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SAĞLIK ÇALIġANLARININ KÜLTÜREL ZEKÂLARININ Ġġ 

ANGAJMANI VE TÜKENMIġLĠK ÜZERĠNE ETKĠSĠ 

ÖZET 

Farklı kültürden insanlarla etkili bir Ģekilde iletiĢim kurma ve davranma 

kapasitesini ifade eden kültürel zekânın sağlık hizmetlerindeki önemi günümüzün 

çok kültürlü toplum yapısı ve çok disiplinli sağlık insan gücü düĢünüldüğünde 

giderek artmaktadır. Kültürel zekâsı yüksek olan çalıĢanlar, farklılık ve çeĢitliliklere 

açık olmaları dolayısıyla takım çalıĢmalarında daha iyi iĢbirliği yapabilme, 

çatıĢmaları daha verimli bir Ģekilde yönetebilme ve farklı bakıĢ açılarını 

değerlendirerek yeni fikirler üretebilme yetenekleriyle öne çıkmaktadırlar. Bu açıdan 

bu çalıĢmada, 400 sağlık çalıĢanından oluĢan bir örneklemde kültürel zekânın iĢe 

bağlılık ve tükenmiĢlik üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Korelasyon analizi sonuçları, 

kültürel zekâ ile iĢe bağlılık arasında %24,6'lık önemli bir pozitif korelasyon 

olduğunu göstermiĢtir. Buna karĢılık, kültürel zekâ ile tükenmiĢlik arasında %32,1' 

lik istatistiksel olarak anlamlı bir negatif iliĢki bulunmuĢtur. Regresyon analizi ise, 

kültürel zekâ algısındaki bir birimlik artıĢın iĢe bağlılıkta 0,313 birimlik artıĢla 

(β=0,313, p<0,05) ve tükenmiĢlikte 0,335 birimlik azalmayla (β=-0,335, p<0,05) 

iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu sonuçlara göre kültürel zekânın iĢe bağlılık 

üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğu ve tükenmiĢliğe karĢı koruyucu bir faktör 

olarak iĢlev gördüğü belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada ayrıca örneklemin belirlenmiĢ sosyo-

demografik değiĢkenleri bakımından, kültürel zekâ ve alt boyutlarının iĢe bağlılık ve 

tükenmiĢlik ile iliĢkisi de araĢtırılmıĢtır. Bu yönüyle araĢtırma, sağlık sektöründe 

kültürel zekâ, iĢe bağlılık ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dair önemli bulgular 

sunmaktadır. Hem profesyonellerin refahını hem de kuruluĢların genel performansını 

iyileĢtirmek için kültürel zekânın geliĢtirilmesinin önemini vurgulamaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Kültürel zekâ, iĢe angaje olma, tükenmiĢlik, sağlık 

çalıĢanları 
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THE IMPACT OF HEALTHCARE WORKERS' CULTURAL 

INTELLIGENCE ON JOB ENGAGEMENT AND BURNOUT 

ABSTRACT 

 

The importance of cultural intelligence, which refers to the capacity to 

communicate and behave effectively with people from different cultures, is 

increasing in health services considering today's multicultural society structure and 

multidisciplinary health manpower. Employees with high cultural intelligence stand 

out with their ability to co-operate better in teamwork, manage conflicts more 

efficiently and generate new ideas by evaluating different perspectives due to their 

openness to differences and diversity. In this respect, this study analysed the effect of 

cultural intelligence on work engagement and burnout in a sample of 400 healthcare 

workers. The results of the correlation analysis showed that there was a significant 

positive correlation of 24.6% between cultural intelligence and work engagement. 

On the other hand, a statistically significant negative correlation of 32.1% was found 

between cultural intelligence and burnout. Regression analysis revealed that a one 

unit increase in cultural intelligence perception was associated with a 0.313 unit 

increase in job commitment (β=0.313, p<0.05) and a 0.335 unit decrease in burnout 

(β=-0.335, p<0.05). According to these results, it was determined that cultural 

intelligence has a positive effect on work engagement and functions as a protective 

factor against burnout. The study also investigated the relationship between cultural 

intelligence and its sub-dimensions with work engagement and burnout in terms of 

the determined socio-demographic variables of the sample. In this respect, the study 

provides important findings on the relationship between cultural intelligence, work 

engagement and burnout in the health sector. It highlights the importance of 

developing cultural intelligence to improve both the well-being of professionals and 

the overall performance of organisations. 

Keywords: Cultural Intelligence, Job Engagement, Burnout, Healthcare Workers 
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I. GĠRĠġ  

Uluslararası sınırlar giderek daha fazla karmaĢık hale gelirken, insanlar hala 

kendi kültürlerine benzeyen kültürler içinde kendilerini daha rahat hissetmektedir 

(Ting-Toomey and Dorjee, 2018). Kültür, aynı kültürel geçmiĢe sahip insanlar 

arasında güçlü bağlar oluĢturarak sosyal öğrenme yoluyla miras alınır (Reisman, 

2007). Ancak dünyanın farklı yerlerinde sürekli olarak yaĢanan savaĢ, göç, 

ekonomik sorunlar gibi nedenlerle toplumun tek tip kültürel yapısı değiĢerek çok 

kültürlü bir yapı ortaya çıkmıĢtır (Aslan ve Kizir, 2019; Kaçan, 2018). Çok 

kültürlü yapının ortaya çıkması yeni bir yabancı ortama uyum sağlamada 

çatıĢmalara yol açabilir. Ayrıca potansiyel olarak çalıĢma ortamında yabancı 

kültürlere maruz kalanları bu durum zorlayabilmektedir (Bucker et al., 2014; 

Malek and Budhwar, 2013). 

Bireylerin farklı kültür yapılarına adapte olabilmesi ve iletiĢim 

kurabilmeleri için ‗Kültürel Zekâ‘ kavramı ortaya çıkmıĢtır (Abaslı, 2019). 

Kültürel zekâ; bireylerin iletiĢim halinde olduğu kültür yapılarına göre 

davranıĢlarını ayarlama ve kiĢilerin kültürel farklılıklarına ayak uydurabilme 

kapasitedir (Gezer, 2017; ĠbiĢ, 2018; Ġlhan, 2014). Yabancı uyruklu hastaların 

kendi ülkeleri dıĢında tıbbi tedavi görmeleri hem kendileri için hem de sağlık 

personeli açısından zor olabilmektedir. Fizyolojik açıdan sağlık sorunları ile karĢı 

karĢıya kalan hastalar psikolojik ve sosyal yönden zor zamanlar 

yaĢayabilmektedir. Hastaların iyileĢmesi, sağlık kurumunda yaĢadığı deneyim ve 

kültürler arası iletiĢim engellerini aĢma becerisine bağlıdır. Bu sebeple hastane 

personellerinin hastalarla iletiĢim kurarken daha dikkatli, yardımsever ve güven 

verici bir tutum benimsemeleri gerekmektedir. Bu durumun yanı sıra sağlık 

çalıĢanlarının farklı kültür yapısına sahip hastalarla karĢılaĢma sıklığı arttıkça 

iletiĢimde zorluklar meydana gelebilmektedir (Güveren, 2022: 18). Kültürel 

farklılığın sebep olduğu iletiĢim sıkıntıları sağlık çalıĢanlarının motivasyonlarını 

düĢürebilmektedir (Abaslı, 2019). Aynı zamanda bu durum kiĢilerde tükenmiĢliğe 

sebep olmakla beraber iĢe bağlılıklarını da etkilemektedir. TükenmiĢlik 
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durumunu yaĢayan kiĢiler iĢ yerlerindeki stresin etkilerinden kurtulamadıkları 

için bu durum onları birçok yönden zor durumda bırakmaktadır. Bu kiĢiler günlük 

hayatın yoğunluğuna bağlı kendilerinden beklenileni karĢılayamadıklarını 

düĢündükleri için kendilerini çaresiz hissederler ve bu duygular çalıĢma 

performanslarında düĢüklüğe yol açmaktadır (Koç, 2019). TükenmiĢlik ve eğitim 

düzeyi arasında olumlu yönde bir iliĢki söz konusudur. Maslach ve Jackson‘a 

göre eğitim seviyesi arttıkça duygusal tükenme düzeyi beraberinde artıĢ 

göstermektedir. Bu doğrultuda yüksek eğitim seviyesine sahip kiĢilerin mesleki 

beklentilerinin yüksek olması ve bu beklentilerinin isteklerini karĢılamaması stres 

ve tükenmiĢlik gibi durumların ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Maslach et 

al., 2001: 410). Sağlık çalıĢanları eğitim seviyeleri yüksek kiĢiler olduğundan bu 

durumun onlarda ortaya çıkması büyük önem arz etmektedir. Sağlık 

personellerinin ölümcül ve kronik hasta bakımı, kiĢisel ve örgütsel nedenler, boĢ 

aktivitelerden yoksunluk yaĢamaları ve baĢarısızlığa aĢırı duyarlı olmaları 

tükenmiĢlik nedenleri arasında yer almaktadır (Ersoy vd., 2001). Ayrıca, artan 

göç, sağlık turizmi ve insan dolaĢımına bağlı olarak farklı kültürden hastaların 

daha önce aĢina olunmayan talepleri sağlık çalıĢanlarının tükenmiĢliklerini yanı 

sıra iĢe angaje olmaları konusunda da önem arz etmektedir. 

ĠĢe angaje olma son dönemlerde önemli bir konu olarak akademik 

çalıĢmalara konu olmuĢtur. (Kim et al., 2019: 1; Ram and Prabhakar, 2011: 47; 

Schaufeli, 2012: 3). ĠĢe angaje olma; neĢe, kendini adama ve odaklanma, 

karakterize edilen iĢle alakalı olumlu ve tatmin edici bir ruh hali Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Schaufeli et al., 2002: 74). KiĢilerin iĢine yönelik yüksek 

motivasyonlu olması ve iĢine bağlı olması örgütsel baĢarının kritik bir bileĢeni 

olarak görülmektedir (Gingras, 2015). Sağlık çalıĢanlarından sağlık hizmeti 

sunma konusunda mutlu olmaları ve sundukları hizmetten tatmin olmaları 

beklenmektedir. Çünkü herhangi bir dikkatsizlik, dalgınlık ve yanlıĢlık hasta 

güvenliğini tehlikeye atabilmekte ve tıbbi hatalara yol açabilmektedir. Söz 

konusu durumların yaĢanmaması için sağlık çalıĢanlarının iĢe angaje olma 

durumlarının yüksek olması beklenmektedir (Arslan ve Demir, 2017).  
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II. KÜLTÜR, ZEKÂ VE KÜLTÜREL ZEKÂ KAVRAMLARI 

A. Kültür Kavramı ve Tanımı 

Farklı bilim alanlarında kültür kavramına çok fazla değinildiğinden bu 

kavrama iliĢkin kısıtlı bir tanım yapmak çok zordur. GeçmiĢten günümüze 

hayatımızın her alanında hep var olan kültür kavramının Kroeber ve Klunchohn‘ 

ın kültür ile ilgili oluĢturdukları anatolojide 164 farklı tanımı bulunmaktadır 

(Özdemir, 2020; TutuĢ, 2020). 

Kültür kelimesi ilk kez 1793 yılında Almanca sözlükte ortaya çıkmıĢtır. 

Kültür kelimesinin Latince ―colere‖ veya ―culture‖ fiillerinden türemiĢ olduğu 

kabul edilmektedir (Demir, 2015: 27). Kültür kelimesi; ürün yetiĢtirmek, iĢlemek, 

toprağı ekmek gibi farklı anlamlarda kullanılmıĢtır. Ġngilizce‘ ye 15. Yüzyılda 

―culture‖ olarak çevrilmiĢ olup, tarımla ilgili alanlarda kullanılmaya baĢlanmıĢtır. 

Türkçe‘ de ise kültür kelimesi ―colere‖ fiilinden türemiĢ olup ―ekin‖ kelimesi 

olarak kullanılmıĢtır (Oğuz, 2011: 125-126). 

Ülkemizde kültür kavramı üzerinde ilk çalıĢmaları gerçekleĢtiren Ziya 

Gökalp kültürü; ―Toplumdaki bireyleri bir bütün olarak birbirine  bağlayan, 

dayanıĢma ruhunu oluĢturan, dil, din, akıl, ahlak ve ekonomik hayatların bir 

bütünüdür‖ Ģeklinde ifade etmiĢtir (Serter, 2019). 

Türk Dil Kurumu kültür kavramını; ―Toplumun geliĢim sürecinde ortaya 

çıkan tüm maddi ve manevi değerler ile bu değerlerin oluĢmasında, bir sonraki 

nesile iletmede kullanılan, bireyin toplumsal ve doğal çevresine egemenliğinin 

ölçüsünün gösterildiği argümanların tümüdür‖ Ģeklinde tanımlamaktadır (Türk 

Dil Kurumu Büyük Türkçe Sözlük, 2017). 

Kültür ve Turizm Bakanlığının tanımında ise kültür, ―Bir toplumu 

diğerinden ayıran Ģey, geçmiĢten günümüze sürekli değiĢen, kendine özgü örf ve 

adet kültürüdür. Bu kimliği oluĢturan alıĢkanlıklar; sanat, inaçlar, anlayıĢlar, 

eylemler, yaĢam biçimleri ve düĢünceler topluma kimlik kazandırmaktadır. Bu 
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kimlik dayanıĢma duygularını uyandıran, toplumsal düzeni yaratan maddi ve 

manevi değerlerin toplamıdır‖ (https://www.ktb.gov.tr, 26.03.2023). 

Kültür kavramının çok farklı tanımları söz konusu olsa da bu tanımların 

ortak noktası bulunmaktadır. Kültür doğuĢtan gelmemiĢtir. ÖğrenilmiĢ 

davranıĢlardan ortaya çıkarak, kiĢinin doğup büyüdüğü ve yetiĢtiği çevre ile 

doğrudan iliĢkilidir (Aksoy,  2015: 17). 

