanın önemli 

olduğuna inanıyorum. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1. Örgüt içindeki emniyet programını teĢvik ediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

2. ĠĢyeri emniyetini artırmak için fazladan çaba sarf 

ederim. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

3. ĠĢ yerinde emniyeti artırmaya yardımcı olan 

görevler veya faaliyetleri gönüllü olarak yürütüyorum. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere 

göre yanıtlayınız : Bu kriterler:  (1) Hiç Katılmıyorum  (2) Katılmıyorum     

(3) Fikrim Yok    (4) Katılıyorum    (5) Tamamen Katılıyorum 

1. Çoğu zaman belirli hislerimin nedenleri konusunda 

çok mantıklı olurum. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

2. Ben kendi duygularımı iyi anlarım. (1) (2) (3) (4) (5) 

3. Ne hissettiğimi gerçekten bilirim (1) (2) (3) (4) (5) 
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AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere 

göre yanıtlayınız : Bu kriterler:  (1) Hiç Katılmıyorum  (2) Katılmıyorum     

(3) Fikrim Yok    (4) Katılıyorum    (5) Tamamen Katılıyorum 

4. Her zaman mutlu olup olmadığımı bilirim (1) (2) (3) (4) (5) 

5. ArkadaĢlarımın duygularını daima davranıĢlarından 

anlarım. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

6. BaĢkalarının duygularını iyi gözlemlerim. (1) (2) (3) (4) (5) 

7. BaĢkalarının duygu ve düĢüncelerine duyarlıyım. (1) (2) (3) (4) (5) 

8. Çevremdeki insanların duygularını iyi anlarım (1) (2) (3) (4) (5) 

9. Her zaman kendime hedefler belirlerim ve onlara 

ulaĢmak için elimden gelenin en iyisini yapmaya 

çalıĢıyorum. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

10. Her zaman kendime yetkin bir insan olduğumu 

söylerim. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

11. Kendimi motive eden biriyim. (1) (2) (3) (4) (5) 

12. Her zaman elimden gelen çabayı göstermeye 

kendimi teĢvik ederim. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

13. Zorlukları rasyonel olarak ele alabildiğim için 

öfkemi kontrol edebiliyorum 

(1) (2) (3) (4) (5) 

14. Ben kendi duygularımı kontrol etme konusunda 

oldukça yetenekliyim. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

15. Çok kızdığım zaman daima kısa sürede 

sakinleĢebilirim. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

16. Kendi duygularımı iyi kontrol ediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 
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AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere 

göre yanıtlayınız: Bu kriterler:  (1) Hiç Katılmıyorum  (2) Katılmıyorum     

(3) Fikrim Yok    (4) Katılıyorum    (5) Tamamen Katılıyorum 

1. Eğlenmek benim yaĢam anlayıĢımdır. (1) (2) (3) (4) (5) 

2. BaĢkalarının duygularına karĢı duyarlıyımdır (1) (2) (3) (4) (5) 

3. Günlük iĢlerimi çabucak yaparım (1) (2) (3) (4) (5) 

4. Sık sık havam(modum) değiĢir (1) (2) (3) (4) (5) 

5. Parlak hayallerim var  (1) (2) (3) (4) (5) 

6. Çok fazla konuĢmam (1) (2) (3) (4) (5) 

7. BaĢkalarının problemleri beni ilgilendirmez (1) (2) (3) (4) (5) 

8. Genellikle eĢyaları aldığım yere bırakmayı 

unuturum (düzenli değilim) 

(1) (2) (3) (4) (5) 

9. Genelde gergin değil rahatımdır.  (1) (2) (3) (4) (5) 

10. Soyut fikirlere ilgim yoktur (1) (2) (3) (4) (5) 

11. Toplantılarda birçok farklı insanla diyalog kurarım. (1) (2) (3) (4) (5) 

12. BaĢkalarının duygularını hissederim (1) (2) (3) (4) (5) 

13. Düzenli olmayı severim (1) (2) (3) (4) (5) 

14. Çok kolay duygusal olarak altüst olurum (1) (2) (3) (4) (5) 

15. Soyut fikirleri anlamakta güçlük çekerim. (1) (2) (3) (4) (5) 

16. Arka planda kalırım / kendimi pek gösteremem. (1) (2) (3) (4) (5) 

17. BaĢkalarıyla ilgilenmem.  (1) (2) (3) (4) (5) 

18.  Birçok Ģeyi berbat ederim.  (1) (2) (3) (4) (5) 

19. Nadiren hüzünlenirim. (1) (2) (3) (4) (5) 

20. Ġyi bir hayal gücüm yoktur.  (1) (2) (3) (4) (5) 
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AĢağıdaki ifadeleri kendi durumunuzu göz önüne alarak belirtilen kriterlere 

göre yanıtlayınız : Bu kriterler:  (1) Hiç Katılmıyorum  (2) Katılmıyorum     

(3) Fikrim Yok    (4) Katılıyorum    (5) Tamamen Katılıyorum 

1. Sadelik için detayların azaltılması gerekir. (1) (2) (3) (4) (5) 

2. Yaratıcılığı bastırarak kültürü öldürülmemelidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

3. Sadeliği sağlamak için kılavuz ilkeler 

kullanılmalıdır. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

4. Paranın nereden kazanıldığı unutulmamalı. (1) (2) (3) (4) (5) 

5. Bir vizyon yaratılmalı gerektiğinde gözden 

geçirilmelidir. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

6. ÇalıĢanların ne istediği iyi belirlenmelidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

7. Sorunları,  hızlı ve dürüstçe ifade edilmelidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

8. Her Ģey ölçülmeli ve insanlar gerektiği biçimde 

sorumlu tutulmalıdır. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

9. Akıllı sadelik için,  iĢ yapacakların iĢe alınması 

gerekir. 

(1) (2) (3) (4) (5) 
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Ek 2. ÖzgeçmiĢ 

BĠLGE AVCIOĞLU AY 

25 YaĢında, Evli, Kadın 
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Doğum Yeri / Tarihi       : Kumluca/Antalya 28.04.1992 

E-posta                            : bilgee_92@hotmail.com 

 

Eğitim Durumu 

Ġlkokul                             : Mimar Sinan Ġlkokulu  

Ġlköğretim                        : Mimar Sinan Ġlköğretim Okulu  

Lise                                  : Gül-Çetin Kaur Lisesi 
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                                               Sağlık Bilimleri Yüksekokulu 

                                               HemĢirelik Bölümü 
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