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ve isten ayrilma niyetlerini degerlendiren anketleri cevaplamistir. Korelasyon analizi sonugclari,
bilingli farkindaligin duygusal zeka, is tatmini ve is performanst ile olumlu yonde, isten ayrilma niyeti
ile ise olumsuz yonde iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica calisanlarn duygusal zekasmin is
tatmini ve is performanslari ile olumlu yonde, isten ayrilma niyeti ile ise olumsuz yonde iliskili oldugu
tespit edilmistir. Aracilik etkisini 6l¢mek icin kullanilan Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizi
neticesinde, duygusal zekanin, bilingli farkindalik ile orgiitsel giktilar iliskisinde tam aracilik etkisi
oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle, calisanlarin bilingli farkindaligmmin orgiitsel ¢iktilar
tizerindeki dolayli etkisi duygusal zekalar1 yoluyla ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmada énerilen modelin
teorik alt yapisini olumlu duygularin, olumlu sonuglara sebep oldugunu ifade eden pozitif yonelim
teorisi olusturmaktadir. Bulgular yoneticilerin bilingli farkindaligin ve duygusal zekanin calisanlar
tizerindeki olumlu etkisinin farkinda olmalar1 gerektigine dikkat cekmektedir. Bu baglamda gerek
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Abstract

This study examines the mediating role of emotional intelligence in the relationship between
mindfulness and work outcomes. In the study, job satisfaction, job performance and employee
turnover intentions are considered work outcomes. A sample of 551 white-collar employees working
in companies in different sectors and sizes in Turkey completed questionnaires that evaluated their
mindfulness, emotional intelligence, job satisfaction, job performance and intention to leave. The
correlation results indicate that mindfulness is positively related to emotional intelligence, job
satisfaction and performance and negatively related to turnover intention. Additionally, it has been
determined that employees’ emotional intelligence is positively related to their job satisfaction and
performance and negatively related to their intention to leave. Structural Equation Modeling (SEM)
analysis, used to measure the mediation effect, showed that emotional intelligence fully mediates the
relationship between mindfulness and work outcomes. In other words, the indirect effect of
employees' mindfulness on work outcomes emerges through their emotional intelligence. The
theoretical background of the model proposed in the research is the positive orientation theory, which
states that positive emotions result in positive outcomes. The findings draw attention to the fact that
managers should be aware of the positive influence of mindfulness and emotional intelligence on
employees. In this context, it is recommended that managers and human resources professionals
include training to increase the mindfulness and emotional intelligence of their employees within the
organization.
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Extended Abstract

The relationship between mindfulness and work outcomes (job satisfaction, job performance and
job turnover): The mediating role of emotional intelligence

Research purpose and importance

Mindfulness has emerged as an increasingly important element in academic research and business life, especially in recent years,
due to its positive effects on organizational behaviour and business life. Mindfulness refers to being aware of the “moment” one
lives in and having a non-judgmental, open and gentle, accepting approach to what is happening around. In other words,
mindfulness identifies a non-assessing awareness focusing on the present, including one’s inward state and the outer
environment. Mindfulness is considered a trait aside from being conscious (Brown and Ryan, 2003). Hence, some people may
have a higher mindfulness level than others. High level of mindfulness is associated with greater life satisfaction (Kong, Wang
and Zhao, 2014), high levels of subjective well-being (Brown, Kasser, Ryan, Linley and Orzech, 2009), better interpersonal
relationships (Dekeyser, Raes, Leijssen, Leysen and Dewulf, 2008), increased organizational commitment (Monteiro and Padhy,
2020), lower emotional exhaustion (Hiilsheger, Alberts, Feinholdt and Lang, 2013), stress, anxiety and depression (Bajaj, Robins
and Pande, 2016). Mindfulness has many positive and beneficial effects and outputs at the individual and business levels.
Furthermore, mindfulness has a positive impact on job satisfaction (Raza, Ali, Naseem, Moeed, Ahmed and Hamid, 2018), job
performance (King and Haar, 2017) and a negative impact on employees’ job turnover (Andrews, Kacmar and Kacmar 2014). The
positive influence of mindfulness on emotional intelligence has also been emphasized in various studies (Bao, Xue and Kong,
2015; Schutte and Malouff, 2011). Thus, the present study aims to propose, testand analyze a consolidative model which examines
the mediating role of emotional intelligence on the relationship between mindfulness and work outcomes (job satisfaction, job
performance and job turnover intention). To the author’s knowledge, there has been no such research in the national and
international literature. The theoretical basis of the model proposed in this study (the mediating effect of emotional intelligence
on the relationship between mindfulness and work outcomes) is the positive orientation theory, which states that positive
emotions cause positive results (Caprara et al., 2009). In this study, it is predicted that employees with high mindfulness levels
will experience greater emotional intelligence, resulting in positive work outcomes such as increased job satisfaction and
performance and decreased turnover intention.

Method
Participants and procedure

Convenience sampling was applied in the present study. The research participants comprised 551 white-collar employees in
companies of different sizes operating in Ankara and Istanbul's informatics, textile, education and marketing sectors. The
response rate for 900 questionnaires, which were sent online, was 61%. All participants were assured of the confidentiality and
anonymity of the research. Among the participants, 48% were female, and 52% were male employees. The average age of the
employees was 38.9 years (SD = 3.84 years), and the job tenure was 6.7 years (SD = 1.02 years).

Measures

For the data collection, a survey-based research design was applied. The self-reported surveys of the employees included the
measures of (a) the Mindful Attention Awareness Scale (Brown and Ryan, 2003); (b) the Emotional Intelligence Scale (Wong and
Law, 2002); (c) the Job Satisfaction Scale (Weiss, Dawis, England and Lofquist, 1967); (d) Job Performance Scale (Koopmans et al.,
2013) and (e) Intention to Leave Scale (8 items adapted from Jyoti (2013) and Vanderpool and Way (2013)).

Descriptive analysis

Means, standard deviations, correlations and Cronbach’s a reliability coefficients for the study variables are presented in Table 1.
As seen in Table 1, Cronbach’s a reliability values for the variables range from 0.75 to 0.83, which are greater than the minimum
acceptable level of 0.70 (Nunnally and Bernstein, 1994).

Table 1: Means, standard deviations, correlations and reliabilities of the variables

Variable Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Gender - -

2. Age 38.9 3.84 0.09 -

3. Job tenure 6.7 1.02 -0.24 -0.47 -

4. Mindfulness 3.8 0.77 -0.37 0.28 0.57 (0.81)

5. Emotional intelligence 3.1 0.46 0.22 -0.17  -0.14 0.39** (0.75)

6. Job satisfaction 3.2 1.07 0.08 0.16 0.61 0.27%* 0.19* 0.79)

7. Job performance 3.3 0.77 -016  -0.24 0.14 0.46** 0.26%  0.17** (0.82)

8. Intention to leave 24 1.12 0.21 0.11 -0.08  -0.29** -0.11**  -0.24**  **0.18 (0.83)

Note: N = 551, Gender is coded as 0 = female; 1 = male

a reliabilities are shown in the parentheses on the diagonal.
S.D.: Standard Deviation

** p<.001

Findings

The results of the SEM analysis, which was used to measure the mediating role of emotional intelligence in the relationship
between employees’ mindfulness levels and work outcomes (job satisfaction, job performance and intention to leave), are
presented in Figure 1.
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Figure 1: The SEM model for the mediating role of emotional intelligence on the relationship between mindfulness levels and
work outcomes (job satisfaction, job performance and intention to leave). (M = Mindfulness, EI = Emotional Intelligence, JS = Job
Satisfaction, JP = Job Performance, ITL = Intention to Leave).

ITL1

Study findings indicate that employees’ emotional intelligence fully mediated the relationship between mindfulness and work
outcomes (job satisfaction, job performance and intention to leave). The bootstrapping method (Preacher and Hayes, 2004) was
also applied to test the significance of the mediation effects of emotional intelligence on the proposed relationships. The results
show that mindfulness significantly indirectly affects job satisfaction, performance, and intention to leave via emotional
intelligence.

Conclusion

The study's results emphasize the importance of emotional intelligence in the relationship between mindfulness and
organizational outcomes (job satisfaction, job performance, and intention to leave). The finding that emotional intelligence
mediates the relationship between mindfulness and organizational outcomes contributes to the positive orientation theory
(Caprara et al., 2009). According to this theory, when employees have a positive orientation (i.e. through the effect of mindfulness
on emotional intelligence), this will result in positive experiences (i.e. increase in job satisfaction and job performance and a
decrease in turnover intention) (Alessandri, Borgogni, Schaufeli, Caprara and Consiglio, 2014). In other words, a positive
orientation, such as increased emotional intelligence with the influence of mindfulness, plays a key role in achieving higher job
satisfaction and performance levels and lower turnover intention.

Recommendations

This research has various implications, especially regarding managers and organizations. First of all, it is recommended that
organizations and managers may include MBSR (Mindfulness-Based Stress Reduction) programs, whose benefits in
organizational life have been proven in recent years. Although mindfulness is characterized as a trait (Brown and Ryan, 2003), it
has been proven that it is possible to increase individuals’ mindfulness levels through some techniques (Branstrom, Kvillemo,
Brandberg and Moskowitz, 2010; Carmody and Baer, 2008). Apart from such MBSR programs, emotional intelligence training can
also be organized to achieve positive work outcomes such as increased job satisfaction, job performance and decreased intention
to leave.