B. Kültürün Özellikleri 

Kültür kavramına iliĢkin her toplumda yer alan bazı ortak özellikler söz 

konusudur (Aksoy, 2015: 17; Pala, 2019; Doğan, 2007: 16-18; Milli Eğitim 

Bakanlığı, 2011: 13-14). 

 Kültür öğrenilebilir: Ġnsan içinde yaĢadıkları toplumun kültürel 

unsurlarını ve yapılarını öğrenirler. Kültür ne içgüdüsel ne de 

kalıtsaldır, bireyin doğumundan itibaren sosyal yaĢamlarında 

öğrendiği bir içeriktir. 

 Kültür toplumsaldır: Toplumun var olduğu yer ve zamanda bir 

kültürün ortaya çıkması o kültürün yaĢaması anlamına gelmektedir. 

Kültürün var olması için toplumun var olması gerekmektedir. 

Toplumlardaki kültürel farklılıklar bu toplumların özelliklerini 

belirlemektedir. Her toplumun kendine has değerleri, sanatı, 

edebiyatı, gelenek ve görenekleri vardır. Kültür tüm bu niteliklere 

sahip bir kavramdır. 

 Kültür tarihseldir: Onu bir araya getiren tüm unsurlar; yazı, din, 

dil, sanat, giyim-kuĢam, gibi kavramlar birdenbire ortaya 

çıkmamıĢtır. Kültür, yüzyılların deneyimleri ile Ģekillenerek ortaya 

çıkmıĢtır. 

 Kültür süreklidir: Toplum, doğa ile etkileĢimi bir arada 

yaĢamasından kaynaklanan sorunları çözmek için öğrendiği 

çözümleri gelecek nesillere aktararak varlığını sürdürür. Bu 

çözümler, eğitim ve sosyalleĢme yoluyla yeni nesillere aktarıldığı 

için tarih süreklilik ile karakterize edilir. 

https://www.ktb.gov.tr/
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 Kültür iĢlevseldir: Kültürün toplumsal yaĢamda yeri ve görevi 

vardır. Toplumun kültürel özelliklerinin bir iĢlevi vardır ve 

mantıksal olarak toplumla bütünleĢir. 

 Kültür dinamiktir: Tüm sosyo-kültürel sistemler, sürekli 

değiĢmektedir. Ġçinde yaĢadığımız ağların doğası gereği değiĢim 

daha hızlı yaĢanır. Kültürel değiĢim, topluluklar arasındaki 

iletiĢimin geliĢmesi ile hızlanmaktadır. 

 Kültür kolektif bir özelliğe sahiptir: Kültür, izole edilmiĢ bireyler 

tarafından yaratılmaz. Ġçinde yaĢadığımız çevresel koĢullardan 

kaynaklanan sorunları çözmek için bireysel deneyimlerle ortaya 

çıkar. Ancak toplum, üyelerinin paylaĢtığı ve kültür olarak 

adlandırılan içeriği kucakladığı ölçüde sosyalleĢir. Dolayısıyla 

kültür, bir grubun üyeleri tarafından paylaĢılan ve kolektif bir 

içerik özelliğe sahip olmaktadır. 

 Kültür ihtiyaçları karĢılayan ve doyum sağlayan bir özelliğe 

sahiptir: Kültür, bir ihtiyacı karĢılar ve tatmin edici bir niteliğe 

sahiptir. Örf, adet, uygulama, norm, gelenek, görenek, değer ve 

inançlar, doğa ile etkileĢime girmemizi ve birlikte yaĢamamızı  

sağlayan çözümler bütünüdür. Bu itibarla kültürel ihtiyaçları 

karĢılayan ve doyum sağlayan özellikleri taĢımaktadır. 

 Kültür bütünleĢtiricidir: Kültür, toplum içerisindeki bireyleri 

yalnızca ortak değerler, inançlar ve duygular açısından değil, aynı 

zamanda kültürün bireylere yüklediği yükümlülükler açısından da 

birleĢtirir. Bir yandan kültürel olarak Ģekillenen bilinç, duygu ve 

sosyal çevrelerle kolektif kimlikler oluĢtururken diğer yandan buna 

karĢılık sosyal taahhütlerle bu durumları pekiĢtirirler. Toplumsal 

açıdan homojen bir yapıya sahiptirler. Kendilerini diğer gruplardan 

farklı algılarlar. Bu bütünlük pekiĢtirme görür. 

 Kültür etnik kökenli eğilimleri arttırma özelliğine sahiptir: Etnik 

eğilimler, farklı kültürlerdeki farklı düzeylerdeki eğilimlerin 

güçlenmesine hizmet etmektedir. Kültürü aynı olan insanlar benzer 

düĢünce, duygu ve inançları paylaĢırlar. Bu sebeple farklı düĢünce 
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yapılarına, duygu durumlarına, inançlara sahip olanları öteki 

Ģeklinde görmeye baĢlarlar. Bu durum ise onların diğer kültürlere 

karĢı tutum benimsemelerine ve etnik merkezli eğilimlerin ortaya 

çıkmasına neden olur. 

C. Kültürün Öğeleri 

Kültür dil, din, inanç, tutum, değer, norm, sanat ve eğitim gibi unsurlardan 

oluĢmaktadır. Bu unsurlar aĢağıda açıklanmaktadır. 

 Dil 

Dil, bireyin kendini ifade etmesinde önemli bir unsurdur. Dil, bireylerin 

kendisini ifade etme aracıdır. Tüm dillerin kültürleri birbirinden ayıran kendine 

özgü gramer kuralları vardır. Dil, kültürler arası aktarımı sağlamada önemli bir 

araçtır. Ġnsanlar kültürel kavramları dil yoluyla öğrenir ve öğretir (Tabakçı, 2008: 

20). 

Bir toplum, konuĢtuğu dili anlamadan bir kültürü anlayamaz. Bu doğrultuda 

bir milletin kültürü kendi dilinde yaĢar. Dil, anlamı iletmek için sözlü ve yazılı 

araçlar olarak kullanılan bir dizi semboldür. Toplumun sosyal dokusunu oluĢturan 

tüm kültürel değerler söz dağarcığında saklıdır (Serter, 2019; Pala, 2019). Bu 

bakımdan toplumun dilini öğrenmek, o toplumun kültürünü öğrenmektir 

(Koyuncu, 2017: 12). 

 Din ve Ġnanç 

Din; insanların yaratılıĢ sebebi ve gayesi hakkında bilgilendiren, onlara nur 

ve saadete giden yolu gösteren, kendi tercihleri ve seçme hürriyetleri ile 

fıtratlarında doğru ve güzel olmalarını sağlayan milli kültürün temel 

unsurlarından biridir (Tatlılıoğlu, 200). 

Her toplumda belirli bir dini unsur vardır. Bu unsur inancın yönünü ve 

yaĢamsal düzenini belirler. Ġnanç sistemleri, bir toplumun manevi kültürünün 

unsurlarını ve insanların olaylara iliĢkin algılarını, düĢünce ve davranıĢlarını 

Ģekillendirir (Aksoy, 2015: 23). 

Bütün dinler toplumda doğar ve geliĢir. Ġnanç sistemleri, tarih boyunca 

bilinen tüm toplumlarda yer almakta ve sosyal bir olgu olması sebebiyle 
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çatıĢmalara sebebiyet vermektedir. Din, toplum yaĢamına anlam veren bir 

maneviyat biçimidir. Bu doğrultuda dinler toplumda ki kültürlerin çok önemli bir 

yapısını temsil etmektedir. Kültürdeki normlar, değerler ve davranıĢ biçimleri 

inanç sistemleri aracılığıyla oluĢmaktadır (Koyuncu, 2017: 13; Güveren, 2022: 

9). 

 Tutum, Değer ve Normlar 

Kültürlerin birbirinden ayrılmasını sağlayan faktörler normlar ve 

değerlerdir. Değer kavramı, yaĢamda değerli olan Ģeyleri ifade eder, toplumun 

duygu ve düĢüncelerini yansıtır, toplumsal bütünlüğü güçlendirir, toplumsal 

kuralların ve dini temelleri oluĢturur (Küçükaslan, 2007: 12). Kültürel değerler, 

sosyal inançlar ve sosyal çevreler aracılığıyla insanlar tarafından kabul edilen ve 

içselleĢtirilen kurallardır (Sofyalıoğlu ve AktaĢ, 2001: 77). 

Kültürel değerler, kültürel normları (kuralları) belirleyerek o kültürün 

üyelerinin davranıĢlarına rehberlik eder (Aksoy, 2013: 18). Normlar toplumun 

normalde uyması gereken kuralları, emirleri ve davranıĢları içeren yazılı olmayan 

yasalardır. Ayrıca normlar, kiĢiler arası iliĢkilerin nasıl ve ne ölçüde 

gerçekleĢmesi gerektiğini belirleyen bir sosyal dizi kuralıdır. Kültürel normlar örf 

ve adetlerdir. Adetler, zorunlu olmayan kurallardır ancak örfler toplumun 

yaĢamındaki önemli davranıĢları belirleyen kurallardır (UzunçarĢılı, 2010: 38 -47; 

Susar, 2005: 5-9). 

Tutum ise toplumdaki bireylerin doğru-yanlıĢ, iyi-kötü içinde bulundukları 

durumları yargılarken kabul ettikleri ortak görüĢleridir (Güveren, 2022: 9).  

 Sanat 

Toplumdaki bireyler, farklı sembol ve anlamlarla sanatsal aktivitelerde 

bulunurlar. GeçmiĢten günümüze bu aktiviteler sürekli sorgulanmıĢtır. Sanat da 

tıpkı dil gibi bireyin kendini ve çevresini anlama tarzıdır ve kültürün en önemli 

unsurlarındandır. Bu doğrultuda her kültürün kendine özgü fikir ve değerleri 

vardır (UzunçarĢılı, 2010: 38-47). 

Sanat, sanatçı aracılığıyla kültüre yeni bir manevi unsur katar. Sanatçı, 

yaĢamda karĢılaĢılan tüm olay ve sorunları estetik imgelerle, kendine has duygu 

ve düĢüncelerini ekleyerek yorumlayan kiĢidir. Bu yönüyle sanatçı, kiĢilere 
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toplumsal gerçekliği yansıtan bir yol göstericidir. Sanat insanla baĢlar, insanın 

içinde bulunduğu kültürü etkileyerek, kültürel dönüĢümle evrensel bir boyuta 

ulaĢarak tüm dünyaya yayılır (Demir, 2015: 35). 

 Eğitim 

Toplumlar kendi eğitim süreçleri ve kültürel içerikleri ile kiĢileri 

yetiĢtirirler. YetiĢtirdikleri kiĢilerin olmasını istedikleri niteliklere göre eğitim 

faaliyetlerini düzenlerler. Bu faaliyetler sosyalleĢme yoluyla öğrenilir ve kiĢinin 

toplum içerisinde sosyalleĢebilmesi için aile, yakın çevre ve okul gibi gruplar 

halinde eğitilmesi sağlanır (Aksoy, 2013: 19). 

Kültürü yeni yetiĢen nesillere aktarmak hemen hemen her toplumun 

amaçlarından biridir. Ancak bir toplumun kültürü de eğitim faaliyetlerini 

etkilemektedir. Her toplum birlikte büyüdükleri nesillere kendi kültürlerini 

aktarmayı ve bu sayede bireylerin toplumla uyumlu olmasını amaçlar (OkumuĢ, 

2013: 13). 

D. Kültürün ÇeĢitleri 

Kültürün birçok sınıflandırılması vardır. Bu sınıflandırmalar kültürün farklı 

yönlerini vurgulamaktadır. BaĢlıca kültürel sınıflandırmalar aĢağıda yer 

almaktadır. 

1. Genel Kültür (Üst Kültür) - Alt Kültür 

Genel kültür alanı, tüm ülke ve toplumlarda geçerli ve deneyimsel olan 

kültürü içermektedir. Tipik bir kültür, birçok alt sistemden oluĢan bir üst 

sistemdir (Köse vd., 2001: 223). Genel kültür, toplumun genel alıĢkanlıklarını, 

inançlarını, değerlerini, sanatsal ve mimari biçimlerini yani o toplumun tüm soyut 

ve somut değerlerini ifade etmektedir. Tüm toplumların hem alt kültür hem de 

genel kültürü bulunmaktadır. Tek bir kültür tipinden oluĢan toplumlar daha az 

yaygındır (Demir, 2015: 35). 

Bir toplumda yaygınlık gösteren kültüre üst kültür (genel kültür) 

denilmektedir. Genel kültür aynı zamanda topluma hâkim olan kültürdür. Bir ülke 

veya ülkenin kültürü denilince akla genel kültür gelir. Aynı zamanda bir 

toplumun egemen olan kültüründen, belli düzeye kadar farklılık gösteren ve 
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azınlıklar tarafından benimsenen kültür ise alt kültürdür. (Arslantürk ve Amman, 

2000: 247). 

Alt kültürler, genel kültürlerin dıĢında sembollere, yaĢam tarzlarına, 

anlamlara ve değerlere sahiptir. Genel kültürden tamamen kopuk değildir.  Ancak 

temelde genel kültürle bir uyum sağlamaktadır. Alt kültürler; dil, din, ırk, etnik 

köken ve mesleğe dayalı olabilir (Köse vd., 2001: 223; Tabakçı, 2008: 26). 

2. Maddi Kültür-Manevi Kültür 

Ġnsan yaratılıĢının bütünlüğü olarak kabul edilen kültür, analiz için iki 

kısma ayrılmaktadır. Bunlar; maddi kültür ve manevi kültürdür. Maddi kültür, 

genel olarak insanların sosyal geliĢimleri sırasında yarattıkları ve 

gerçekleĢtirdikleri tüm nesneleri tanımlayan bir terimdir (Demir, 2015: 36).  

Toplumun üretim ve uygulama konusundaki deneyimlerini, becerilerini ve 

yeteneklerini yansıtan kültür maddi kültürdür. Maddi kültürel ürünler bu nedenle 

ülkenin geliĢme yönü hakkında bilgi sağlar. Maddi kültür sınıfında olan binalar, 

özellikle kültür teknolojisi kapsamında kullanılan arabalar, telefonlar, uçak ve 

silahlar kültürün geliĢmiĢlik düzeyini gösterir (Koyuncu, 2017: 10).  

Manevi kültür ise kültürün toplumun sosyal ve manevi ihtiyaçlarını 

karĢılayan kültürün psikolojik ve sosyal yönlerini ifade etmektedir (Demir, 2015: 

36). Ġnsanların düĢünce yapılarının, inanç ve değerlerinin manevi olduğu ve 

somutlaĢmadan insanların hayatını etkiyen bir yapıya sahip olduğu, manevi 

değerlerin ve bu değerlerin Ģekillendirildiği yaĢam biçimine ve zihinsel çevreye 

manevi kültür denir (ġimĢek vd., 2007: 29). 

Kültürün maddi ve manevi unsurları arasında devamlı bir iletiĢim akıĢı 

bulunmaktadır. Birindeki değiĢiklik diğerini de etkilemektedir. Bu bakımdan 

kültür, bir toplumun doğal ortamından yani coğrafi koĢullarından da 

etkilenmektedir (Dericioğulları vd., 2007). 

3. KarĢı Kültür 

Alt kültürler genel kültüre aykırı değildir ancak bazı alt kültürler genel 

kültüre isyan edebilir. Böyle bir kültüre karĢı kültür denir. KarĢı kültürler, genel 

kültür değerlerini dikkate almadan onları katı bir Ģekilde eleĢtirmektedir. Genel 
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olarak kültürü sadece eleĢtirmekle kalmaz aynı zamanda o kültürü tamamen 

reddeder ve muhalefet halinde olur (Tabakçı, 2008: 29; Tezcan, 1995: 165). 

KarĢı kültür, genel kültür çerçevesinde benimsenen ve uygulanan değerleri 

yok etmek ve baltalamak amacıyla çeĢitli alanlarda oluĢturulmak üzere 

tasarlanmıĢ yapay bir kültürdür. Bu doğrultuda toplumun genel kabul görmüĢ 

sınırlarını açan, toplumun kural ve değerleriyle çatıĢan, sosyo-ekonomik ve siyasi 

düzeni bozan oluĢumlar karĢı kültür örnekleridir (Köse vd., 2001: 224).  

E. Zekâ Kavramı ve Tanımı 

Latincede ―intellectus‖ olarak kullanılmakta olan zekâ kavramı, Arapça 

kökenli bir kelime olup, ―ruhsal parlaklık‖ anlamına gelmektedir (Özdemir, 

2019). Zekâ, kavrama, algılama veya bilgi gibi zihinsel bir kapasitedir (Aksoy, 

2013: 60). 

Ġlk olarak milattan önce 4. yüzyılda Hipokrates, zekânın ve düĢünmenin 

beyinde gerçekleĢtiğini keĢfetmiĢtir. Daha sonra Tone Locke ise 18. Yüzyılda 

insan zihninin boĢ bir sayfa olduğunu ve daha sonra edinilen düĢünceler ve 

deneyimlerden türediğini savunmuĢtur. Ancak yapılan diğer çalıĢmalar insan 

zihninin doğduğu andan itibaren var olan bir sinir sistemine sahip olduğunu 

kanıtlamaktadır (Üstten, 2008: 44). 

Zekâ, soyut bir kavramdır. Somut olarak analiz edilememesi tanımlanmasını 

zorlaĢtırmaktadır (Güveren, 2022: 28). Bilim adamları, zekânın birden fazla 

tanımını yapmıĢtır ve literatüre bakıldığında da zekâ kavramına iliĢkin çeĢitli 

tanımlamaların olduğu görülmektedir. 

Zekâ, bireyleri hedefler koymaya, rasyonel kararlar almaya ve çevrelerine 

uyum sağlamaya yönlendiren biliĢsel iĢlevdir (DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002: 179). 

Olayları bağımsız olarak görebilme aynı zamanda yeni oluĢan durumlara karĢı 

baĢarıyla uyum sağlayabilme yeteneği olarakta taımlanabilmektedir. Genel olarak 

zekâ, bireylerin çevreye uyum sağlama yeteneği, çevresel uyaranlara verdiği 

yanıtın hızı ve niteliği olarak tanımlanabilir. Zekâ kavramı, bireyden bireye 

değiĢmekte ve kültürel değerlerden etkilenmektedir (Mercan, 2016). 

Zekâ kavramına olan ilgi arttıkça bu alandaki tanımların çeĢitliliği de 

artmaktadır. Bu çeĢitliliğe uygun olarak Howard Gardner‘ in tanımı zekânın en  
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güncel tanımlarından biri haline gelmiĢtir. Howard Gardner, zekâyı tek  bir baskın 

yetenek olarak görmemektedir. Zekânın çeĢitli özel boyutlardan oluĢtuğunu ve de 

çoklu zekâ teorilerinin yaratıcısı olduğunu savunmaktadır. Zekâ kavramına iliĢkin 

tanımlamasında ise ―zekâ, bir veya daha fazla kültürde ürün üretme yeteneğidir‖ 

Ģeklinde ifade etmiĢtir (Gardner, 2011: 28). 

Genel olarak zekâ, insan zihninin öğrendiklerinden yararlanma, karĢılaĢtığı 

zorluklara çözüm bulma, değiĢik durum ve olaylara uyum sağlama yeteneği 

olarak tanımlanabilir (Aslan, 2022: 7) 

F. Zekânın Özellikleri 

Zekâ ile ilgili çalıĢmalar yapan araĢtırmacılar, zekânın farklı yönlerine 

odaklanmıĢ ve zekâya çeĢitli özellikler yüklemiĢtir. Zekâ kavramına iliĢkin 

özellikleri sıralayacak olursak (Dündar, 2019; Demir, 2015: 39); 

 Zekâ, insan beyni ve zihin sistemlerinin etkileĢiminden kaynaklanan 

çok yönlü bir olgudur. Zekânın, bireylerin içinde bulundukları, 

fiziksel, sosyal ve kültürel çevreleri algılamalarına, anlamalarına ve 

kontrol etmelerine olanak sağlayan birçok yönü bulunmaktadır. 

 Zekâ çok yönlü olmasa rağmen kendi içerisinde bir bütünlük 

sağlamaktadır. Ġnsanlar gündelik yaĢamda çözülmesi gereken bir 

sorunla karĢılaĢtıklarında, uygun bir çözümü hızlı bir Ģeklide bulmak 

için zekâlarının tüm yönlerini kullanmaktadırlar. 

 Çoklu zekâ kuramına göre tüm bireyler birden fazla zekâ türüne 

sahiptir. Diğer bir deyiĢle, bir kiĢi hem sosyal hem de kültürel 

zekâya sahip olabilir ve çalıĢma düzeyi, kiĢinin hangi alanlarda 

ilerlediğine bağlıdır. 

 Bireyler, zekânın belirli alanlarındaki eksikliklerinden Ģikâyet etseler 

de bu sorunun doğuĢtan olduğunu ve bu nedenle bu durumu kolayca 

değiĢtiremeyeceğini varsayarak, çoklu zekâ teorileri, yeterli ve 

uygun destek, fırsat ve eğitimin sunulduğunu öne sürer. Doğru 

koĢullar altında, bireyler zekânın tüm alanlarını çok yüksek 

seviyelere çıkarabilir yetenekte olduğunu ileri sürmektedir. 
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 Zekâ düzeyi için kesin bir standart ölçüt yoktur. Birini zeki kabul 

etmek için evrensel bir test bulunmamaktadır. Farklı alanlarda testler 

söz konusudur ancak uygulandıkları alanlarda da sınırlıdırlar.  

G. Zekânın ÇeĢitleri 

Sternberg‘in üçlü zekâ teorisi, Thorndike‘ın zekâ sınıflandırması ve 

Gardner‘ın çoklu zekâ teorisinden sonra diğer araĢtırmacılar aynı zamanda 

Sternberg, Gardner ve Thorndike tarafından tanımlanan zekâ türlerinden farklı 

zekâ türlerine de odaklanmıĢtır. AraĢtırmacılar sayesinde büyük bir önem 

kazanan zekâ türleri ise duygusal zekâ, kültürel zekâ ve sosyal zekâdır (Güveren, 

2022: 36). 

1. Sosyal Zekâ 

Sosyal zekâ kavramı ilk kez John Dewey (1909) ve Herbert Lull (1911) 

tarafından kullanılmıĢtır. Sosyal zekânın modern kullanımının baĢlangıcı Edward 

L. Thorndike (1920)‘ye uzanmaktadır (Kihlstrom, 2011: 564). Thorndike insanın 

entelektüel yetenekleri arasında sosyal zekâyı ilk kez tanımlayan kiĢi olmuĢtur 

ancak sosyal zekâya yönelik yaklaĢımlar, tanımlar ve modeller Thorndike ve 

literatüre katkıda bulunan birçok araĢtırmacı sayesinde zenginleĢmiĢtir 

(Yılmazçetin, 2021: 42). 

Sosyal zekâ, sözsüz kanıtları anlama ve baĢkalarının eylemlerinden sonuçlar 

çıkarma gibi becerileri ifade etmektedir. Rol paylaĢımı, sosyal farkındalık, sezgi 

ve insanları anlama yeteneği bunu kanıtlayan faktörlerdir. Sosyal zekâ aynı 

zamanda sosyal performansa uyum olarak da tanımlanabilmektedir (Doğan ve 

Çetin, 2008: 5). 

Sosyal zekâ sergileyen kiĢilerin kendi tutum ve eğilimlerini fark 

edebildikleri söylenmektedir. Bu farkındalık, insanların baĢkalarının  korkularına, 

meraklarına, duygularına ve inançlarına empati kurmasına, yargılamadan 

dinlemesine ve baĢkalarının kendi performanslarını en üst düzeye çıkarmasına 

yardımcı olmasına olanak tanır. Sosyal zekânın ilgi alanı kiĢilerarası iliĢkiler ve 

baĢkalarıyla iĢ birliğidir ve zekânın en önemli biçimini temsil etmektedir 

(BaĢaran, 2004: 11). 
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Sosyal zekâya sahip insanlar iĢ birliği yaparak ve paylaĢarak daha iyi 

öğrenirler. Grup etkileĢimlerini tek baĢlarına çalıĢmaya tercih ederler. Ayrıca 

yöneticiler, psikologlar, öğretmenler ve oyuncular bu becerileri baĢarıyla 

kullanan insanlar arasında yer almaktadır (Yücel vd., 2006: 35). 

2. Duygusal Zekâ 

Duygusal zekâ kavramını ilk defa Peter Salovey ve John Mayer 1990 

yılında Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır. ―Gözlemleriyle, yaptığı yorumlamalar 

sonucunda ortaya çıkan duygular, kiĢinin sahip olduğu ve geliĢtirebilen bir 

becerisidir (Özdemir, 2019).‖ 

Mayer ve Salovey ile Reuven Bar-On da duygusal zekâ kavramının kökeni 

ve geliĢimi ile ilgili çalıĢmalar yapan bir diğer araĢtırmacıdır. Duygusal zekâyı ilk 

ölçen ve kendi modelini geliĢtirmiĢ olan Bar-On‘ a göre duygusal zekâ, ―kiĢinin 

çevresel stres ve taleplerle baĢ etme yeteneğindeki duygusal, kiĢisel ve sosyal 

becerilerin toplamıdır.‖ Bar-On‘ un gerçekleĢtirdiği çalıĢmalar, duygusal zekâ 

konusunda farkındalığın artmasına yardımcı olmuĢtur (Doğan ve ġahin, 2007: 

235). 

Duygusal zekâ, kiĢinin kendi ve baĢka insanların duygularını gözlemleme, 

bunlar arasında ayrım yapma ve bu bilgiyi kiĢinin kendi düĢünce ve eylemlerine 

rehberlik etmek için kullanma yeteneğini içeren bir tür sosyal zekâ biçimi olarak 

tanımlanabilmektedir. Ayrıca duygusal zekâ sadece duygusal olmakla değil, aynı 

zamanda kendi duygularını tanıyıp onlarla empati kurabilmek, sorunlar karĢısında 

durmadan ilerleyebilmek ve arzularını kontrol edebilmektir (Demir, 2015: 43; 

Güveren, 2022: 39). 

Duygusal zekâ becerilerini kullanabilenler, kendilerinin ve baĢkalarının 

duygularını tanıma ve kontrol etme, hayatı daha etkin yaĢama, baĢarıyı belirleyen 

sözel olmayan kuralları anlama ve uygulama becerilerine sahiptir. Duygusal zekâ, 

profesyonel hayatta da önemli faydalar sağlamaktadır. Düzenleme, öz farkındalık, 

motivasyon ve sosyal becerilerden oluĢan zekâ kavramı, liderlik rollerinde 

bireylere takım çalıĢması ve kiĢilerarası uyum gibi önemli katkılar sağlamaktadır 

(Aksoy, 2015: 87). 
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H. Kültürel Zekâ Kavramı ve Tanımı 

Dünyanın kültürel, teknolojik, ekonomik, sosyal ve politik alanlarındaki 

değiĢimlerle küreselleĢme olgusu ortaya çıkmıĢtır (Balay, 2004: 63). Bilgi 

teknolojisindeki ilerlemeler ve düĢen maliyetler, ülkeler arasındaki mesafe 

engellerini ortadan kaldırmakta aynı zamanda farklı kültürler arasında ticaret ve 

bilgi aktarımını kolaylaĢtırmaktadır. Bu durum kültürel farklılıklara sahip 

insanlar arasındaki iletiĢimi ve kültürlerarası etkileĢimi arttırır. Ayrıca ulaĢım 

yollarının geniĢletilmesi insanların hareketliliğini sağlamıĢ ve farklı kültürlerin 

kaynaĢmasını hızlandırmıĢtır. Böylece yaĢam tarzı ve sosyal davranıĢ karĢılıklı 

olarak etkilenmiĢtir (Nezihoğlu, 2006). 