Limitations

The present study has some limitations, such as generalization and cross-sectional design. Nonetheless, aside from such
limitations, this study is one of the rare efforts to examine emotional intelligence as a mediator, which underlines the mechanism
of the relationship between mindfulness and work outcomes such as job satisfaction, job performance and intention to leave.

bmij (2023) 11 (1): 31-47

33



Ceren Aydogmus
Giris

Bilingli farkindalik orgiitsel davranis igerisindeki ve is hayatindaki olumlu etkileri sebebiyle 6zelikle
son yillarda gerek akademik arastirmalarda, gerekse is yasantisinda giderek énem kazanan bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilingli farkindalik (mindfulness) kisinin i¢cinde yasadig1 “an”1in farkinda
olmasi, cevrede olup bitenlere karsi yargisiz, actk ve nazik, kabullenici bir yaklasim igerisinde
bulunmasini ifade etmektedir (Kabat-Zinn, 2003). Arastirmalar bilingli farkindaligin olma hali disinda,
bir dzellik olarak da ele alinmas1 gerektigini gostermektedir (Baer, Smith, Hopkins, Krietemeyer ve
Toney 2006; Brown ve Ryan, 2003). Dolayistyla, bazi kisiler, digerleri ile karsilastirildiginda daha ytiksek
bilingli farkindalik diizeyine sahiptir. Bu nedenle, bilingli farkindalik hem bir &zellik, hem de
farkindalik iginde olma hali olarak degerlendirilir (Dane ve Brummel, 2014, s. 107). Bununla birlikte,

kisilerin bilingli farkindalik diizeyleri, gesitli uygulamalar ve egitimler yoluyla da gelistirilebilir ve
artirilabilir (Kabat-Zinn, 2003).

Yiiksek diizeyde bilingli farkindaligin yasam doyumu (Kong vd., 2014) ve ytiksek iyi olus hali (Brown
vd., 2009), duygusal titkenme (Hiilsheger vd., 2013), stres, endise ve depresyonda (Bajaj vd., 2016)
azalma, kisiler arasi iliskilerde diizelme (Dekeyser vd., 2008) ve ise baglilik (Monteiro ve Padhy, 2020)
gibi gerek bireysel, gerekse de is ortaminda pek ¢ok olumlu etkisi bulunmaktadir. Bu etkilerin disinda
bilingli farkindahigin 6rgiit alaninda ¢ok nemli bir yere sahip rgiitsel ¢iktilar olan is tatminini (Raza
vd., 2018), is performansini (King ve Haar, 2017) ve isten ayrilma niyetini (Andrews vd., 2014) de
etkiledigine dair bazi arastirmalar mevcuttur. Bilingli farkindaliin ayni zamanda kisisel bir
degerlendirme olan duygusal zeka tizerindeki olumlu etkisi de cesitli arastirmalarda vurgulanmis
durumdadir (Bao vd., 2015; Schutte ve Malouff, 2011). Bu ¢alismada cevaplanmak istenen soru bilingli
farkindalik ile is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti olarak belirlenen orgiitsel ¢iktilarin
iliskisi tizerinde duygusal zekdnin roliinti sorgulamaktir. Bu baglamda, arastirmanin amact bilingli
farkindalik ile orgiitsel giktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) iliskisi tizerinde
duygusal zekanin araci roliinii incelemektir. Gerek ulusal, gerekse de uluslararasi literatiirde bu tarz
bir arastirmaya rastlanmamaistir. Bu calismada 6nerilen modelin (duygusal zekanin bilingli farkindalik-
orgiitsel ciktilar iligkisindeki araci etkisi) teorik alt yapisin1 olumlu duygularin, olumlu sonuglara sebep
oldugunu ifade eden pozitif yonelim teorisi (positive orientation theory) olusturmaktadir (Caprara vd.,
2009). Bu arastirmada galisanlarin bilingli farkindaliklarimin duygusal zekalarini artirarak calisanlarda
olumlu duygu durumlar1 yaratacag1 ve neticede ortaya ¢ikan bu tarz deneyimlerin de olumlu 6rgiitsel
ciktilarin olusmasina sebep olacag1 ongoriilmektedir. Bundan sonraki kisimda ¢alismanin kavramsal
gercevesi ve literatiir taramasi yer almaktadir. Daha sonra arastirmanin yontemi ve bulgulari
aciklanarak, sonug¢ degerlendirmeleri, tartisma ve 6neriler sunulmustur.

Kavramsal cerceve
Bilingli farkindalik ile orgiitsel ¢iktilar iliskisi

Bilingli farkindaligin koékeni M.O. 600 civarindaki Budist 6gretilerine dayanmaktadir. Bati Kiiltiiriine
girisi ise esas olarak Joe Kabat Zinnin (2003) arastirmalari ile baglamistir. Daha sonra sosyal ve kisilik
psikolojisi (Giluk, 2009), klinik psikoloji (Hiilsheger vd., 2013), yasam tatmini (Kong vd., 2014), kayg1
duymada ve algilanan stres seviyesinde azalma, memnuniyet ve canlilik hissetmekte artis (Brown, Ryan
ve Creswell, 2007; Keng, Smoski ve Robins, 2011) gibi olumlu etkilerinden dolay1 son yillarda orgtitsel
davranis alaninda da onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Hiilsheger vd., 2013; Reb,
Narayanan ve Ho, 2015). Bilingli farkindaligin ¢ok net bir kavramsal tanimi biraz zor olsa da, mevcut
olaylara ve deneyime yonelik alici bir dikkat ve farkindalik olarak agiklanabilir (Good vd., 2016).
Arastirmalar, 6z bildirim (self-report) yolu ile dlctilen bilingli farkindaligin bilis halinin yan1 sira, bir
ozellik de oldugunu da ortaya ¢ikarmistir (Brown ve Ryan, 2003; Brown vd., 2009). Ote yandan bilingli
farkindalik ister bir bilis hali olarak, isterse de bir 6zellik olarak ele alinsin, etki ettigi faktorler agisindan
bir farklilik bulunmamaktadir (Glomb, Duffy, Bono ve Yang, 2011; Weinstein, Brown ve Ryan, 2009).

Bilingli farkindaligin Bat1 diinyasinda arastirilmasinin dnctisii olan Jon Kabat-Zin (2003, s. 145) bilingli
farkindaligr “bilingli olarak acik, nazik ve yargisiz bir sekilde dikkat etme sonucunda ortaya ¢ikan
farkindalik” olarak ifade eder. Bu tamimda goriildiigii gibi ortaya cikan farkindalikda bilingli olma
¢abasi soz konusudur. Ayni zamanda kisinin icinde ve gevresinde neler olup bittiginin actk ve net olarak
farkinda olma durumu s6z konusudur. Bu sirada kisi herhangi bir yargida bulunmaz. Baer vd. (2006, s.
40) bilingli farkindaligi, gozlemleme, tanimlama, farkindalikla hareket etme, yargilamama ve tepki
vermeme olmak tizere bes boyuttan olusan hiyerarsik bir yapi olarak tanumlar. Brown ve Ryan (2003, s.
822) ise farkindaligi tek bir boyut olarak degerlendirirken, bilingli olmanin farkindalik ve dikkat
ozelliklerini vurgular. Brown vd.'ne (2007, s. 728) gore farkindalik bes fiziksel duyu, kinestetik duyular
ve zihnin faaliyetleri dahil olmak {izere uyaranlarn bilin¢li bir kaydidir. Farkindalik, bir kisinin
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gerceklikle en yakin ve dogrudan temasidir. Bir uyaran yeterince gticlii oldugunda dikkat devreye girer
ve nesnenin ilk “fark edilmesi” ya da nesneye “doniis” olarak kendini gosterir.

Ozellikle son yillarda giderek artan aragtirmalar, bilingli farkindaligin fiziksel, psikolojik ve performans
faydalar1 sagladigini gostermektedir. Bu durum, bilingli farkindalik kavraminin orgiitler, yoneticiler,
calisanlar, koglar ve psikologlar dahil olmak tizere farkl: alanlar arasinda da giderek daha popiiler hale
gelmesine sebep olmustur (Hyland, Lee ve Mills, 2015). Bilingli farkindaligin is tatmini, is performansi
ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel davranis alaninda ¢ok 6nemli bir yere sahip olan orgiitsel ciktilar
tizerinde anlamli bir etkisi mevcuttur (Andrews vd., 2014; Dane ve Brummel, 2014).