Bireyler farklı kültürlerle karĢı karĢıya kaldıklarında kuracakları iletiĢim, 

etkileĢim ve uyum büyük bir öneme sahiptir. Pekçok yazar tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda farklı kültürlerle iletiĢimin sağlanmasında bireysel 

farklılıkların önemi ön plana çıkmaktadır (Sawhney, 2014; Dalton and Wilson, 

2000). Farklı kültürlerden çalıĢanların bulunduğu çok kültürlü çalıĢma 

ortamlarında, bazı insanların neden diğerlerinden daha iyi uyum sağladığını 

anlamak giderek daha önemli hale gelmektedir. Kültürler arası farklılıkları 

anlamanın ve saygı duymanın yanı sıra bu etkililiğe ulaĢmak için baĢka bilgi, 

beceri ve yeterlilikler de gereklidir (Aydın, 2020: 23). 

Kültürel zekâ kavramı, zekâ çalıĢmaları ile kültürler arası çalıĢmaları 

birbirine bağlayan ortak araĢtırmalar sonucunda meydana gelmiĢtir. Kültürel 

zekâ, ilk kez 2004 yılında Harvard Business Review‘ de Christopher Earley ve 

Elaine Mosakowski tarafından yeni bir zekâ tipi olarak iĢletme literatürüne 

kazandırılmıĢtır (YeĢil, 2009: 123). 

Kültürel zekâ, ―kültürleri anlamak, farklı kültürden bireylerle etkileĢim 

kurmak, iletiĢim bilgisini geliĢtirmek ve farklı kültürden insanlar hakkındaki 

düĢüncelerimizi zaman içinde geliĢtirmek için becerikli ve esnek olabilmek‖ 

Ģeklinde tanımlanmaktadır (Köse, 2016; Özdemir, 2019). Early ve Mosakowski 

ise kültürel zekâyı diğer insanların farklı olan ve belirsizlik yaratan jest ve 

hareketlerini sanki kendi kültürlerinin insanıymıĢ gibi değerlendirmeleri ve 

yorumlamaları olarak tanımlamıĢlardır (Köse, 2016; TutuĢ, 2020).  
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Thomas ve Inkson, kültürel zekâ kavramının ―kültürleri anlama, onlar 

hakkında giderek daha fazla bilgi edinme ve kültürlerle etkileĢimde uygun 

davranıĢ kalıpları geliĢtirme yeteneğine sahip olmak hatta içindeki düĢünce 

yapısını yavaĢ yavaĢ yeniden inĢa etmeğe çalıĢmak‖ Ģeklinde tanımlamıĢtır 

(YeĢil, 2010: 154). 

Kültürel zekâ, farklı kültürel ortamlardaki bireylerle olan iliĢki ve 

etkileĢimin kalitesini belirler (Triandis, 2006: 20). BaĢka bir deyiĢle, kültürel 

zekâ, kültürlerarası bir ortamda o kültüre ait insanlarla hem günlük hayatta hem 

de iĢ hayatında baĢarılı iletiĢim kurmanın temel unsurudur (ġahin ve Gürbüz, 

2012: 126). Aynı zamanda kültürel zekâ, diğer kültürden insanların yaĢadıkları 

toplumların içinde ve dıĢında nasıl iletiĢim kurduklarının belirlenmesinde önemli 

bir insan potansiyeli olarak görülebilir (Ġlhan ve Çetin, 2014: 7).  

Bu tanımlara dayanarak, kültürel açıdan zeki insanlar, içinde yaĢadıkları 

diğer kültürleri sürekli öğrenip, bunların gerekliliğine ve önemine inanarak 

davranıĢ farklılıkları için akıl yürüterek bu davranıĢları anlayıp , saygı 

gösterdikleri ve uyum sağlayamada gerektiğinde kendi davranıĢlarını değiĢtirme 

hususunda kararlı olduklarını ifade etmek yerinde olacaktır (Aydın, 2020: 25). 

Özetle kültürel zekâyı, ―farklı kültürden insanların, karĢılaĢtıkları kültürlere karĢı 

kendisiyle aynı kültüre sahip olan insanlar gibi etkili bir Ģekilde algılayabilmeleri, 

anlayabilmeleri, iletiĢim kurabilmeleri ve bu sayede farklılıkları etkili bir Ģekilde 

yönetebilme yeteneğine sahip olmaları‖ Ģeklinde ifade edebiliriz (Demir, 2015: 

46). 

Ġ. Kültürel Zekânın Boyutları 

Ang ve Earley, kültürel zekâ kavramını üç boyutlu bir yapıda ele almıĢtır. 

GeliĢtirdikleri model zekâya yönelik davranıĢsal, biliĢsel ve sosya-duygusal 

yaklaĢımları yansıtmaktadır. Ang ve Earley‘ nin geliĢtirdikleri ilk modelde 

kültürel zekâ üç bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; biliĢsel, motivasyonel ve 

davranıĢsal zekâ bileĢenleridir. Daha sonraki çalıĢmalarda üstbiliĢi biliĢsel 

boyutun içinde yer alan ayrı bir boyut olarak değerlendirmeye baĢlamıĢlardır 

(Ang, 2007; 335-371). Bu değerlendirme Ang, Dyne ve Livermore tarafından 

geliĢtirilerek dört faktörlü kültürel zekâ modeli ortaya çıkmıĢtır (Aslan, 2022; 

15). Bu zekâ türleri olarak aĢağıda açıklanmaktadır. 
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1. ÜstbiliĢsel (Meta BiliĢsel) Kültürel Zekâ 

Kültürel zekânın ilki boyutu üst biliĢtir. Üst biliĢ, kavramsal nesneleri 

anlamaya, düĢünmeye ve bilmeye yardımcı olur. Kültürel zekânın bu alanı, 

bireylerin kültürel bilgileri edinip, anlayabilmelerini ve öz farkındalık sürecini 

yönlendirmek için kullandıkları zihinsel seviyeleri kontrol edebilmelerini 

gerektirir. Kültürel zekânın üst biliĢsel formu, kültürel bilgiyi aynı anda bilgi 

edinme ve anlama yeteneği olarak da ifade edilir. Bu zekâ düzeyine sahip 

insanlar, baĢka kültürden insanlarla temasa geçtiklerinde, onların kültürel 

bilgilerine bakar ve kültürel tercihleri üzerine düĢünürler (Köse, 2016; Kebabcı, 

2016). 

Ġleri düzey üst biliĢsel kültürel zekâya sahip kiĢiler, toplumsal ve bireysel 

kültürel tercihlerin ve normların sosyal etkileĢimlerde farklılık gösterebileceğinin 

ve bu farklılıkları çok kültürlü bir ortamda dikkate alıp iletiĢim kurabileceklerinin 

farkındadır. Bu farkındalıktan yola çıkarak, etkileĢim stratejileri önceden 

planlanır ve etkileĢim sırasında varsayımlar değerlendirilir. Planlanan 

farklılıkların nedenleri, olası kültürel yanlıĢ anlaĢılmalar değerlendirilir ve 

belirlenir daha sonra davranıĢlar kültürel ortamın yapısına göre tekrar uyarlanır 

(Ang and Dyne, 2008: 5). 

Üst biliĢsel kültürel zekâ, insanların kültürel etkileĢimler  sürecinde stratejik 

düĢünmelerini sağlar. Stratejik düĢünmede ifade edilmek istenen, bireylerin 

zihinsel süreçlerinin kendi kontrollerinde olduğudur. Bir insanın yüksek derecede 

sahip olduğu stratejik kültürel zekâsı, kendi kültüründen kaynaklanan fikir ve 

davranıĢları refleks olarak yansıtmaktan ziyade kültürel bağlamları takip etme, 

seçme ve bunlara uyum sağlama becerilerine bağlıdır (Aksoy, 2013: 82)  

2. BiliĢsel Kültürel Zekâ 

Üst biliĢsel zekâ, üst düzey biliĢsel süreçlere odaklanırken, biliĢsel zekâ, 

kiĢisel ve eğitimsel deneyimler yoluyla edinilen farklı kültürlerin uygulamaları, 

normları ve gelenekleri hakkındaki bilgileri yansıtır. Bu nedenle kültürel zekânın 

biliĢsel faktörü, kültürel bilgi düzeyi veya bir kiĢinin kültürel çevresi hakkındaki 

bilgisi anlamına gelir. Kültürel bilgi ise kiĢinin çevresinin kültürel bağlamına 

gömülü bilgisini içermektedir. Bugün dünyanın farklı kültürleri göz önüne 
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alındığında, biliĢsel zekâ, kültürel farklılıkların bilgisini ve evrensellerin bilgisini 

gösterir (Aydın, 2020: 34). 

Kültürel zekânın biliĢsel bileĢeni, kültürel zekânın önemli  bir parçasıdır. 

Çünkü kültürü anlamak, insanların nasıl düĢündüğünü ve hareket ettiğini 

etkilemektedir (Dyne et al., 2009: 236-237). Kültür ve toplumun kültürel 

bileĢenlerini anlamak, bireyleri Ģekillendiren ve kültüre özgü sosyal etkileĢim 

kalıpları yaratan sistemlerin daha iyi anlaĢılması anlamına gelir. Bir toplumun 

kültürünü ve onu birbirine bağlayan kültürel unsurları anlamak,  bireylerin o 

kültürle sosyal etkileĢim kalıplarını Ģekillendirmekte aynı zamanda oluĢturulan 

sistemlerin daha iyi anlaĢılmasında önemli rol oynamaktadır (Ang and Dyne, 

2008: 6) 

BiliĢsel zekâsı yüksek isanlar farklı bir kültürle karĢılaĢtıkları zaman sadece 

o kültür ile kendi kültürleri arasındaki benzerlikleri ve farklılıkları öğrenmekle 

kalmaz aynı zamanda o kültüre ait olma duygusuyla hareket edebilir ve o kültüre 

uyum sağlayabilir (Ang et al., 2007; Ang and Dyne, 2008). 

3. Motivasyonel Kültürel Zekâ 

Motivasyonel zekâ, enerjiyi ve dikkati kültürel farklılıklarla karakterize 

edilen durumlara yönlendirme yeteneğidir. Bu motivasyon becerilerinin, hedefe 

ulaĢtırmayı kolaylaĢtıran etkileri, algıları ve davranıĢları etkili bir Ģekilde kontrol 

ettiği düĢünülmektedir (Ang and Dyne, 2015). 

Motivasyonel kültürel zekâ, bireyin çok kültürlü bir ortamda çalıĢırken ve 

farklılıkları öğrenirken için harcadığı enerjinin yönü ve kapsamı ile ilgilidir. Aynı 

zamanda motivasyonel zekâ, insanların kültürler arası iletiĢime ne kadar değer 

verdiklerini ve bu gibi durumlarda etkin Ģekilde hareket etme hususundaki 

güvenlerini yansıtır (YeĢil, 2010: 159). 

Motivasyonu yüksek insanlar, kültürler arası ortamlarda yüksek enerjiye ve 

bütünlüğe sahiptir. Bu tür insanlar, iĢlerine güvenen, daha fazla enerji ve dikkat 

harcayan yüksek performanslı kiĢilerdir (Aslan ve Aslan, 2015: 43).  Bu enerji ve 

dikkat, kiĢilerin öz yeterliliğine dayanmaktadır. Motivasyonel zekâsı yüksek olan 

kiĢiler, kültürel farklılıkların olduğu ortamlara karĢı içsel bir ilgi duyarlar. Bu 

ortamlarda enerji ve güçlerini etkin kullanırlar ve ortamlarda baĢarıya 

ulaĢabilirler (Deci and Ryan, 2011: 585). 
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Kısaca kültürel zekânın motivasyonel yönü, farklı kültürden insanlar 

hakkında bilgi sahibi olmak ve onlarla iletiĢim kurmak için ilgili, alakalı ve 

arzulu olmasıdır. Motivasyonel kültürel zekâsı güçlü olan kiĢiler, bu konuda daha 

dikkatli, hazırlıklı ve baĢarılıdır (Köse, 2016; Kebabcı, 2016). 

4. DavranıĢsal Kültürel Zekâ 

DavranıĢsal kültürel zekâ, kültürel zekâ kavramının son boyutudur. Bireyin 

yeni bir kültürel ortama girerken o kültürün gereklerine uygun davranıĢ sergileme 

yeteneğini temsil etmektedir. Kültürel zekânın yalnızca üstbiliĢsel, biliĢsel ve 

motivasyonel yönleri kültürel zekâ için tek baĢına yeterli değildir. Bu yönlere 

ilaveten, davranıĢsal kültürel zekâ da bulunmalı ve diğer yönlerin iĢleyiĢi 

davranıĢa yansıtılmalıdır (Köse, 2016; Kebabcı, 2016; Kahraman, 2016). 

DavranıĢsal kültürel zekâ, motivasyonel ve biliĢsel boyutların bütünüdür. 

Bunun nedeni kültürel zekânın davranıĢsal yönlerinin motivasyonel  ve biliĢsel 

faktörlere bağlı olmasıdır. Yeni bir davranıĢ geliĢtirmek için bu davranıĢın yeni 

ve farklı olduğu bilinmelidir. Farklı kültürel bağlamlarda belirli davranıĢları 

sergilemek istemelerine rağmen bireylerin bunu fark etmekte zorlandıkları 

durumlar ortaya çıkabilir. Yüksek kültürel zekâ, yeteneğin yanı sıra yeni 

davranıĢları benimseme ve gösterme isteğini de garanti etmektedir (Aksoy, 2013: 

88). 

DavranıĢsal kültürel zekâ, bazı ifadeler kullanılarak ölçülmektedir. Bu 

ifadeler; çalıĢanların kültürlerarası iletiĢiminin gerektiği zamanlarda sözlü 

davranıĢlarını değiĢtirebilme düzeyi, sözsüz davranıĢlarını ayarlayabilme düzeyi, 

konuĢma hızını ayarlayabilme düzeyi, yüz ifadesini ve mimiklerini ayarlayabilme 

düzeyidir (Ang et al., 2007). 

Sonuç itibariyle, yüksek davranıĢsal zekâya sahip olan bireyler esnek 

olmakta, kültürel etkileĢimin niteliklerine göre davranıĢlarını 

uyarlayabilmektedirler. Sözel olmayan davranıĢ bir sessizlik iĢlevi gördüğü ve 

gizli bir Ģekilde iletiĢim kurduğu için kültürlerarası durumlarla önemlidir. 

Kültürel zekânın davranıĢsal boyutu, diğer gözlemcilerin kültürel zekâsının 

değerlendirilmesi için kritik bir faktördür. Çünkü davranıĢsal ifade kültürlerarası 

karĢılaĢmalarda önemlidir (Aydın, 2020: 36). 

  



19 

 

III. TÜKENMĠġLĠK VE ĠġE ANGAJE OLMA KAVRAMLARI 

A. TükenmiĢlik Kavramı ve Tanımı 

Günümüzün önemli problemlerinden biri olan sosyal ve mesleki 

tükenmiĢlik, kiĢisel iliĢkilere bağlı olan ve yoğun iĢ temposundan bunalan 

bireyler arasında yaygın olarak görülmektedir.  Beklentilerin yüksek olması, 

stresli iĢ koĢulları, iĢ yükündeki artıĢlar, personel eksikliği, sağlık durumunun 

kötü olması ve finansal yetersizlikler gibi pek çok neden tükenmiĢliğe yol 

açmaktadır. En az fırsatla en çok iĢi yapmaya çalıĢan insanlar sonunda zihinsel 

olarak tükenmektedirler (Budak, 2018: 4). TükenmiĢ bir birey kendi baĢına 

kalmayı tercih etmekte ve kendisini bulunduğu ortamdan soyutlamaktadır.  Belli 

bir müddet sonra ise iĢ ortamına, iĢine olan ilgi ve duyarlılığını kaybetmektedir. 

MeslektaĢlarını ve hizmet ettiği kiĢileri, kiĢisel sorunlarla karĢılaĢtığında  su 

yüzüne çıkan cansız nesneler olarak görmeye baĢlamakta, bu durum ise 

tükenmiĢliğin tehlikeli bir aĢamaya geldiğini göstermektedir (Budak, 2018: 4). 

TükenmiĢlik terimini ilk kez 1974 yılında Herbert Freudenberger 

tanımlamıĢtır. Herbert Freudenberger; yıllarca sistemik stres üzerine çalıĢmıĢ bir 

klinik psikologdur ve en çok serbest klinikler ile eski hükümlülerin kaldığı 

ücretsiz klinikler gibi kurumlarda stresin tepkileri üzerine yaptığı çalıĢmalarla 

tanınmaktadır (Schwab, Jackson and Schuler, 1986: 15). Mesleki tehlike kavramı 

tükenmiĢliğin ilk klinik tanımlarından biridir. Freudenberger bu tehlikeyi ―sağlık 

çalıĢanlarının yorgunluğu, hayal kırıklığı ve iĢten çıkarılması ile karakterize 

edilen bir durum‖ Ģeklinde ifade etmiĢtir (Suran and Sheridan, 1985: 742). 

TükenmiĢlik kavramını ilk kez tanımlayan Freudenberger‘ in tıp uzmanları 

üzerine çalıĢmalar yapması, sağlık alanında tükenmiĢliğin literatürde daha yaygın 

olarak ele alınmasına neden olmuĢtur. Günümüzde sağlık çalıĢanları, çalıĢma 

ortamında hasta yoğunluğu, hastaların sürekli acı çekmesi, hasta ölümleri, hasta 

ve hasta yakınlarının sorunları, yetersiz ücret, personel eksikliği, kiĢilerarası 
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sürtüĢmeler ve rol çatıĢmaları gibi tükenmiĢliğe yol açan faktörlerle karĢı karĢıya 

kalmaktadır (IĢıkhan 2016). 

BaĢlangıçta sadece sağlık alanında araĢtırmalar yapılırken tükenmiĢlik 

kavramı ile ilgili araĢtırmalar sağlık alanıyla sınırlı kalmamıĢ, kısa süre sonra 

diğer alanlarda da çalıĢılmaya baĢlanmıĢtır. Yapılan araĢtırmalar; tükenmiĢlik 

olgusunu, insanlarla sürekli iletiĢim ve etkileĢim halinde olan meslek gruplarında 

daha sık görülmektedir (IĢıkhan 2016). 

B.  TükenmiĢliğe ĠliĢkin Modeller 

Literatüre bakıldığında tükenmiĢlik kavramına iliĢkin farklı araĢtırmacılar 

tarafından öne sürülmüĢ çeĢitli tükenmiĢlik modelleri bulunmaktadır. Bu 

modellerden baĢlıca önemli olanlar aĢağıda açıklanmaktadır. 

1. Cherniss TükenmiĢlik Modeli 

Cherniss tükenmiĢlik modeline göre, önceki tartıĢmalara paralel olarak 

tükenmiĢlik belirli süreçlerin bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. TükenmiĢlik 

bu açıdan değerlendirildiğinde bireyin çalıĢtığı alanda meydana gelen strese karĢı 

bir savunma olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu durumun sonucunda kiĢi iĢle olan 

iliĢkisini bitirme kararı alır. Bu doğrultuda süreç sonunda kiĢi tükenmiĢlikle baĢ 

etme davranıĢları sergiler. Cherniss modeline göre tükenmiĢlik, çalıĢma 

ortamında meydana gelen strese uyum sağlama ve direnme olarak 

tanımlanmaktadır (Dinç, 2008: 20). 

Cherniss‘ e göre tükenmiĢlik 3 aĢamada gerçekleĢir. Ġlki, kiĢi yoğun bir 

strese maruz kalır ve bu durum süreci baĢlatmaya iter, ikincisi bu strese karĢı 

yoğun bir korku ve iç kaynaklarının tükendiği duygusuyla tepki verir ve son 

aĢamada olumsuz duygulara kapılır iĢten uzaklaĢmaya ve hizmet  sunulan kiĢilere 

karĢı negatif duygular beslemeye baĢlar (ÖzıĢık, 2019). 

Chernis, henüz iĢe baĢlamamıĢ kiĢilerin yaptıkları iĢin her zaman heyecan 

verici olacağını ve kurumları tarafından her zaman desteklenip değer 

göreceklerinin hayalini kurduklarını söylemektedir. Ancak kiĢiler çalıĢma 

hayatına girdiklerinde bu beklentilerle karĢılaĢamayınca Ģok olmaktadır. Cherniss 

araĢtırmasında tükenmiĢliğin, çalıĢanların hayalini kurdukları beklentileri ile 
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çalıĢma ortamında yaĢadıkları gerçekliklerle arasında uçurum oluĢmasından 

kaynaklandığını ifade etmiĢtir (Örmen, 1993). 

2. Edelwich ve Brodsky TükenmiĢlik Modeli 

Edelwich ve Brodsky 1980 yılında yapmıĢ oldukları araĢtırmada 

tükenmiĢliğin gözlemlenebilir aĢamaları olduğunu ve belli bir müddet sonra 

ortaya çıkan bir kavram olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu aĢamalar idealist bir 

coĢku, durağanlaĢma, engelleme ve duygusuzlaĢma aĢamaları olarak 

sıralanmaktadır (Yılmaz, 2017: 5). 

Ġdealist coĢku evresi: Bu evrede büyük bir umut, çok fazla enerji ve 

beklenti var. Bireyler enerjilerinin çoğunu iĢlerine harcamaktadır. CoĢku 

evresinde özverili çalıĢmalar sergilenir. Bu dönemde kiĢinin enerji umutları ve 

beklentileri yüksektir. Bu evrede kiĢi yapmıĢ olduğu çalıĢmalara ait övgü hak 

ettiğini düĢünürken, baĢkaları tarafından oluĢan önyargı ve müdahaleler nedeniyle 

beliren sorunları çözemediğinden dolayı bir yavaĢlama ve durgunluk sürecine 

girme eğilimi göstermektedir (Yılmaz, 2017: 5). 

DurağanlaĢma evresi: Bu ikinci evrede, bireyin arzuları azalmaya baĢlar. 

Ġlk evrede önümüze çıkmayan olumsuz durumlar bu aĢamada karĢımıza çıkmaya 

baĢlar. Aynı zamanda umut düzeyi azalan kiĢiler bu aĢamada örgütsel ve mesleki 

doyumsuzluk yaĢayabilirler (Söylemez, 2019: 49). 

Engelleme evresi: Engelleme evresinde, bireyler çalıĢmaya devam edip 

edemeyeceklerini sorgulamaktadır. Bu aĢamada bireyler kendi durumları ile 

mevcut durumları arasında bir denge bulmaya veya daha fazla çabalayarak 

sorunlara çözüm bulmaya çalıĢırlar. Bu çaba birey ve bulunduğu toplululuk 

arasındaki iliĢkiyi yıpratabilmektedir. BaĢka bir seçenek ise sadece teknik tarafta 

çalıĢmaya devam etmeyi seçen kiĢiler katı, duyarsız ve sıkıcı davranıĢlar 

sergileyerek tükenmiĢlik durumlarının daha da Ģiddetlenmesine sebep olacaktır 

(Yılmaz, 2017: 6). 

DuygusuzlaĢma evresi: Apati evresi olarak da adlandırılan bu evrede, 

engelleme evresine tepki olarak bir savunma mekanizması olarak ortaya çıkar. Bu 

evrede bireyler güvenli bir pozisyonu korumak için her türlü kavgadan kaçınır. 

Kısaca bu evrede çalıĢanlar risk almazlar. Sadece sosyal güvenlik ve ekonomik 

nedenlerle çalıĢmaya devam ederler. Bu süre zarfında birey, örgüte, çalıĢtığı 
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kuruma ve hizmet verdiği bireylere karĢı kayıtsız, duyarsız ve alaycı bir tutum 

sergiler (Civek, 2017: 25). 

3. Pines TükenmiĢlik Modeli 

Pines modelinde tükenmiĢlik, duygusal, fiziksel ve ruhsal bir bitkin olma 

halidir. Bu modele göre tükenmiĢlik için bireyler üzerinde duygusal baskı 

oluĢturan iĢ ortamları bulunmaktadır. Ancak bu çalıĢma ortamları yalnızca 

motivasyonu düĢük kiĢilerde tükenmiĢliğe yol açabilmektedir (Baysal, 1995: 

117). 

Bu modelde tükenmiĢliğin geliĢimi, çalıĢma ortamındaki destekleyici ve 

engelleyici faktörlerin dengesi ile iliĢkilidir. Bir çalıĢma ortamının müdahaleci mi 

yoksa destekleyici mi olduğu algısal bir süreçtir ve kiĢiden kiĢiye önemli ölçüde 

değiĢir. Bu doğrultuda aynı yerde çalıĢan iki kiĢinin biri tükenmiĢlik yaĢamazken 

diğeri tükenmiĢlik belirtileri gösterebilmektedir (Sat, 2011: 32).  

Motivasyonu yüksek olan kiĢiler, çalıĢma ortamlarını destekleyici bulurlar. 

Bu da kiĢilere beklentilerini karĢılama ve kendilerini gerçekleĢtirme imkânı 

sağlar. Ancak stresin yüksek, motivasyon ve ödül sisteminin düĢük olduğu iĢ 

ortamlarında meydana gelen baĢarısızlıklar tükenmiĢliğin en önemli 

nedenlerindendir. TükenmiĢlik kademeli olarak motivasyon kaybına neden olur. 

Bu ise kiĢilerin iĢi bırakma veya iĢ değiĢtirmesi Ģeklinde sonuçlanabilmektedir 

(Ok, 2002: 76). 

4. Perlman ve Hartman TükenmiĢlik Modeli 

Perlman ve Hartman tükenmiĢlik üzerine kapsamlı bir araĢtırma 

yapmıĢlardır. Bu çerçevede editoryal çalıĢmalarında tükenmiĢlik kavramını 

bütüncül bir yaklaĢımla açıklamaya ve model oluĢturmaya çalıĢmıĢlardır (Aba, 

2022). Bu modele göre tükenmiĢlik, uzun süreli stresten kaynaklanan fizyolojik, 

biliĢsel-duygusal ve davranıĢsal değiĢikliklerdir (Sılığ, 2003). 

Perlman ve Hartman tarafından oluĢturulan modele göre tükenmiĢliğin 

oluĢmasında 4 ayrı aĢama vardır. Bu aĢamalar (Perlman and Hartman, 1982; 

Altay, 2009); 

Stresin oluĢum süreci: Bu aĢamada stres düzeyi, kiĢinin iĢ beklentileri ile 

iĢten elde ettikleri arasındaki farkın büyüklüğü ve kiĢinin kiĢisel beceri ve 
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bilgilerinin iĢle ilgili görevleri yerine getirebilecek seviyede olup olmaması 

durumudur. 

Stresin algılanma düzeyi: Tüm çalıĢanlar iĢ yerinde stres yaĢayabilirler 

ancak bu stres her zaman ciddi bir Ģekilde olmayabilir. Bu noktada bireyin kiĢisel 

özellikleri, var olan sosyal desteğin gücü ve iĢle ilgili değiĢkenler hissedilen 

stresin düzeyini belirleyen faktörlerdir. 