Bilingli farkindalik ile ig tatmini

Calisanlarin bilingli farkindaliginin is tatminlerini artirdig: literatiirde kanitlanmis durumdadir
(Andrews vd., 2014; Hiilsheger vd., 2013; Pang & Ruch, 2019; Reb vd., 2015). Calisanlarin bilingli
farkindalik diizeyleri ile is tatminleri arasindaki iliskinin nedenini olusturan 6nemli faktorlerden biri
calisanlarin stres algisidir. Bilingli farkindalig: ytiksek olan calisanlar, iginde bulunduklar: durumlar:
daha az stresli olarak algilar ve farkindalig1 daha diisiik seviyede olan kisilere gore daha az stresli bir
sekilde hareket eder (Weinstein vd., 2009, s. 374). Zorlu bir duruma girdiklerinde, bu tarz galisanlar
daha objektif ve tarafsiz kalabilmekte ve icinde bulunduklari duruma daha rahat uyum
saglayabilmektedir. Bu sebeple de daha pozitif ve olumlu duygusal reaksiyonlar gosterirler (Hiilsheger
vd., 2013, s. 310). Bunun yaninda, bilincli farkindalig1 ytiksek kisiler sadece zor ve tehdit edici
durumlarda degil, ayn1 zamanda giinliik faaliyetlerde de stres yonetimine iliskin davranislarini daha
etkili olarak kullamirlar (Weinstein vd., 2009, s. 375). Ote yandan, yiiksek seviyede algilanan stres
calisanlarin is tatminlerini azaltmaktadar.

Bilingli farkindalik ile is performansi

Calisanlarin is performanslarinin artmasi, orgtitsel etkinligin saglanmasinda ¢ok oOnemli olan
unsurlardandir (Reb, Narayanan, Chaturvedi ve Ekkirala, 2017). Calisanlarin bilingli farkindalik
seviyelerinin is performanslarina olan olumlu etkisi de gesitli arastirmalarda vurgulanmis durumdadir
(Dane ve Brummel, 2014; Reb vd., 2015). Farkindalig1 yiiksek olan calisanlar islerinde daha verimli
olmaktadir ¢linkii bu tarz ¢alisanlarin dikkatlerini daha iyi toplayabildikleri ve farkindalig1 daha diisiik
kisilere nazaran bir ise odaklanma stirelerinin daha uzun oldugu goriilmektedir. Farkindalig1 ytiksek
kisiler dikkatlerini odaklayarak aym anda olasi sorunlarin hizli bir sekilde tespit edilmesinde ve
problemlerin ¢oziilmesinde fayda saglayabilecek ayrintilara dikkat etme konusunda daha yetenekli
olur (Good vd., 2015). Farkindalig1 yiiksek olan calisanlar daha az hata yapar ve olumsuz durumlara
daha az neden olur (Andrews vd., 2014, s. 495). Daha iyi dikkat kontrolii ve istikrari, is performansinin
diismesine yol acan dalgin davranislarin nedeni olan dikkat dagitic1 diistincelerin insan zihninde daha
az yer almasina sebep olur. Boylelikle calisan yaptig1 bir is sirasinda daha etkin bir sekilde aklini kullanir
ve daha yiiksek is performansi gosterir (Reb vd., 2015, s. 111). Fakindalig: yiiksek olan kisilerin karar
vermekte de daha etkin davrandiklar1 goriilmiistiir. Bu durumun nedeni bu kisilerin karar vermeden
once icinde bulunduklar1 kosullar1 daha etkili bir sekilde analiz edebilmeleri, farkli bakis acilarinin
farkinda olabilmeleri ve daha iyi problem ¢6zme becerilerine sahip olmalaridir (Glomb vd., 2011).
Bunun yani sira, bilingli farkindalik, planlarin daha etkili bir sekilde uygulanmasina ve arzu edilen
hedeflere daha rahat ulasilmasina da yardimci olmasi agisindan ¢alisanin is performansini artirict bir
etkiye sahiptir (Reb vd., 2015).

Bilingli farkindalik ile isten ayrilma niyeti

Calisanlarin bilingli farkindalik diizeylerinin etkiledigi orgiitsel ciktilardan biri de isten ayrilma
niyetidir (Dane ve Brummel, 2014, s. 105). Nitelikli calisanlar1 elde tutmak birgok orgiit icin biiytik bir
zorluk teskil etmekte ve isten ayrilma nedeniyle vasifli calisanlari kaybetmek yalmizca insan
sermayesinin kaybini degil, ayn1 zamanda devam eden faaliyetleri de kesintiye ugratmakta ve orgiit ici
ekstra egitim gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir (Reb vd., 2017, s. 708). Ancak, giintimiiziin global
calisma ortamlarinda calisanlar maalesef zaman baskisi, ongoriilememezlik ve rekabet gibi pek ¢ok
nedenden dolay1 yiiksek diizeyde stres ve olumsuz birtakim duygusal uyarilmalara maruz
kalmaktadir. Zamanla bu tarz baskilara katlanmak zorlasmakta ve bu durum da kisileri ¢alistiklar1
islerinden ayrilmay: diisinmeye yonlendirebilmektedir. Bu noktada arastirmalar, kisilerin igleriyle
ilgili psikolojik ve fizyolojik talepleri ile orgiitlerinden ayrilma niyetleri arasinda olumsuz iliski
oldugunu ortaya koymaktadir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002, s. 22). Bununla
birlikte, isten ayrilma niyeti sadece isin 6zelliklerini degil, ayni1 zamanda kisisel diizeydeki faktorleri de
iceren bir dizi etkiye tabidir. Bu sebeple de ayni is ortaminda bile kisilerin isten ayrilma niyetleri farklilik
gosterebilir (Cardador, Dane ve Pratt, 2011, s. 368). Bireysel bir faktor olan kisilerin bilingli farkindalik
seviyelerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltma yoniinde etki yaptig tespit edilmistir (Reb vd.,
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2017, s. 707). Bilingli farkindalik, insanlarn zorlu ve stresli durumlarla basa c¢ikmasim
kolaylastirmaktadir (Weinstein vd., 2009, s. 375). Bu durum da calisanlarin isten ayrilmalarina sebep
olabilecek duygusal tiikenme halinin deneyimlenmemesine sebep olur (Hiilsheger vd., 2013). Boylece,
calisanin stres ve gerginliklerle basa ¢ikma yeteneginin gelismesine neden olan bilingli farkindalik
ozelligi sayesinde kisi is yerinden de ayrilmak i¢in daha az istek duyacaktir. Bilingli farkindalig: ytiksek
olan calisanlarin duygu ve davramslar: daha kontrollii ve bilinglidir, ayn1 zamanda duygusal yipranma
olasiliklar1 daha diuistiktiir. Boylelikle, bu tarz calisanlar daha az isten ayrilma niyeti gosterir (Dane ve
Brummel, 2014, s. 106). Farkl: sektorlerde calisanlarin bilingli farkindalik diizeyinin isten ayrilmalarin
olumsuz olarak etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Andrews vd., 2014; Dane ve Brummel, 2014).

Bilingli farkindaligin is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi bulunsa da s6z
konusu etkilerin dogrudan degil, baz1 degiskenler araciligiyla gerceklestigi cesitli arastirmalarda tespit
edilmis durumdadir (Hiilsheger vd., 2013; Reb vd., 2017).

Bilingli farkindalik ile duygusal zeka iliskisi

Bilingli farkindaligin olumlu olarak etkiledigi faktorlerden birinin duygusal zekéd oldugu hem ulusal
(Deniz, Erus ve Biiytiikcebeci, 2017), hem de uluslararas: (Bao vd., 2015) literatiirde kanitlanmistir.
Duygusal zekdnin teorik alt yapisin1 Thorndike'in (1920) 6ne stirmiis oldugu ve kisilerin ¢evresindeki
kisilerin duygularm kavrayabilme yetenegi olarak ifade edilen “sosyal zekd” olusturmaktadir.
Giintimiizde duygusal deneyimle iliskili zihinsel bir yetenek olarak tanimlanan duygusal zeka (Mayer,
Caruso ve Salovey, 2016, s. 290) stresle basa ¢ikmada ve kisilerin iyi olus hal ve durumlarin gelistirmede
onemli rol oynayabilen psikolojik bir yapi olarak ifade edilmektedir. Duygusal zekanin artmasi kisilerin
oz-farkindaliginin artmasina, daha rahat empati kurabilmelerine, duygularim ve karsilikl iligkileri
daha etkili bir sekilde yonetmelerine imkan saglamaktadir (Goleman, 1995). Wong ve Law (2002, s. 246)
duygusal zekdnin dort ana 6zelligi tizerinde durmustur. Bunlardan ilki, kisilerin ¢ncelikle kendi
duygulariin farkinda olmalari, kisisel duygularini anlama ve algilamalar: yetenegidir. Kisi iginde
bulundugu duygu durumunu, en basta kendisine net olarak ifade edebilmelidir. Duygularmi dogru
anlayan kisi, ayn1 zamanda duygularini daha dogru bir sekilde de gosterebilir. Duygusal zekanin ikinci
ozelligi, kisinin “sosyal zekd” kavraminda oldugu gibi cevresindeki insanlarin ne hissettiklerini
anlayabilmesi, diger bir deyisle, sosyal farkindalik ya da empati kurabilmesidir. Kisi burada sadece
kendi duygularini kavramasinin yani sira, gevresindeki insanlarin duygularina ve hislerine kars: da son
derece duyarhdir. Duygusal zekdnin tigtincti 6zelligi kisinin kendi duygularimi diizenleyebilme ve
kontrol edebilme yetenegidir. Duygusal zekdnin bu niteligi sayesinde kisi zorluklarla, psikolojik
sikintilarla ve stresle daha rahat bir sekilde bas eder. Duygusal zekanin son 6zelligi ise duygularin etkin
bir sekilde kullanilmasidir. Bu niteligi sayesinde kisi duygularini kisisel performansa ve yararh
faaliyetlere daha rahat kanalize eder. Bilingli farkindalik kisinin mevcut deneyimine netlik ve canlilik
katarken, yasamla daha yakin, anbean duyusal temasi da tesvik etmektedir (Brown vd., 2007). Bilingli
farkindalik diizeyi ytiiksek olan kisinin psikolojik, somatik (bedensel) ve cevresel degisikliklere karsi
dikkat duyarlilig1 yiiksek olur, boylelikle kisinin duygularini daha etkili bir sekilde diizenleyebilme ve
kullanma yetenegi artar. Arastirmalar, bilingli farkindaligin duygusal zekay: olusturan yetkinliklerin
gelistirilmesini daha olas1 hale getirdigini gostermektedir (Schutte ve Malouff, 2011, s. 1116). Bilingli
farkindalikta ortaya ¢ikan dikkatin yargilayic1 ve degerlendirici olmayan niteligi sayesinde kisiler hem
kendilerinin, hem de baskalarinin hislerini ve duygularmmi daha dogru ve acik bir sekilde
algilayabilirler. Boylelikle ortaya gikan igsel farkindalik hali, duygusal zekdnin duygu yonetimi ve
kullanimi 6zelligini de olumlu olarak etkiler. Ayrica, mevcut duygularin farkindaligi, duygularmn
zamaninda kullanilmasini da kolaylastirabilir. Sonug olarak, bilingli farkindalik duygusal zekanin
gelisimini kolaylastirmaktadir (Park ve Dhandra, 2017, s. 1206).