Strese karĢı oluĢan tepkiler: Bu aĢamada strese karĢı fizyolojik, davranıĢsal 

ve biliĢsel-duygusal tepkiler ortaya çıkabilir. KiĢisel veya örgütsel değiĢkenler 

bunlardan hangisinin ortaya çıkacağını belirler. 

Strese karĢı oluĢan tepkinin sonucu: ÇalıĢanların yaĢamıĢ oldukları stres 

sonucunda iĢ tatminlerinde azalma, iĢ performanslarında değiĢiklikler, fizyolojik 

ve psikolojik sağlık sorunları, iĢten ayrılma gibi sonuçlar ortaya çıkabilmektedir. 

Bu gibi durumlarla beraber çalıĢanlarda çeĢitli stres faktörlerinin etkisiyle 

tükenmiĢlik durumu da meydana gelebilmektedir. 

5. Meier TükenmiĢlik Modeli 

Meier modeli tükenmiĢlik durumunu kiĢinin iĢ yerinde yüksek düzeyde 

uyarıcı olması, iyi düzenlenmiĢ bir yaĢam tarzının oluĢmaması, yetersiz 

performans gösterdiği duygusu ile yaptırımları aĢırı düzeyde tutması ve çevre ile 

iliĢkilerinin beklediği seviyede olmaması sonucunda meydana geldiği ile 

iliĢkilendirmiĢtir (BeĢyaprak, 2012: 58). Meier tükenmiĢlik modeli 4 ayrı 

aĢamada ele alınmıĢtır. Bu aĢamalar (Söylemez, 2019: 47; Türe, 2008);  

PekiĢtirme beklentileri: Ġnsanların çalıĢma hayatlarını bireysel hedeflerini 

gerçekleĢtirme yeteneklerine göre değerlendirmek, pekiĢtirme beklentilerini 

oluĢturabilmektedir. Bu beklentiler, kiĢilerin amaçlarına verdikleri önem ve 

değere bağlıdır. 

Sonuç beklentileri: Ġnsanların belirli davranıĢları sonucunda ortaya çıkan 

durumdur. Bu doğrultuda pekiĢtirme beklentilerinde kiĢilerin amaçlarını 

karĢılama durumuna verdikleri öneme dikkat edilirken, sonuç beklentilerinde ise 

bir çıktı elde edildiği durumunda nasıl bir davranıĢa gerek duyulduğuna dikkat 

edilir. 
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Yeterlilik beklentileri: Bu aĢama, çalıĢanların beklentileri sonucunda elde 

etmek için gösterecekleri kiĢisel davranıĢ yeteneği ile ilgilidir. ÇalıĢanlar kiĢisel 

olarak beklentileri karĢılama konusunda yetersiz olduklarını hissettiklerinde 

tükenmiĢlik yaĢamaktadır. 

Bağlamsal bilgi iĢleme: TükenmiĢlikte en önemli faktör bağlamsal bilgi 

iĢlemedir. Bu süreç bireyin taleplerini öğrenme, sürdürme ve gereksinimleri 

değiĢtirme kavramlarını içerir. KiĢisel bağlamsal bilgi iĢleme kavramında 

öğrenme stilleri, örgütsel yapılar, bireysel görüĢler ve sosyal topluluklar yer alır. 

6. Suran ve Sheridon TükenmiĢlik Modeli 

Bu kuram Eriscon‘un kiĢilik geliĢimi kuramı dikkate alınarak 4 aĢamadan 

oluĢmuĢtur. Bu aĢamalar (Baysal, 1995: 39; ÇavuĢoğlu, 2005: 35; Kaya, 2010: 

17; Gürbüz, 2006: 52); 

Kimlik-Rol karmaĢası aĢaması: Bu aĢamada kiĢiler genel olarak lise 

zamanlarının son yıllarında ve üniversite eğitimlerinin ilk yıllarında mesleki 

geliĢime odaklanmaya baĢlarlar. KiĢisel ve mesleki kimliklerin psikolojik 

geliĢimdeki rolünün etkili hale geldiği adımdır. Kendi mesleki geliĢimini analiz 

edemeyen bireyler gelecekte kendilerini karmaĢık rollerin içinde bulabilirler. 

KiĢisel geliĢim ve eğitim ihtiyaçları arasında bir denge oluĢamazsa birey iĢine 

profesyonel olarak entegre olamaz ve daha sonra geleceğe yönelik tükenmiĢliğin 

yolunu açabilir. 

Yeterlilik-Yetersizlik aĢaması: 20‘ li yaĢların baĢında görünen bir 

aĢamadır. ÇalıĢanın kimlik süreci, kiĢisel yeterlilik ve kiĢisel yaĢamın etkin bir 

kombinasyonu ile tamamlanmaktadır. ÇalıĢanlar iĢlerini ne derecede iyi 

yaptıklarını sorgulamaya ve kendilerini diğer bireylerle karĢılaĢtırmaya  baĢlarlar. 

Bu karĢılaĢtırmanın sonucu olumsuz ise birey kendi eksikliği ile yüzleĢir. Ortaya 

çıkan bu durumda kiĢinin tükenmiĢliğe sürüklenmesine neden olur.  

Verimlilik-Durgunluk aĢaması: Bu aĢama 30 yaĢında baĢlamaktadır ve 

sonuna kadar devam eder. KiĢi artık eğitim sürecini tamamlamıĢ ve kariyer 

sürecini baĢlatarak bu süreci sorgulamaya baĢlamaktadır. Kariyer ve kiĢisel refah 

arasındaki bağı sorgular. Aynı zamanda bu aĢama kiĢinin üretici olduğu, yaratıcı 

olduğu ve kendini ifade etmeyi öğrendiği süreçtir. 
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Yeniden oluĢturma, hayal kırıklığı aĢaması: 30 ve 40 yaĢlarının ortası ve 

sonunu kapsayan bu aĢamada bireyler mesleki amacını sorgulamaya baĢlar. Aynı 

zamanda bireyler iĢlerinde doyumsuzluk ve monotonluk yaĢamaya baĢlar. Bu 

durum bireyde strese sebebiyet oluĢturur. Bu duygunun sonucunda kiĢi mesleki 

hedeflerini yeniden tanımlamayı baĢarabilir. BaĢaralı bir durum ortaya çıkmazsa 

eğer kiĢi mesleğinden uzaklaĢabilir ya da tükenmiĢliğe kapılabilir. 

7. Freudenberger TükenmiĢlik Modeli 

Freudenberger, ücretli olmayan kliniklerde çalıĢan insanlar üzerinde 

tükenmiĢlik kavramını incelemiĢtir. TükenmiĢlik kavramının fiziksel ve 

davranıĢsal belirtilerini vurgulamıĢ ve tükenmiĢliği daha somut bir Ģekilde ele 

almıĢtır (Budak, 2018: 23). 

Freudenberger modeli yorgunluk ve halsizlik, hayal kırıklığı, 

gastrointestinal rahatsızlık ve nefes darlığı gibi yorgunluğun fiziksel 

semptomlarını öne çıkarmıĢtır. Ayrıca çabuk sinirlenme ve aniden ortaya çıkan 

kızgınlıklar gibi davranıĢsal belirtileri de vurgulamıĢtır (Vızlı, 2006: 19).  

8. Maslach TükenmiĢlik Modeli 

Günümüzde en çok tercih edilen ve kabul gören tükenmiĢlik modeli 

psikoloji profesörü Christina Maslach tarafından geliĢtirilen tükenmiĢlik 

modelidir. Maslach, tükenmiĢliğin kademeli bir süreç olduğunu ve bu sürecin 

unsurlarının duyarsızlaĢma, duygusal tükenme ve düĢük kiĢisel baĢarı olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Ayrıca Maslach‘ a göre bu unsurlar arasında en önemlisi artıĢ 

gösteren duygusal tükenme kavramıdır (Maslach and Jackson, 1981; Maslach, 

1986). 

Duygusal tükenme: Bir kiĢinin baĢka bir kiĢiyle iletiĢim kurmasından 

kaynaklanan bir duygusal tükenme halidir. Duygusal tükenme, tükenmiĢliğin en 

belirgin yönüdür ve karmaĢık bir yapıya sahiptir. TükenmiĢlik kavramının en 

önemli belirleyicisidir. Duygusal olarak yoğun bir çalıĢma temposuna sahip olan 

kiĢiler, baĢkalarının duygusal taleplerinden bunalabilir. Duygusal tükenme 

kavramı, bireyin yaĢadığı olaylar sonucunda ortaya çıkmaktadır. Zihinsel olarak 

yorgun hisseden kiĢi iĢe gitmek istemez. Bu nedenle geç gelmeye, erken 

ayrılmaya ya da çeĢitli nedenlerle hiç iĢe gitmemeye baĢlayabilir. Bu durum hem 
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bireyler hem de örgütler için verimsizliklere yol açmaktadır (KayabaĢı, 2005: 

152-166). 

DuyarsızlaĢma: Jackson ve Maslach‘a göre tükenmiĢlik kavramının en 

sorunlu biçimi duyarsızlaĢmadır. Bu boyut, tükenmiĢliğin kiĢilerarası iletiĢimlerin 

nasıl olduğunu gösteren ve temsil eden boyuttur. Bu dönemde çalıĢanlar hizmet 

verdikleri insanlara karĢı ilgisiz, kayıtsız ve soğuk davranmaya, onları 

sınıflandırmaya ve nesnelleĢtirmeye baĢlarlar. Ayrıca kiĢi, kendisinden hizmet 

veya yardım isteyenlere, birlikte çalıĢtığı kiĢi ve kurumlara karĢı duygusal olarak 

mesafeli ve güvensiz hale gelebilir. Bu da bireysel bir sorun olarak baĢlayan 

tükenmiĢliği örgütsel bir hastalığa dönüĢtürmektedir (Polatcı vd., 2014; Güven ve 

Sezici, 2016). BiliĢsel olarak diğerlerinden uzaklaĢma eğiliminde olan kiĢilerin, 

yaĢadığı yabancılaĢmanın aslında duygusal tükenmeye bir tepki olduğu yani 

kendini koruma stratejisi olduğu belirtilmektedir (Dalkılıç, 2014). 

KiĢisel baĢarısızlık: TükenmiĢliğin kendini değerlendirme yönü, kiĢisel 

baĢarısızlık, kiĢinin kendini olumsuz değerlendirme eğilimi olarak 

tanımlanabilmektedir. KiĢisel baĢarısızlık, çalıĢma ortamınızda yeterli lik ve 

üretkenlik açısından yetersiz performans gösterdiğiniz zamandır. DüĢük bireysel 

etkinlik, iĢ yerindeki depresyon ve yetersizlik ile iliĢkilidir. ÇalıĢanların artık 

müĢterilere hizmet verememesi iĢyerinde yetersizlik ve verimsizlik duygusunu 

arttırmaktadır (Maslach and Goldberg, 1998: 64; Maslach et al., 2001: 403). 

KiĢisel baĢarısızlık yaĢayan insanlar olumsuz bir benlik algısına sahiptir. Bu 

durumda iĢlerinde ve iĢ iliĢkilerinde tanıĢtıkları insanlarla olan iliĢkilerinde 

baĢarısızlıklara yol açarak, yeterlilik duygularının azalmasına yol açmaktadır. 

Yaptıkları iĢte ilerleyemediklerini hatta gerilediklerini düĢünen insanlar 

kendilerini suçlu hisseder ve buna bağlı olarak iĢ ve yaĢam beklentilerinde de 

gerilemeler söz konusu olmaktadır (Dilsiz, 2006: 14). 

9. Leiter TükenmiĢlik Modeli 

Leiter‘in tükenmiĢlik modelinde duygusal tükenmiĢlik, iĢyerindeki stres 

etkenlerine verilen bir tepkidir. Model, iĢ yükü ve çalıĢma ortamındaki 

çatıĢmaların en önemli stres kaynakları olduğunu ifade etmektedir. Model aynı 

zamanda duygusal tükenmeye de dayanmaktadır (Mertoğlu, 2013: 27). 
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ÇalıĢma ortamında stres etkenlerine ve taleplere karĢı oldukça duyarlı olan 

çalıĢanların öncelikle duygusal tükenmiĢlikten muzdarip olduğu düĢünülmektedir. 

Duygusal tükenme yaĢayan çalıĢanlar, hizmet sundukları kiĢilere karĢı 

duyarsızlaĢarak tükenmiĢlik duygularıyla baĢ etmeye çalıĢırlar. DuyarsızlaĢma, 

daha düĢük bir baĢarı duygusuna yol açarak çalıĢanları iĢ iliĢkilerinde aciz bırakır 

ve tükenmiĢliğe yol açar (Mertoğlu, 2013: 27). 

Duygusal tükenmiĢlik, mesleki stres faktörlerine verilen bir tepkidir, ana 

stresörler iĢ yükü ve çalıĢma ortamında yaĢanan çatıĢmalardır. DuyarsızlaĢma, 

performansı ve bir dereceye kadar duygusal yorgunluğu etkileyen diğer sonuçları 

etkilemektedir. TükenmiĢlik ve kiĢisel baĢarı arasındaki tampon görevini ise 

beceri kullanımı ile baĢa çıkma çabaları üstlenmektedir (Demirkol, 2006: 44). 

10. Gaines ve Jermier TükenmiĢlik Modeli 

Gaines ve Jermier‘e göre tükenmiĢlik, sürecin merkezinde  yer alır. 

Duygusal tükenmiĢlik, yorgunluğu andırır ancak süreklilik arz etmesi nedeniyle 

devamlı yorgunluk olarak nitelendirilmektedir. Ġnsanlar bu durumu normal 

karĢılamaktadır. ÇalıĢanlar, kiĢisel olarak pozisyonun gerekliliklerini 

karĢılayamadığını hissetmektedirler (Oruç, 2007: 20). 