Arastirmalar, bilingli farkindaligin, bireylerin duygularint dogru bir sekilde algilamalarina ve kendileri
ile baskalarindaki duygular: etkili bir sekilde diizenlemelerine katkida bulunacagini ve bdéylelikle
duygusal yetkinliklerin gelisimini kolaylastirabilecegini ve bunun da olumlu sonuglara sebep olacagina
dikkat cekmektedir (Chambers, Gullone ve Allen, 2009).

Duygusal zeka ile orgiitsel ¢iktilar iliskisi

Duygusal zeka kisinin fiziksel ve zihinsel saghigim oldugu kadar is yasantisim1 da 6nemli bir sekilde
etkilemektedir (Goleman, 2001). Calisanlarin duygusal zekalarinin is tatmini (Sudak ve Zehir, 2013) ve
is performanslarinda artis (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008) ile isten ayrilma niyetinde azalis (Dogan ve
Oguzhan, 2015) gibi 6nemli orgiitsel giktilar tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Duygusal zeka ile is tatmini arasindaki olumlu iliski pek ¢ok arastirmada dogrulanmistir (Kafetsios ve
Zampetakis, 2008; Tokmak, Yildiz ve Turgut, 2013). Kisiler arasi iliskiler diistiniildtigiinde duygusal
zeka ile iliskili duygusal farkindalik ve duygular: dogru sekilde kullanabilme yetisi, insanlarin sosyal
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iliskilerinde daha iyi olmasina ve stresli durumlar1 daha rahat bir sekilde karsilamasina sebep olur
(Nikolaou ve Tsaousis, 2002, s. 327). Duygular1 diizenleyip, kontrol edebilme yetenegi calisanlarin hem
is arkadaglari ile, hem de yoneticileri ile daha iyi iliskiler kurmasini saglayarak, islerinde de daha fazla
tatmin olmalarina neden olur (Wong ve Law, 2002). Duygusal zeka, genel anlamda kisinin kendi ve
baskalarindaki duygular1 tanima ve diizenleme yeteneklerini ifade eder (Goleman, 2001). Duygusal
zekasi ytiiksek olan kisiler yaptiklari ise kars: pozitif bir tutum sergiler, bulunduklar is ortamini daha
rahat ve hos bir ortam haline getirir. Boylelikle, duygusal zeka calisanlarin is tatminini etkileyerek
orgiitsel gelisimi de destekler (Patra, 2004).

Duygusal zekas: yiiksek olan ¢alisanlarin daha iyi is performans: gosterdikleri gesitli arastirmalarda
kanitlanmis durumdadir (O'Boyle, Humphrey, Pollack, Hawver & Story, 2011; Ozyﬂmaz ve Cinar,
2019). Duygusal zekanin &zelliklerinden olan duygularin etkili bir sekilde kullanimi ve kisinin kendi
duygularmin farkinda olmasi stresi azaltmakta, olumsuz duygularla basa ¢ikmay1 kolaylastirmakta ve
boylece kisinin iste daha iyi performans gostermesine yol ac¢maktadir. Duygusal zeka olumlu
duygularin deneyimlenmesine etki etmekte ve olumlu duygularin gosterilmesi de iste yiiksek basari
olasilig ile iligkili olmaktadir. Duygusal zekas: yiiksek ¢alisanlar daha iyimser olmakta, drgiitsel ya da
is ile ilgili baskilar1 olumlu bir sekilde kontrol edebilmekte, boylece daha yiiksek is performansi
gostermektedir (Moon ve Hur, 2011, s. 1087).

Duygusal zeka ile isten ayrilma niyeti arasindaki olumsuz iliski gesitli arastirmalarda tespit edilmistir
(Dogan ve Oguzhan, 2015; Trivellas, Gerogiannis ve Svarna, 2013). Calisanin isten ayrilma niyeti
yoneticilerin istemedigi bir durumdur, ¢tinkii isten ayrilma yeni ¢alisanlari ise almak gibi daha ytiksek
maliyetlere yol agmakla kalmaz ayni zamanda ¢rgiitiin genel isleyisi tizerinde de olumsuz sonuglar
dogurur (Trivellas vd., 2013). Duygusal zekas: yiiksek olan bir ¢alisan icsel olarak duygularini daha
rahat diizenleyebilmekte, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile duygusal zekanin iligki yonetimi 6zelliginden
dolay1 daha iyi iliskiler kurabilmekte, boylelikle is yerinde daha olumlu duygu durumlar1 deneyimine
sahip olmaktadir. Neticede calisma ortamina ve orgiite karsi olumlu bir bakis acisi gelismekte, is
yerindeki olumlu deneyim ve olumlu duygusal hisler, calisanlar: 6rgiite daha bagli kilmakta ve isten
ayrilma olasiliklarini azaltmaktadir (Wong ve Law, 2002).

Bilingli farkindalik, duygusal zeka ve orgiitsel ¢iktilar arasindaki iliskiler

Bilingli farkindaligin duygusal zekédya olan olumlu etkisini (Bao vd., 2015; Deniz vd., 2017), duygusal
zekanin da orgiitsel ciktilara olan etkisini (Kafetsios ve Zampetakis, 2008; C)zyllmaz ve Cinar, 2019;
Trivellas vd., 2013) gosteren mevcut literatiire dayanayarak bu arastirmada duygusal zekanin bilingli
farkindalik ile orgiitsel ciktilar arasindaki iliskilere aracilik ettigi ongoriilmektedir. Literattirdeki bazi
arastirmalar bilingli farkindaligin kisilerin duygularimi dogru bir sekilde algillamasma yardimc
olacagini, kisinin empati yetenegini, duygu durumu ve iliski yonetimini olumlu olarak etkileyecegini
ve boylece duygusal yetkinliklerin gelisimini kolaylastirabilecegini; bu durumun da olumlu sonuglarin
olusmasina neden olacagini ifade ederek duygusal zekanin arac: roliine dikkat cekmislerdir (Chambers
vd., 2009; Schutte ve Malouff, 2011).

Bu arastirmada 6nerilen modelin (bilingli farkindalik ile 6rgiitsel ¢iktilar -is tatmini, is performansi ve
isten ayrilma niyeti- iliskisinde duygusal zekdnin aracilik etkisi) teorik alt yapisimi pozitif yonelim
teorisi (positive orientation theory) olusturmaktadir (Caprara vd., 2009). Pozitif yonelim kuramina gore,
kisinin kendisine, hayata ve gelecege olumlu bir tutumla bakmasi, basarisizliklara, kayiplara ve
olumsuzluklara ragmen kisinin yasamla daha barisik olmasina sebep olmaktadir. Kisinin, 6rnegin
bilingli farkindaligin etkisiyle artabilecek duygusal zekas: sayesinde deneyimleyecegi pozitif yonelimi,
gercekligi olumlu bir mercekten gorme ve yiizlesme bicimi olarak kabul edilir (Caprara vd., 2009).
Aragtirmalar, olumlu yonelimin is performansi gibi orgiitsel ciktilar tizerindeki olumlu etkisine dikkat
cekmektedir (Alessandri vd., 2014). Bu arastirmada da, pozitif yonelim teorisinden yola ¢ikarak kisilerin
olumlu duygulara sahip olduklarinda (6rn. bilingli farkindaligin duygusal zekaya olan olumlu etkisi
yoluyla), bu durumun pozitif sonuglara (6rn. orgiitsel ciktilara) neden olacaginin beklenmesi s6z
konusudur. Tim bu nedenlerden dolay1 bu arastirmada “calisanlarin bilingli farkindaliklar ile is
tatminleri, is performanslar1 ve isten ayrilma niyetleri (6rgiitsel ciktilar) arasinda duygusal zeka
seviyelerinin aracilik etkisi” analiz edilmistir.