Bu modelde duygusal tükenme, tükenmiĢlik sürecinin önemli bir 

aĢamasıdır. Bu boyut, diğer boyutları ardıĢık bir süreçte tamamlamaktadır. 

Duygusal tükenmiĢlik, uykusuzluk hali, fiziksel bitkinlik, alkol ve uyuĢturucu 

kullanımı, aile iliĢkilerin zayıflığı gibi benzeri gerilimlerle iliĢkilidir (ġanlı, 2006: 

22). 

C. TükenmiĢlik Belirtileri 

TükenmiĢlik yavaĢ yavaĢ baĢlayan ve sürekli geliĢen kronikleĢmiĢ bir 

olgudur. TükenmiĢlik durumu baĢlamadan hemen önce art arda gelen stresli 

olaylar gibi çeĢitli çevresel koĢullar meydana gelebilir. Çok nadir durumlarda 

tükenmiĢlik aniden ve sorunsuz bir Ģekilde ortaya çıkabilir. TükenmiĢlik 

belirtileri birey bazında farklılık gösterse dahi belirtiler; fiziksel, psikolojik ve 

davranıĢsal olarak üç baĢlığa ayrılmaktadır (Süregevil, 2006). 
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1. Fiziksel Belirtiler 

Fiziksel belirtiler, tükenmiĢlik sendromunun göstergeleri arasında ilk olarak 

yer almaktadır. Bu doğrultuda ilk baĢta hafif belirtiler görülebilmektedir. Bu 

sendrom kiĢide uyku bozukluğu, halsizlik, ağrı ve enerji eksikliğine neden 

olmaktadır. Süreklilik arz eden tükenmiĢlik, kronik grip enfeksiyonlarına, 

vücudun bağıĢıklık sisteminin zayıflamasına, kilo alıp vermeye, nefes darlığına, 

vücut ağrılarına, mide problemlerine, cilt problemlerine, kas  ağrılarına, yüksek 

tansiyona ve kolesterol rahatsızlıklarına sebep olabilmektedir (Maslach and 

Jackson, 1981). 

2. Psikolojik Belirtiler 

TükenmiĢlik belirtileri arasında en zor fark edileni psikolojik belirtilerdir. 

Bu belirtiler arasında motivasyon kaybı, çaresizlik, düĢük özgüven, artan korku 

ve kaygı, konsantrasyon güçlüğü, değersizlik ve baĢarısızlık duyguları yer alır. 

Ayrıca tükenmiĢlik belirtileri, iĢten ayrılma düĢünceleri veya sık sık iĢe gitmek 

istememe Ģeklinde kendini gösterebilmektedir (Sabuncuoğlu, 1996). 

3. DavranıĢsal Belirtiler 

DavranıĢsal belirtilerin ayırt edilmesi, dıĢarıdan gözlemlendiğinde 

psikolojik veya fiziksel belirtilerden daha kolaydır. Bu belirtiler, çalıĢanın hem 

kiĢilerarası iliĢkilerinde hem de iĢ hayatında gözlenir. ÇalıĢanlar kiĢi ler arası 

iliĢkilerde sinirli ve saldırgan davranıĢlar sergilerler, genellikle ani patlamalarla 

iliĢkilerini bozarlar veya mesafeli, kayıtsız ve mekanik bir tavırla kendilerini 

ortamdan izole ederler (Yavuz, 2020). 

ĠĢ yerinde görülen belirtiler ise iĢ dıĢı faaliyetlerle meĢgul olma, iĢte 

gecikmeler, geç kalma veya iĢe gelmeme, sağlanan hizmetlerin kalitesinin düĢük 

olması, düĢük iĢ performansı ve diğer mesleklerdeki eğitimlere katılımı içerir. 

Ayrıca hizmet sunulan kiĢilerle iliĢki kurmamak ve onları nesnelleĢtirmek de 

tükenmiĢliğin davranıĢsal belirtisidir (Köroğlu, 2017). 

D. TükenmiĢliğe Etki Eden Faktörler 

TükenmiĢlik çalıĢanlar ve iĢverenler için istenmeyen bir durumdur. Çünkü 

tükenmiĢlik, çalıĢanların yaĢamını olumsuz etkilemekte, çalıĢma ortamının yaĢam 
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kalitesini ve hizmet kalitesini düĢürmektedir. Bu nedenle tükenmiĢliğin nedenini 

belirlemek, tükenmiĢliğin oluĢmasını önlemede önemli bir adımdır (Karaca, 

2021: 31). 

Genel olarak tükenmiĢliği etkileyen faktörler iki ana kategoriye ayrılabilir. 

Bunlar bireysel ve çevresel nedenlerdir. TükenmiĢlik kavramının ortaya çıkıĢının 

ilk evrelerinde bireysel nedenler öne çıkarken, Cherniss ve Maslach çevresel 

nedenlere daha çok vurgu yapmıĢtır (Cherniss, 1980; Maslach et al., 2016).  

1. Bireysel Faktörler 

Demografik olarak bekâr veya evli olma durumu, çocuk sayısı, kiĢisel 

istekler ve hedefler tükenmiĢliği oluĢturan kiĢisel durumlarda rol oynayabilir. 

Ayrıca kiĢisel özellikler, iĢ hayatındaki yüksek talepler, yeterlilik duygusu, 

çalıĢma arkadaĢlarının ve üstlerinin iĢyerine ve sosyal çevreye karĢı olumlu 

tutumları da tükenmiĢlikte etkilidir (Kılıç ve Seymen, 2011: 51).  

TükenmiĢlik yaĢayan çalıĢanlar, kendilerini fiziksel ve zihinsel olarak 

tükenmiĢ hissederler. Stresli çalıĢma ortamı genellikle kiĢiyi uyumaktan alıkoyan 

kâbuslara, uykusuz ve huzursuz hissetmesine, bir Ģeylerin yolunda gidip 

gitmediğini merak etmesine yol açmaktadır (Ardıç ve Polatcı, 2008).  

Bireysel faktörlerin yanı sıra, imkânsız hedefleri seçmek, zihinsel 

yorgunluk, çok fazla hedef koyarak ilerlemek, zorlayıcı önlemler, 

mükemmeliyetçilik, baĢkalarıyla sürekli iĢ birliği yapmak, kendisinden daha hızlı 

bir üst seviyeye yükselme gibi faktörler de isteksizliğe katkıda bulunmaktadır 

(IĢıkhan, 2004: 377). 

2. Çevresel Faktörler 

ĠĢ yükü bir kiĢinin kendisine verilen bir görevi tamamlamak için harcadığı 

enerji ve zaman olarak tanımlanabilmektedir. ĠĢ yükü aynı zamanda kurumsal 

kalitenin bir göstergesidir. ĠĢ yükü çalıĢanlar için her ne kadar zahmet oluĢtursa 

da, dağıtılan iĢin miktarının az olması da tükenmiĢliğe yol açabilmektedir 

(Karaca, 2021: 32). 

EĢitlik kavramı, eĢit koĢullar altında tüm çalıĢanlara eĢit muameleyi ve 

Ģirket karlarının paylaĢımında tüm çalıĢanlara adil muameleyi ifade eder. ÇalıĢtığı 

kurumda adaletsizliklerle karĢılaĢan kiĢiler kendilerini kötü muamele görmüĢ 
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hissedebilir. Bu durumda kuruma olan güvenlerini kaybederler ve çalıĢma 

motivasyonları düĢebilir. En çokta adaletsizlik düĢünceleri insanların 

tükenmiĢliğe kapılmasına neden olur (Maslach et al., 2001). 

Örgüt içi çatıĢmalar, zayıflamıĢ aidiyet duygusu, uzun çalıĢma saatleri, 

kurum içi sosyal desteğin yetersizliği, çalıĢanların rol belirsizlikleri, iĢ 

güvenliğinin tam olarak sağlanamaması ve fiziksel yetersizlikler tükenmiĢliğe 

neden olan çevresel faktörlerin içerisinde yer alabilmektedir (Polatcı, 2007).  

E. ĠĢe Angaje Olma Kavramsal GeliĢimi ve Tanımı 

ĠĢe angaje olma kavramı üzerine yapılan incelemenin, Freudenberger‘ in 

‗tükenmiĢlik‘ terimini ilk tanımlanmasından sonraki dönemle örtüĢü 

bilinmektedir. Bunun nedeni iĢe angaje olma kavramının  1990‘ lı yıllarda 

tükenmiĢlik kavramının tanımlanmasından sonra ortaya çıkmasıdır (Köse, 2015: 

16). 

ĠĢe angaje olma kavramının ilk olarak iĢ dünyasında ortaya çıktığını  

Schaufeli ortaya koymuĢtur. Bu kavramın kökeni kesin olarak bilinmemekle 

birlikte ilk kez 1990‘ lı yıllarda Gallup çalıĢma grubu tarafından kullanıldığı 

söylenmektedir. Angaje kavramı, iĢ dünyası ve akademi için yeni bir kavram 

olarak ortaya çıkmıĢtır. Etnografik bir araĢtırmacı olan Kahn, ilk olarak 1990  

yılında çok sayıda bilimsel kaynakta yer alan bu kavramı tanımlayan ilk bilim 

insanı olarak kabul edilmektedir. Kahn bağlılık kavramını, kiĢinin rolüne göre 

çalıĢma hayatına dahil olduktan sonra fiziksel, biliĢsel ve duygusal yeteneklerini 

ortaya koyması, görevleri adına iĢini yerine getirmesi olarak tanımlamıĢtır. Bu 

kavramı iĢ hayatında hem örgütsel hem bireysel düzeyde olumlu sonuçların 

ortaya çıkmasında bir kaynak olarak görmüĢtür (Atcıoğlu, 2018: 47).  

ĠĢe angaje olma kavramı baĢlangıçta tükenmiĢliğin antitezi olarak 

düĢünülüyordu. ĠĢe bağlı çalıĢanlar, tükenmiĢlik yaĢayanların aksine iĢlerine karĢı 

enerji ve bağlılık duygusu geliĢtirirler. ĠĢe angaje bireyler iĢlerini stresli ve 

yorucu olmaktan çok zorlayıcı olarak tanımlamaktadır. ĠĢe angaje olma enerji, 

etkinlik ve bağlılık ifade etmektedir. Bu tükenmiĢliğin üç boyutunun tam tersi 

olan bitkinlik, duyarsızlaĢma ve zayıf duygusal performansın karĢıtı olarak ifade 
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edilmektedir. Bu nedenle angaje olma ve tükenmiĢliğin aynı araç kullanılarak 

ölçülebileceği belirtilmiĢtir (Maslach and Leiter, 1997). 

Ġngilizcede karĢılığı olan ―Job Engagement‖ Ģu ana kadar Türkçe karĢılığı 

―ĠĢe Angaje Olma‖ teriminin net bir tanımına sahip olmadığı için literatürde 

çeĢitli Ģekillerde karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢe angaje olma kavramı, iĢe bütünleĢme, 

iĢe adanma, iĢ tutkusu, iĢe kendini kaptırma, iĢe ilgi ve iĢe bağlılık gibi farklı 

kavramlarla etiketlenmiĢtir (Kanten ve YeĢiltaĢ, 2013; Köse ve Uzun, 2018). 

Benzer terimlerle tanımlanan bağlılık kavramı birçok yazar tarafından farklı 

açılardan ve farklı anlamlarda tanımlanmıĢtır. Bu tanımlardan bazıları Ģu Ģekilde 

ifade edilmektedir (Atcıoğlu, 2018: 48-49; Altun, 2021: 7; Tamuca, 2022: 23); 

Kahn‘ın tanımına göre bağlılık, insanların iĢyerinde sunulan performanstaki 

rollerine kendilerini adadıkları zaman olarak ifade etmiĢtir.  

Schaufeli bağlılık kavramını günlük yaĢama bağlılık, adanma, tutku, Ģevk, 

odaklanmıĢ çaba ve enerji olarak ifade etmektedir. 

Saks, bağlılığı belirli bir amaç, olay, kiĢi veya eylem odağına bağlı olmayan 

zihinsel bir duruma atıfta bulunan çok boyutlu bir zihinsel süreç olarak 

tanımlamaktadır. 

Celep iĢteki davranıĢı, bir çalıĢanın çalıĢma hayatına dayattığı resmi 

görevlerden bağımsız olarak örgütsel amaçlara ulaĢmak için gösterdiği çaba 

olarak tanımlamaktadır 

Roozeboom ve Schelvis bağlılık kavramını, iĢ sürecindeki olumlu sonuçlara 

yol açan olumlu davranıĢlar veya olumlu zihin durumları olarak ifade etmiĢlerdir. 

Ek olarak, bağlılığı yüksek çalıĢanların daha enerjik, özverili ve ilgili olduğunu 

belirtmiĢlerdir. 

Ġnce ve Gül bağlılık, bir kiĢinin kendini iĢine ne ölçüde adadığı olarak 

tanımlanabilir. Ġnsanlar kendileri hakkında sahip oldukları düĢünce ve tutumları 

belirler. Aynı zamanda kiĢinin algıladığı özsaygı düzeyinin özsaygısını ne ölçüde 

etkilediği iĢiyle psikolojik olarak özdeĢleĢme derecesi olarak da ifade edilebilir 

Ģeklinde tanımla yapmıĢtır. 

ĠĢe angaje olma üzerinde yapılan bazı çalıĢmalar iĢe angaje olma 

kavramının; ĠĢe bağlılık, iĢkoliklik, iĢ doyumu, iĢ kabulü, örgütsel bağlılık ve 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi kavramlarla iç içe olduğunu göstermektedir. 

Ancak birçok uluslararası çalıĢma bu kavramların iĢe bağlılıktan farklı olduğunu 

göstermiĢtir. Çünkü çalıĢmalarda örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının, iĢ 

kavramları, doyum ve örgüte bağlılık kavramlarının öncülüğünde olduğu kabul 

edilmektedir (Kanten ve YeĢiltaĢ, 2013). 