Yontem
Aragtirmanin 6rneklemi ve kullanilan 6l¢ekler

Bu arastirmada kolayda drnekleme yontemi ile anket uygulamasi yapilmistir. Kolayda ornekleme
yonteminin kullanilmasinin nedeni, bu yontemin katilimcilara kolay erisim ile ulasma imkani saglamasi
ve nicel arastirmalarda siklikla kullanilan bir yontem olmasidir. Toplam 900 calisandan olusan
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arastirma evreni, a =.05 giiven diizeyinde ve £0.05 hata diizeyinde 421 calisandan olusan bir 6rneklem
grubu ile temsil edilebilir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2004). Bu baglamda,
arasttrmanin katilimcilarini Ankara ve Istanbul’ daki bilisim, tekstil, egitim ve pazarlama sektorlerinde
faaliyet gosteren, farkli biuiytiklikteki firmalarda calismakta olan 551 beyaz yakali calisan
olusturmaktadir. Sektorel dagilim Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1: Sektorel Dagilim

Sektor Firma Sayis1 ~ Katilime1 Sayis1
Bilisim 5 144
Tekstil 3 132
Egitim 2 151
Pazarlama 4 124

Ogzellikle belirli bir sektor ya da firma iizerinde yogunlagilmamasimin nedeni olabildigince farkl sektor
ve firma yapilarindaki katilimcilara ulasmanin hedeflenmesi idi. Online olarak gonderilen 900 anketten
geri dontis oran1 % 61’dir. Tim katilimcilara arastirmanin gizliligi ve anonimligi konusunda gtivence
verilmistir. Katihmecilarin % 48 kadin, % 52 erkek calisanlardir. Calisanlarin ortalama yast 38.9 yil
(standart sapma = 3.84 yil) ve ortalama is stiresi ise 6.7 yil (standart sapma = 1.02 yil) olarak tespit
edilmistir. Arastirmadaki verilerin yeterli 6rneklem biiytikliigtine ulastigin ve faktor analizi yapmaya
uygun oldugunu ortaya koyan agimlayici faktor analizi bulgular1 dogrultusunda KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) katsayis1 ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktor analizi igin uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degerinin 0.90 - 1.00 arasinda olmas: miikemmel, 0.80 - 0.89 arasinda olmasi ¢ok
iyi oldugunu ifade eder. Elde edilen sonugclar ile KMO=.923 ve Bartlett's Test of Sphericity=8589.007
olarak p<0.05 6nem diizeyinde anlamli oldugunu gostermistir.

Arastirmada kullanilan anketinin ilk bolimiinde demografik degiskenlere iliskin sorular, ikinci
bolimiinde ise bilingli farkindalik, is tatmini, is performans: ve isten ayrilma olgeklerinde bulunan
sorular yer almaktadir. Arastirma verilerinin analizinde AMOS 18.0 programi kullanilmistir.

Aragtirmada kullanilan 8lgekler icin uygulanan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglar igin iyi uyum
degerleri su sekildedir: Kabul edilebilir degerler- x2/sd (ki kare / serbestlik derecesi orani) < 3; GFI
(goodness-of-fit Index) (uyum iyiligi indeksi) > .90; CFI (comparative fit index) (karsilastirmali uyum
indeksi) > .90); NFI (normed fit index) (normlastirilmis uyum indeksi) = .90; RMSEA (root mean square
error approximation) (yaklasik hatalarin ortalama karekokii) < .08; SRMR (standardized root-mean-
square residual) (standartlastirilmis artik ortalamalarin karekokii) < .08 (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2010; Hu ve Bentler, 1999).

Demografik Degiskenler. Katiimcilarin yas, cinsiyet ve i¢inde bulunduklar: kurumda ¢alisma stirelerine
iliskin demografik degisken sorular1 bulunmaktadir.

Olcekler

Bilingli Farkindalik Olgegi. Katihmecilarin bilingli farkindalik diizeyleri Brown ve Ryan’in (2003)
gelistirmis oldugu ve Tiirkce uyarlamasi Catak (2012) tarafindan yapilmis olan, 15 sorudan olusan
Bilingli Farkindalik Olgegi ile degerlendirilmistir (Orn: Ne yaptigimin pek farkinda olmadan otomatik
yastyor gibiyim; bu soru ters olarak kodlanmistir). Olgekte 6'l1 Likert tipi derecelendirme (1 = Neredeyse
her zaman; 6 = Neredeyse hicbir zaman) kullanilmistir. DFA sonuglari, tek boyutlu bilingli farkindalik
olgeginin verilere gayet iyi uyum sagladigin gostermistir (x2 = 102.75; df = 42; GFI = .95; CFI = .96; NFI
= .97, RMSEA = .057; SRMR = .022). Olgegin giivenilirlik katsayis1 (a) 0.81 olarak bulunmustur.
Boylelikle olcegin gecerliligi ve glivenilirligi dogrulanmis olmaktadr.

Duygusal Zeki Olgegi. Katihmcilarin duygusal zekalar1 Wong ve Law (2002) tarafindan olusturulan ve
Tiirkce uyarlamasi Guleryuz, Guney, Aydin ve Asan, (2008) tarafindan yapilan 16 soruluk duygusal
zeka olgegi ile degerlendirilmistir (Orn: Her zaman kendim igin amaglar belirler, bu amaglara ulasmak
icin elimden geleni yaparim). Olgekte 51i Likert tipi derecelendirme (1 = Kesinlikle katilmiyorum; 5 =
Kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir. DFA sonuglari, duygusal zeka 6lgeginin tek boyutlu olarak
verilere iyi uyum sagladigini gostermistir (x2 = 83.97; df = 33; GFI = .94; CFI = .95; NFI = .96; RMSEA =
.059; SRMR = .044). Olgegin giivenilirlik katsayist (a) 0.75 olarak bulunmustur. Boylelikle 6lgegin
gecerliligi ve giivenilirligi dogrulanmistir.

Is Tatmini Olgegi. Cahisanlarin is tatminleri Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi Baycan tarafindan (1985) tarafindan yapilan Minnesota Is Tatmin
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Olgeginin 20 soruluk kisa formu ile dlciilmiistiir (Orn: Yeteneklerimi kullanabilme imkani bulma).
Olgekte 5'1i Likert tipi derecelendirme (1 = Hig tatmin etmiyor; 5 = Cok tatmin ediyor) kullamlmustir.
DFA sonuglary, is tatmini 8lgeginin tek boyutlu olarak verilere iyi uyum sagladigini gostermistir (x2 =
98.65; df = 43; GFI = .96; CFI = .97, NFI = .97; RMSEA = .052; SRMR = .045). Olgegin giivenilirlik katsay1s1
(a) 0.79 olarak bulunmustur. Boylelikle 6lcegin gecerliligi ve giivenilirligi dogrulanmistir.

Is Performansi. Katilimcilarin is performanslar1 Koopmans vd. (2013) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge
uyarlamasi Kaba ve Oztiirk (2021) tarafindan yapilan 14 soruluk bireysel is performans: tlgegi ile
degerlendirilmistir. (Orn: Yeni sorunlar igin yaratici ¢6ztimler one siirerim). Olgekte 5'1i Likert tipi
derecelendirme (1 = Kesinlikle katilmiyorum; 5 =Kesinlikle katiltyorum) kullanilmistir. DFA sonuglari,
olgegin tek boyutlu olarak verilere iyi uyum sagladigini gostermistir (x2 = 76.84; df = 40; GFI = .97; CFI
= .98, NFI = 98, RMSEA = .047; SRMR = .026). Olgegin glivenilirlik katsayis1 (a) 0.82 olarak
bulunmustur. Boylelikle 6lgegin gecerliligi ve giivenilirligi dogrulanmstir.

Isten ayrilma niyeti. Kattmcilarin isten ayrilma niyetleri Jyoti (2013) ile Vanderpool ve Way (2013)
aragtirmalarindan uyarlanan 8 soruluk olgek ile degerlendirilmistir (Orn: Su anda aktif olarak yeni bir
is artyorum). Olgegin Tiirkce uyarlamasi igin geri terciime yontemi uygulanmistir. Bu amagla ilk olarak
olgegin Ingilizce’den Tiirkce'ye terctimesi tek terctiman tarafindan yapilmis ve daha sonra bagka bir
terciman olcegin Tiirkce'den Ingilizce'ye cevirisini yapmistir. Daha sonra terciime edilen metin
tizerinde tekrar ¢alisan iki terctiman fikir birligine varmistir. Cevirmenlerin tizerinde uzlastig1 Tiirkce
olcek maddelerinin igerik ve anlam yorumunu 10 6gretmen tekrar degerlendirmistir. Ogretmenler
icerik ve anlam tutarlilig ile ilgili herhangi bir sorun olmadigini ve maddeleri anlama konusunda
herhangi bir zorlukla karsilasmadiklarim belirtmislerdir. Olgekte 51i Likert tipi derecelendirme (1 =
Kesinlikle katilmiyorum; 5 =Kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir. DFA sonuglari, 6lgegin tek boyutlu
olarak verilere iyi uyum sagladigini gostermistir (x2 = 69.26; df = 36; GFI = .96; CFI = .97; NFI = .97;
RMSEA = .049; SRMR = .031). Olgegin giivenilirlik katsayisi (a) 0.83 olarak bulunmustur. Boylelikle
olcegin gecerliligi ve giivenilirligi dogrulanmustir.

Kontrol Degiskenleri. Demografik degiskenlerin kontrol edilmesine dikkat ¢ceken ¢nceki arastirmalarin
onerileri dogrultusunda bu calismada da katilimcilarin yas, cinsiyet ve kurumda calisma siireleri
yapilan analizlerde kontrol degiskenleri olarak ele alinmistir (Halbesleben ve Bowler, 2007; Reb vd.,
2017).

Veri analizi

Bu calismada duygusal zekdnin bilingli farkindalik ve orgiitsel ciktilar arasindaki iliski tizerindeki
etkisini arastirmak icin Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir. Aracilik etkilerini analiz edebilmek
icin Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan énerilen iki asamali prosediir kullanilmistir. Olgiim modeli
ilk olarak, gizil degiskenlerin her birinin gostergeleri tarafindan temsil edilip edilmedigini
degerlendirmek icin test edilmistir. Tek boyutlu olarak tespit edilmis yapiya sahip 6lceklerin her biri
i¢in kagar tane parsel olusturulmasi gerektigine dair tek bir cevap yoktur (Little, Rhemtulla, Gibson ve
Schoemann, 2013). Bu calismada olgeklerin icerdikleri madde sayist goz oOniine alinarak, gizil
degiskenler icin birden fazla maddenin sebep olabilecegi 6lciim hatalarini kontrol edebilmek igin
bilingli farkindalik, is tatmini ve is performansi degiskenleri i¢in ticer madde parseli, isten ayrilma niyeti
i¢in ise madde sayist daha az oldugu icin iki madde parseli, diger bir deyisle gozlenen degisken,
olusturulmustur. Bu parseller madde - kurgu denge yaklasimi (item to construct balance approach)
kullanilarak uygulanmistir. Madde - kurgu denge yaklasiminda parseller arasinda en yiiksek ve en
diistik yiikleme kalemlerini art arda atama durumu s6z konusudur (Little, Cunningham, Shahar,
Widaman, 2002). Arastirmada gostergelerin giivenilirligini artirmak ve genel yapisal esitlik model
uyumunu iyilestirmek amaciyla maddeler yerine parseller kullanilmistir. Olgiim modelinin kabul
edilebilir olmas1 durumunda, yapisal model analizi icin AMOS 18.0 programi kullanilmistir.

Arastirmada kurulan yapisal model igerisindeki istatistiki olarak sebep ve sonug iliskisini analiz
edebilmek amaciyla yollar olusturulmakta ve bu yollarmn anlamhilig1 agissndan modelin uyum iyiligi
indekslerine bakilmaktadir. Bu ¢alismada kullanilan uyum iyiligi indeksleri ve kabul edilebilir sinirlar
su sekildedir: x2/sd < 3; GFI > .90; CFI > .90; NFI = .90; RMSEA < .08; SRMR < .08 (Hu ve Bentler, 1999).
Aracilik modellerin analiz edilmesinde YEM’de bir modelden fazlas1 karsilastirilmaktadir. Incelenen
modellerden hangisinin en iyi olduguna karar verirken de ayrica AIC (Akaike's Information Criterion)
(Akaike Bilgi Kriteri) ve ECVI (Expected Cross-validation Index) (Beklenen Capraz Dogrulama Indeksi)
degerleri hesaplanmaktadir. Analiz edilen modeller icerisinde daha diisiik AIC ve ECVI degerlerine
sahip olan model tercih edilmektedir (Akaike, 1987; Browne ve Cudeck, 1993).
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Korelasyon analizleri

Ortalamalar, standart sapmalar ve arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilar: Tablo 2'de
gosterilmektedir.

Tablo 2: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Degisken Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
1. Cinsiyet - -

2. Yas 389 3.84 0.09 -

3. Kurumda ¢alisma siiresi 6.7 1.02 -0.24 -0.47 -

4. Bilingli farkindalik 3.8 0.77 -0.37 0.28 0.57 -

5. Duygusal zeka 3.1 0.46 0.22 -0.17 -0.14 0.39** -

6. Is tatmini 3.2 1.07 0.08 0.16 0.61 0.27** 0.19** -

7.1s performansi 3.3 0.77 -0.16 -0.24 0.14 0.46** 0.26** 0.17** -

8. Isten ayrilma niyeti 24 112 0.21 0.11 -0.08 -0.29** -0.11** -0.24* **0.18

Not: Kisi sayist = 551, Kodlama: Kadin = 0; Erkek =1
Ort: Ortalama; S.S.: Standart Sapma
** p<.001

Tablo 2’de goriildiigii gibi bilingli farkindalik duygusal zeka (r = 0.39; p < 0.01), is tatmini (r = 0.27; p <
0.01) ve is performansi (r = 0.46; p < 0.01) ile pozitif yonde anlaml1 bir iliskiye sahipken, isten ayrilma
niyeti (r =-0.29; p <0.01) ile negatif yonde anlamli bir iliskiye sahiptir. Bunun yani sira duygusal zekdnin
is tatmini (r = 0.19; p < 0.01) ve is performansi (r = 0.26; p < 0.01) ile pozitif yonde anlamly, isten ayrilma
niyeti ile (r = -0.11; p < 0.01) negatif yonde anlaml bir iligkisi vardir. Is tatmini de is performanst ile (r
=0.17; p < 0.01) pozitif yonde anlamli, isten ayrilma niyeti ile (r = -0.24; p < 0.01) negatif yonde anlaml
bir iligkiye sahiptir. Is performansinin isten ayrilma niyeti ile (r = -0.18; p < 0.01) negatif yonde anlamli
bir iligkisi mevcuttur.

Olciim modeli analizi

Ol¢tim modeli bilingli farkindalik, duygusal zeka, is tatmini, is performans: ve isten ayrilma niyeti
olmak {tizere 5 gizil degisken ve toplam 14 gozlenen degiskenden olusmaktadir. Olgiim modelinin 6n
analizine bakildiginda verilere mitkemmel bir uyum saglandig goriilmektedir (x2 = 97.64; df = 87; GFI
=.97; CFI = .98; NFI = .98; RMSEA = .051; SRMR = .029). Gizli degiskenler tizerindeki gostergeler i¢in
faktor yiikleri tespit edildiginde sonugclar ilgili gostergelerin gizil faktorlerin gercek temsilcisi oldugunu
gostermektedir.

Yapisal model analizi

Yapilan analizlerde en iyi modeli tespit edebilmek igin dort adet alternatif model degerlendirilmistir.
Elde edilen alternatif modellerin uyum indeksleri Tablo 3'de sunulmaktadir.

Tablo 3: Modeller Igin Uyum Indeksleri

X2 df x2/df GFI CFI NFI RMSEA SRMR AIC ECVI
Model 1 157.43 88 1.789 0.97 0.98 0.98 0.047 0.016  137.212  0.304
Model 2 175.05 90 1.945 0.96 0.97 0.98 0.056 0.018 145.841 0.405
Model 3 254.52 91 2.797 0.92 0.93 0.94 0.075 0.042  186.267  0.579

Not: N =551

[k olarak, bilingli farkindalik ve orgiitsel giktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti)
arasindaki iligki tizerinde duygusal zekdnin tam araci roliiniin test edildigi Model 1 olusturulmustur.
Elde edilen bulgular Model 1’in uyum indekslerinin veriye uyum sagladigim gostermektedir (x2 =
157.43; df = 88; GFI = .97; CFI = .98; NFI = .98, RMSEA = .047; SRMR = .016). Tam aracilik modeli test
edildikten sonra en iyi modeli elde edebilmek amaciyla bilingli farkindalik ile orgiitsel ¢iktilar (is
tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) arasinda duygusal zekdnn kismi araci roliiniin test
edildigi Model 2 olusturulmustur. Model 2'de bilingli farkindaliktan orgtitsel ¢iktilara (is tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti) giden dogrudan yollar ilave edilmistir. Duygusal zekanin bilingli
farkindalik ile orgiitsel giktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) arasinda kismi aract
oldugu Model 2'nin de uyum iyiligi indeksleri kabul edilir sinirlar icerisinde bulunmustur (x2 = 175.05;
df = 90; GFI = .96, CFI = .97; NFI = .98, RMSEA = .056; SRMR = .018). Ancak bilingli farkindaliktan ig
tatminine giden dogrudan yolun (p = .57, p > .05), bilingli farkindaliktan is performansina giden
dogrudan yolun (B = .52, p > .05) ve bilingli farkindaliktan isten ayrilma niyetine giden dogrudan yolun
(B = .53, p > .05) anlamsiz oldugu tespit edilmistir. Duygusal zekanin bilingli farkindalik ile orgtitsel
ciktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) arasindaki iliski tizerindeki tam aracilik
(Model 1) veya kismi aracilik modellerinden (Model 2) hangisinin tercih edilmesi gerektigine dair

bmij (2023) 11 (1): 31-47

40



Ceren Aydogmus

yapilan ki kare fark testi sonuglarina gore bilingli farkindalik ile orgiitsel g¢iktilar (is tatmini, is
performans1 ve isten ayrilma niyeti) arasma eklenen dogrudan yollarin modele anlamli katki
saglamadig tespit edilmistir (Ax2 = 3.69, df =1, p > .05). Belirtildigi gibi, bilingli farkindalik ile 6rgiitsel
ciktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) arasina eklenen dogrudan yollar da
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Dolayisiyla, tam aract modeli olan Model 1 tercih
edilmelidir.

Elde edilen sonuglar1 destekleyebilmek amaciyla arastirmada iki tane daha alternatif model kurulmus
ve test edilmistir. Kurulan Model 3’de, bilingli farkindalik ile duygusal zeka dissal degisken, orgiitsel
ciktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) ise igsel degisken olarak ele alinmistir. Model
3’tin uyum indeksleri, (x2 = 254.52; df = 91; GFI = .92; CFI = .93; NFI = .94; RMSEA = .075; SRMR = .042),
Model 1 ve Model 2 ile kiyaslandiginda veriye iyi uyum saglamamistir. Son olarak ise duygusal zeka
ile orgiitsel ciktilar (is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti) arasinda araci olarak bilingli
farkindaligin dahil edildigi Model 4 test edilmistir. Model 4’e ait uyum indekslerinin kabul edilir
olmadi: tespit edilmistir (x2 = 609.04; df = 92; GFI = .89; CFI = .88; NFI = .88; RMSEA = .124; SRMR =
.147).

Sonug olarak elde edilen bulgular Model 1'in diger modellerle karsilastirildiginda en iyisi oldugunu
gostermektedir. Sekil 1'de bilingli farkindalik ile orgiitsel ¢iktilar (is tatmini, is performansi ve isten
ayrilma niyeti) arasinda duygusal zekdnin tam araci oldugu yapisal modele iliskin yol katsayilar:
gosterilmektedir.

BF1 74

V&
Duygusal Zeka

BF3
.76 80

Is
Performansi

BF2 Bilingli

Farkindalik

iP1

Isten Ayrilma Niyeti

iAN1

Sekil 1: Bilingli Farkindalik ile Orgiitsel Ciktilar (Is Tatmini, Is Performansi Ve Isten Ayrilma Niyeti)
Arasindaki Iliski Uzerinde Duygusal Zekanin Araci Rolii Igin Olusturulmus Yapisal Esitlik Modeli
Not: Faktor ytikleri standartlastirilmustir. BF1-BE3 = Bilingli farkindalik igin ti¢ parsel; DZ1-DZ3 = Duygusal zeka icin ti¢ parsel;

IT1-IT3 = Is tatmini icin tic parsel; [P1-iP3 = is performansi icin ti¢ parsel; [AN1-TAN2 = isten ayrima niyeti igin iki parsel. (BF =
Bilingli Farkindalik; DZ = Duygusal Zeka; IT = Is Tatmini; IP = Is Performansi; IAN = Isten Ayrilma Niyeti)

Bootstrapping islemi

Arastirmada onerilen modelde duygusal zekdnin aracilik etkilerinin istatistiksel olarak anlamliligini
dogrulamak amaciyla Preacher ve Hayes (2004) tarafindan uygulanan ve dolayli etkileri tespit
edebilmek icin isleme konan yeniden o6rnekleme yoluyla gerceklestirilen bootstrapping yontemi
kullanilmistir. Arastirmada rastgele drnekleme yoluyla orijinal veri setinden (N = 551) 5000 yeniden
yiikleme yapilmustir. Bilingli farkindaligimn, duygusal zekanin aracilik rolii ile is tatmini, is performansi
ve isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayl etkisi, bootstrapping katsayisi, %95 giiven araliklar1 (G.A.) ile
alt ve tist sinurlar Tablo 4'de gosterilmektedir.
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Tablo 4: Bootstrapping Dolayl Etkileri

Model Yollar1 Katsay1 95% G.A.

Alt Limit  Ust Limit
Bilingli farkindalik => Duygusal zeka => Is tatmini 0.32 0.22 0.44
Bilingli farkindalik => Duygusal zeka => {s performanst 0.41 0.31 0.52
Bilingli farkindalik => Duygusal zekd => Isten ayrilma niyeti -0.21 -0.33 -0.12

Tablo 4’den anlasildig1 gibi kullanilan %95 giiven araliklarinin sifir icermemesi dolayli etkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir (Preacher ve Hayes, 2004). Sonug olarak, bilingli
farkindaligin is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerinde duygusal zekanin aracilig ile
istatistiksel olarak anlaml bir dolayl etkisi mevcuttur.

Sonug, tartisma ve Oneriler

Bu arastirma calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri ile is tatminleri, is performanslari ve isten
ayrilma niyetleri, diger bir deyisle 6rgiit hayatinda ¢ok 6nemli yere sahip orgiitsel ¢iktilar arasindaki
iliski tzerinde calisanlarin duygusal zekalarinin araci rolinii arastirmak amaciyla yapilmistir.
Korelasyon sonugclar bilingli farkindaligin duygusal zeka, is tatmini, is performansi ile olumlu yonde,
isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde iliskili oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar farkindalik ile is
tatmini (Htilsheger vd., 2013) ve is performans: (King ve Haar, 2017) arasindaki olumlu iligki,
farkindalik ile isten ayrilma niyeti (Dane ve Brummel, 2014) arasindaki olumsuz iliskiyi belirten, ayrica
farkindalik ile duygusal zeka arasindaki olumlu iliskiye (Bao vd. 2015) dikkat ¢eken onceki
arastirmalarla tutarlidir. Ayrica, duygusal zekanin is tatmini (Tokmak vd., 2013) ve is performansi
(Ozyilmaz ve Cmar, 2019) ile olan olumlu iligkisi, isten ayrilma niyeti olan olumsuz iligkisi (Trivellas
vd., 2013) bu konularda yapilmis olan 6nceki arastirmalar1 destekler niteliktedir.

Bu arastirma teorik ve ampirik olarak bilingli farkindalik ile ¢rgtitsel ciktilar iliskisini acikladigr ve
anlamlandirdig: i¢in 6nemlidir. Calismanin en 6nemli bulgusu, duygusal zekanin bilingli farkindalik
ile orgiitsel ¢iktilar (is tatmini, is performansy, isten ayrilma niyeti) arasindaki iliskide aracilik etkisine
sahip olmasidir. Bagka bir deyisle, yiiksek diizeyde bilingli farkindaliga sahip calisanlarin daha fazla
duygusal zekadya sahip olmalari muhtemeldir ve bu da is tatminlerinin ve is performanslarmin
artmasina, isten ayrilma niyetlerinin ise azalmasina sebep olur. Bu sonuclar, bilingli farkindaligin
kisilerin duygusal zekalarini artirarak kisiler i¢in olumlu sonuglarin gerceklesmesine sebep olacagin
belirterek duygusal zekanin araci roliine dikkat ceken arastirmalari desteklemektedir (Chambers vd.,
2009; Schutte ve Malouff, 2011). Ote yandan bilingli farkindalik ile is tatmini, is performansi ve isten
ayrilma niyeti gibi orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligki tizerinde duygusal zekanin araci roliinii inceleyen
gerek ulusal, gerekse de uluslararasi literatiirde herhangi bir arastirmaya rastlanmamaistir. Bu acidan,
bu arastirmanin literatiire 6nemli bir katki saglayacag: diistintilmektedir. Calisma sonuglari, bilingli
farkindalik ile orgiitsel ciktilar (is tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti) arasindaki iliskide
duygusal zekanin 6nemini vurgulamaktadir.

Bilingli farkindalik ile 6rgiitsel giktilar (is tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti) arasindaki iliskide
duygusal zekanin aract olmasi bulgusu ayni zamanda pozitif yonelim teorisini (Caprara vd., 2009)
destekler niteliktedir. Bu c¢erceveden hareketle, bu arastirma, bireylerin kendileri, yasamlar1 ve
gelecekleri hakkindaki olumlu goriislerine odaklanan pozitif yonelim teorisine katki saglamaktadir
(Caprara vd., 2009). Bu teoriye gore, calisanlar olumlu bir yonelime sahip olduklarinda (6rn: bilingli
farkindaligin duygusal zeka ya etkisi yoluyla) bu durum olumlu deneyimler ile (6rn: is tatmininde ve
is performansinda artis, isten ayrilma niyetinde azalis) ile sonuglanacaktir (Alessandri vd., 2014). Diger
bir ifadeyle, bilingli farkindalik etkisi ile artan duygusal zeka gibi olumlu bir yonelim, daha yiiksek is
tatmini, is performansi seviyelerine ve daha diistik isten ayrilma niyetine ulasilmasinda anahtar rol
oynamaktadir.

Bu arastirmanin 6zellikle 6rgiit ve yoneticiler acisindan da gesitli uygulama alanlari bulunmaktadr. i1k
olarak kurum ve yoneticilerin son yillarda orgiit yasamindaki faydalar1 kanitlanmis olan MBSR
(Mindfulness Temelli Stres Azaltma) (Mindfulness Based Stress Reduction) programlarini biinyelerine
almalar1 onerilmektedir. Bilingli farkindalik her ne kadar bireylerde bulunan bir 6zellik olarak
nitelendirilse de kisilerin bilingli farkindalik seviyelerinin belirli teknikler sayesinde artirildig:
literatiirde kanitlanmis durumdadir (Branstrom vd., 2010; Carmody ve Baer, 2008). Bilingli farkindaligin
artirilmasi icin yapilan uygulamalardan en énemlisi mindfulness temelli stres azaltma (Mindfulness-
Based Stress Reduction- MBSR) denilen ve bilingli farkindalik uygulamalarinin sistematik olarak
asamalar iginde ilerledigi, bilimsel niteligi desteklenmis, odaklanmayi 6gretmeyi de igeren bir
programdir. MBSR programini ilk olarak 1979 yilinda Prof. Dr. Jon Kabat Zinn uygulamaya koymus ve
ardindan program tiim diinyaya yayilmistir. Toplam 8 hafta siiren MBSR programi sayesinde bireyin
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gerek i, gerekse de dis uyaranlara kars: farkindalig ile beraber yargilayici olmayan bir bakis acis1 da
gelisir. Mindfulness temelli uygulamalar bireye hem zihinsel, hem de psikolojik fayda saglayarak
endiseyi, stresi ve kisinin depresyona girme egilimini azaltmaktadir (Branstrom vd., 2010, s.151). Bunun
yani sira, bu tarz uygulamalar psikolojik iyi olus halini ve genel hayat kalitesini de artirici etki
yapmaktadir (Carmody ve Baer, 2008, s. 23). Mindfulness temelli uygulamalarla kisi daha fazla pozitif
duygu deneyimlemekte, daha ¢ok sosyallesmektedir (Weinstein vd., 2009, s. 374). Bu uygulamalarin
dustincelerin, duygularin, davranislarin ve fizyolojik tepkilerin 6z diizenlemesini saglayarak kisinin
duygusal zekasimi da artirici etkisi vardir. Mindfulness temelli uygulamalarin daha fazla empati
duymaya yardimci olma, duygusal durumu dengelenme, ayn1 zamanda is ortaminda karar verme
mekanizmasinda etkililik, daha iyi iletisim kurma, stresli olaylarla daha iyi basa ¢ikma, negatif
olaylardan daha az etkilenme, artan giiven ve 6z yeterlilik duygusu, daha iyi problem ¢6zme yetisi ve
daha fazla konsantrasyon gibi pek ¢ok olumlu etkisi bulunmaktadir. Gorildugii gibi bu tarz
uygulamalar neticesinde bilingli farkindali1 artan galisanlar is yerlerinde daha ilgili, dikkatli, tiretken
ve etkili olmaktadir.

Ayrica organizasyonlarda mindfulness temelli uygulama egitimlerinin yani sira, is tatmini (Tokmak
vd., 2013) ve is performansi (Ozyilmaz ve Cinar, 2019) {izerindeki olumlu etkisi ile isten ayrilma niyeti
tizerindeki (Dogan ve Oguzhan, 2015) olumsuz etkisi sebebiyle, calisanlarin duygusal zekalarim
artirmaya yonelik programlar ve egitimlerin isleme konulmasi olumlu 6rgiitsel ¢iktilarin elde edilmesi
agisindan degerli olacaktir.

Neticede, arastirma bulgularma dayanan somut oOnerileri cesitli bashklar altinda toplamamiz
gerektiginde yoneticilerin, is diinyasinin liderlerinin ve insan kaynaklari uzmanlarinin ¢alisanlarin is
tatminlerini ve is performanslarini artirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak amaciyla asagida
aciklanan aktivitelerde bulunmasi gerektigi gortilmiuistiir. Elde edilen bulgular, calisanlar i¢in olumlu
orgiitsel ciktilara ulasilabilmesi amaciyla calisanlarin bilingli farkindalik ve duygusal zekalarmin
artirilmas: gerektigini gostermektedir. O zaman yapilmasi gereken s6z konusu artisin nasil
saglanacagidir. MBSR gibi programlar, 6z-sefkat egitimleri, kisilerin farkindalik diizeyini yiikseltmeye
yonelik olarak gelistirilen farkindalik temelli bilissel terapi (Mindfulness Based Cognitive Theraphy-
MBCT) ve edinilen deneyimlerin birlikte paylasildig1 calistaylar bilingli farkindaligi artirmak igin
onerilen uygulamalardir. MBCT programlar1 da MBSR uygulamas: gibi 8 hafta siirmekte, haftada 2
saatlik oturumlardan olusmaktadir. Programda 6 saat siiren bir sessizlik giinti de yer alir. MBCT
programlarinda da MBSR uygulamalari ile benzer bir sekilde kisiye duygu ve diistincelerini, onlarla
dzdeglesmeden gozlemleyebilme becerileri 8gretilir. Bu sirada, kisinin takindigi olumsuz ruh hali ve bu
duruma paralel olarak gelisebilen olumsuz diistinceleri degistirmeye ya da bu tarz diisiincelerden
kurtulmaya calismadan, ortaya cikmalarina izin verilir. Bunlarin yani sira yoneticiler ve insan
kaynaklar1 uzmanlar1 galisanlarin is tatminini ve is performansini artirmaya, isten ayrilma niyetlerini
azaltmaya calisirken, duygusal zeka ile soz konusu orgiitsel giktilar arasindaki baglantiyr hesaba
katmaldir. Duygusal olarak zeki insanlarin islerinden daha fazla tatmin olmalari, daha yiiksek
performans gostermeleri ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olma olasili§1 daha yiiksektir. Bu nedenle
ozellikle insan kaynaklar: yoneticileri ise alim siirecinde adaylarin duygusal zeka seviyelerini tespit
eden testleri uygulayabilirler. Ise alim kriterleri arasina duygusal zekamn da katilmasi, hem stirecin en
basinda miidahale edilebilmesini miimkiin kilar, hem de 6rgiit kiiltiirtinde duygusal zekdnin 6nem
kazanmasina imkan saglar. Ayrica ¢alisanlar icin duygusal zekay: artirmaya yonelik verilen kurslar ve
egitimler sonucunda alman sertifikalar, calisanlarin da duygusal zekdnmn Snemini kavramasmi
saglamaktadir. Orgiitlerde organize edilen duygusal zeka egitimleri, orgiitsel sinirlar1 da asarak,
calisanlarin kisisel yasamlarini da etkileyecek fiziksel ve zihinsel saglik, genel refah ve sosyal destek
gibi alanlarda iyilesmeler saglayabilecektir. Dolayisiyla, tiim toplum igin olumlu sonuglar elde edilmis
olacaktir. Arastirma bulgular1 gercevesinde distintildiigiinde ise sunulan ¢neriler sayesinde artan
bilingli farkindalik ve duygusal zek4, olumlu 6rgtitsel ¢iktilara ulagilabilmesine imkan saglayacaktir.

Mevcut calismanin, sonuglarini yorumlarken dikkate alinmasi gereken bazi kisitlari mevcuttur. 1k
olarak, arastirma drneklemi yalnizca Tiirkiye’de bulunan gesitli firma ¢alisanlarindan olusmaktadir. Bu
durum da arastirma sonuglarmin genelllestirilmesini engelleyebilmektedir. Bu ytizden benzer
calismalarin farkhi tlkelerde ve farkli kiiltiirlerde de uygulanmasi, sonuglarin genellestirilmesi
agisindan faydali olacaktir. Tkinci olarak, calismanin kesitsel dogasi degiskenler arasindaki nedensel
iliskilerin belirlenmesini zorlastirabilmektedir. Bu nedenle, gelecekteki arastirmalarin nedenselligi
belirlemeye yardimci olmak amaciyla boylamsal analizler ¢ercevesinde yapilmasi dnerilmektedir. Son
olarak, bu arastirmada 6z bildirim yontemi kullanilarak veri toplanmustir. Elde edilen bulgularin
gecerliligini artirabilmek agisindan farkli veri toplama yéntemleri de uygulanabilir. Ote yandan, bilingli
farkindalik ile duygusal zeka gibi kisisel degerlendirmelerin daha gok 6z bildirim yoluyla yapilmasi
hususu gesitli arastirmalarda dikkat ¢ekilmistir (Baer vd., 2006; Petrides ve Furnham, 2006).
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Sonug olarak, bilingli farkindalik, duygusal zeka ve orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligkiyi daha iyi
anlayabilmek icin, diger endistriyel sektorlerde, tilkelerde, kiiltiirlerde ve farkli o6zellikteki
katilimcilarla yeni arastirmalar yapilmalidir. Gelecekte, nicel aragtirmalarin yani sira, bu konuda gesitli
goriismeler ve miilakatlar yapilarak, gruplar kurularak nicel arastirmalarin da yapilmas:
onerilmektedir.
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