F. ĠĢe Angaje Olmanın Önemi 

Örgütler, belirli bir amaca ulaĢmak için kurulmuĢ kuruluĢlardır. Ġnsanlarda 

kendi ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için bu örgütlere üye olurlar. Bu kuruluĢlar, 

kendi görevlerini geliĢtirmek ve örgütsel performansın kalitesini iyileĢtirmek için 

çalıĢanlarından sorumluluk duygusu, olumlu eylem ve inisiyatif beklerler. Bu 

nedenle kuruluĢlar, enerjiyi hisseden, iĢine tutkuyla bağlı ve iĢiyle empati kuran 

kendini iĢine adamıĢ bireylere gereksinim duymaktadır (Bakker and Lieter, 

2010). 

Yapılan araĢtırmalar, hizmetlerin, ürünlerin ve yapılan iĢin kalitesinin 

büyük ölçüde çalıĢan çıktısının niceliğine ve kalitesine bağlı olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca çalıĢan performansı iĢe iĢe angaje olma arasında yüksek 

bir iliĢki olduğu bilinmektedir (Köse, 2015: 19). Ayrıca yapılan araĢtırmalar iĢe 

angaje olmanın, iĢ talebini azaltan, çalıĢanların iĢ hedeflerine ulaĢmasını 

kolaylaĢtıran, bireysel geliĢim ve öğrenmeyi teĢvik eden iĢ kaynakları ile pozitif 

bir iliĢkisi olduğunu göstermiĢtir (Bal, 2009). Bu durumda çalıĢanların örgüte 

katılımını arttırır. Artan örgütsel verimlilik ve etkililik, enerji, özveri ve yeterlilik 

duygusuyla elde edilir. Bu bağlamda iĢe bağlılığın, duygu, düĢünce ve 

davranıĢların örgütsel iĢleyiĢ ve performans niteliği yönünden önemli olduğu 

söylenebilir (Atcıoğlu, 2018: 50). 

ĠĢe angaje olma kavramı, tükenmiĢlik kavramının zıttı olarak görülebilir. 

TükenmiĢlik yaĢayanların aksine kendini iĢine adamıĢ insanlar enerji doludur ve 

iĢlerine etkileyici bir bağlılık gösterirler. ĠĢe stresli bir tutumdan ziyade bir 

meydan okuma duygusuyla yaklaĢırlar (Schaufeli, 2012). ĠĢe kiĢisel düzeyde 

angaje olma, bireylerin iĢleriyle ilgili olumlu duygular geliĢtirmelerini sağlar. 

Bireyler iĢ arkadaĢlarına karĢı olumlu duygular yansıtırlar ve kendi yeteneklerine 

güvenirler, bu nedenle iĢlerinde, iĢiyle ilgilenmeyenlere göre daha iyi performans 

gösterirler (Seijts and Crim, 2006). 
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ĠĢe angaje olma davranıĢlarının bireyler ve örgütler içim olumlu sonuçlar 

ürettiği görülmektedir. ĠĢine bağlı bireylerin kurum açısından doğuracakları iyi 

sonuçlar örgütsel hedeflere ulaĢmak veya kendilerinden istenen performanslarla 

sınırlı değildir. ÇalıĢanlar arasındaki iletiĢim problemlerinin minimum seviyeye 

indirgenmesi, pozitif bir örgüt kültürünün yaratılması, çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık göstermeye motive edilmesi olumlu örgütsel sonuçlardandır. 

ÇalıĢanların iĢe bağlılığının bireysel olumlu sonuçları ise; bireyin çalıĢma 

ortamına iliĢkin olumlu algıya sahip olması, iĢine sevgiyle yaklaĢması, iĢ 

doyumunun artması, aile ve sosyal hayatında mutlu birey olmasına katkı olarak 

görülebilir (Köse, 2015: 20). 

G. ĠĢe Angaje Olmada Etkili Olan Unsurlar 

Günümüzde yöneticiler örgütlerinin hedeflerine ulaĢması ve varlıklarının 

sürdürülebilmesi için kendini iĢe adamıĢ çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır. Bu 

nedenle örgütlerin, çalıĢanların iĢlerine katılımını sağlayacak unsurları ve yolları 

bulmaları gerekmektedir (Altun, 2021: 9) 

ÇalıĢanların iĢe bağlılıklarını etkileyen birçok faktör vardır. Bireyin  çalıĢma 

ortamındaki davranıĢlarını etkileyen bu faktörler; organizasyonel, kiĢisel, 

çevresel ve iĢle ilgili faktörler olarak sınıflanabilir. Bu faktörlerin yöneticiler 

tarafından bilinmesi ve dikkate alınması, çalıĢanların iĢlerine uyum ve katılım 

sağlamaları hususlarında yöneticilere katkı sağlayacaktır (Köse, 2015: 20). 

ĠĢe angaje olmada etki eden unsurlarla ilgili bazı alan yazarlarının görüĢleri 

aĢağıda yer almaktadır. 

ĠĢe bağlılığı etkileyen unsurlar kiĢisel ve örgütsel faktörler olarak ikiye 

ayrılabilir. KiĢinin yapmıĢ olduğu iĢ hakkında bilgili olması, kendisini iyi 

tanıması, gerekli ihtiyaçları değerlendirebilmesi, kiĢisel geliĢimi ön plana 

çıkarabilmesi, zamanı iyi değerlendirebilmesi kiĢisel faktörler içerisinde yer 

almaktadır. Ġnsanların çalıĢması ve ilerleyebilmesi için ihtiyaç duyduğu fırsatların 

sağlanması, adil bir ücret sisteminin oluĢturulması, iĢ yükünün doğru bir Ģekilde 

yönetilebilmesi, ekip çalıĢmasının desteklenmesi iĢ ortamında belli baĢlı 

fırsatların oluĢması ise örgütsel faktörler arasındadır (Çakıl, 2011). 
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Ġnsan-meslek uyumu örgütsel uyumu göstermektedir. Bu noktada 

çalıĢanların örgüte katılımında örgüt ile bireyler arasındaki uyumun önemli bir 

husus olduğu söylenebilir. Bir çalıĢan örgütün kültürüne ne kadar uyum sağlarsa, 

kendisini o kadar örgütün bir parçası olarak hisseder ve o kadar fazla sorumluluk 

üstlenebilir (Esen 2011). 

ÇalıĢan bağlılığını etkileyen bir diğer faktör ise destek algılarıdır. TanınmıĢ 

destek, kaliteli ekiplerde kaliteli iĢ performansına yol açarak daha kaliteli iĢlere 

yol açmaktadır. Bir grup içerisinde iĢe angaje olmuĢ personeller bilgi, motivasyon 

ve deneyimleri paylaĢabilir, grup düzeyinde gerçekleĢen iĢe angaje olma kiĢisel 

performansın artmasına neden olur aynı zamanda grup içerisindeki personeller 

birbirlerini etkileyip özelliklerini birbirleriyle paylaĢabilir ve bunun sonucunda 

kaliteli iĢler ortaya çıkabilir (Berg, 2013). 

ĠĢe angaje olma katılımını geliĢtirmek ve azaltılmıĢ idari kontrol ve 

standardizasyon yoluyla görev takdirini artırmak için iĢ zorluklarını azaltma 

ihtiyacı da iĢe angaje olmayı arttıran baĢka bir faktördür (Mustosmaki et al., 

2013). 

ĠĢe angaje olabilmek için insan ile meslek arasındaki uyumun sağlanması 

gerekmektedir. Bu durum, sürekli bir iĢ yükü, karar alma sürecinde katılım ve 

kontrol duygusu, destekleyici bir aidiyet duygusu, iyi iĢleyen bir onay ve ödül 

sistemi, adalet ve adalet ile anlamlı ve değerli bir çalıĢma ile mümkün 

olabilmektedir (Maslach et al., 2001). 

ÇalıĢan performansı geri bildirimi, iĢ yönetimi, koçluk uygulamaları, eğitim 

hizmetleri ve iĢ çeĢitliliği gibi kaynaklarda bireysel bağlılığı arttıran faktörler 

arasında yer alabilmektedir (Atcıoğlu, 2018: 57). 

H. ĠĢe Angaje Olmanın Boyutları 

ĠĢe bağlılık sürecinin içeriğini oluĢturan bir takım kavramsal unsurlar 

bulunmaktadır. Kavram üzerine gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda iĢe angaje olmanın 

üç boyuttan oluĢtuğu vurgulanıyor. Bu üç boyutun veya birleĢenin her biri 

Ģunlardır; çalıĢanların enerjik bir Ģekilde çalıĢmalarını sağlayan fiziksel 

kaynaklarla, iĢe bağlanmalarını sağlayan zihinsel kaynaklarla  ve baĢa 

çıkabildikleri odaklanmayla ilgilidir (May et al., 2004: 12). 
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ĠĢe angaje olma kavramına iliĢkin literatürün önde gelen yazarlarından 

Schaufeli, Salanova, Bakker ve Gonzalez iĢe angaje olma kavramının dinçlik, 

adanmıĢlık ve benimseme boyutlarından oluĢtuğunu belirtmektedir. Daha sonra 

araĢtırmacılar bu boyutları Ģu Ģekilde açıklamıĢlardır (Schaufeli et al., 2002: 702):  

Dinçlik boyutu: ÇalıĢanların yüksek düzeyde enerjiye ve zihinsel 

kapasiteye sahip oldukları, çalıĢmaya motive oldukları ve zorluklar  karĢısında 

sebat ettikleri anlama gelmektedir. 

AdanmıĢlık boyutu: ÇalıĢanların iĢleriyle bütünleĢmesi olarak ifade 

edilebilecek adanmıĢlık boyutu, kiĢinin yapmıĢ olduğu iĢe anlam yükleyerek ilham 

verici olduğunu hissetmesini, iĢini yaparken heyecan, gurur ve mücadele etme 

düzeyini ifade etmektedir. ĠĢine angaje olan kiĢiler, yaptıkları iĢi çekici buldukları 

için yaptıkları iĢin kıymetli olduğuna ve değerli bir amaç için hizmet ettiklerine 

inanırlar. Bu sebeple adanmıĢlık boyutu, çalıĢanların iĢlerine karĢı verdikleri gurur, 

ilham ve coĢkunun önemli bir simgesidir. 

Benimseme boyutu: ÇalıĢanların iĢlerine odaklandıkları, çalıĢma 

saatlerinin kısa olduğuna ve çabuk biteceğine inandıkları boyutu içermektedir. 

Benimse boyutu aynı zamanda çalıĢanların iĢten ayrılma zorluklarını da 

içermektedir. 

ĠĢe angaje olma ile tükenmiĢlik arasında negatif bir iliĢki olduğunun yani 

birbirinin tam zıddı olduklarını belirten yazarlar, üç tükenmiĢlik boyutu olan 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarısızlığın ―Maslach TükenmiĢlik 

Envanteri‖ ile ölçümleneceğini ve iĢe angaje olma kavramının da bu doğrultuda 

ölçülmüĢ olacağını ifade etmiĢlerdir (Köse, 2015: 26). 

ĠĢe angaje olma kavramına iliĢkin kullanılabilecek bir diğer ölçek ise OLBI 

(Oldenbur TükenmiĢlik Envanteri)‘ dir. TükenmiĢlik kavramının fiziksel, 

duygusal ve biliĢsel boyut altında değerlendirildiğinde tükenmiĢlik ölçeğinin, 

olumlu maddeler içermesi nedeniyle bağlılığı ölçmek için alternatif bir ölçüm 

aracı olarak kullanılabileceğini belirtmiĢtir (Esen, 2011). 

ĠĢe Angaje Olmanın Olumlu ve Olumsuz Yanları 

Olumlu örgütsel davranıĢlar ve örgüt içerisinde arzu edilen davranıĢlar 

olarak kabul edilen iĢe angaje olma davranıĢları, çalıĢanın öz sorumluluk 

derecesine bağlı olarak hem birey hem de örgüt üzerinde olumlu bir etk iye 
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sahiptir. Aynı zamanda bireylerin iç içe geçmiĢ kiĢisel, mesleki ve sosyal 

yaĢamları göz önüne alındığında, iĢe angaje olma davranıĢlarının geniĢ kapsamlı 

etkilere sahip olabileceği düĢünülebilir (Köse, 2015). 

Bir kiĢinin iĢe angaje olma davranıĢının örgütsel etkisine bakıldığında, 

örgüt içindeki tüm departmanların bu davranıĢtan etkilendiği ortaya çıkmaktadır. 

Bunun nedeni, iĢyeri davranıĢının bireysel performansı, bir kuruluĢ içindeki 

örgütsel hedeflere ulaĢma konusundaki bağlılığı, iĢ kalitesini ve bir kuruluĢ 

içindeki olumlu atmosfere yaptığı olumlu katkıda iĢe angaje olma davranıĢlarının 

etkisi olacaktır. Bu sebeple bir örgütte çalıĢanların iĢlerine bağlılıkları, örgütün 

geliĢmesinde ve hedeflerine ulaĢmasında önemli bir rol oynadığından yöneticiler  

tarafından bu durumun dikkate alınması gerekmektedir (Altun, 2021: 12).  

Örgütsel üretkenlik düzeyinin arttırılmasının ve örgüt içindeki bireylerin 

refah düzeylerinin yükseltilmesinin ancak bireylerin iĢlerine angaje olmaları ile 

mümkün olmaktadır. Ayrıca örgütsel tükenmiĢliğin bir kuruluĢ için büyük bir 

maliyet olduğunu ve yöneticilerin bu durumu tam tersine çevirerek çalıĢanların 

iĢlerine bağlı olmaları için çaba göstermeleri gerekmektedir. Yöneticilerin bu 

davranıĢlarıyla beraber çalıĢanlar enerjilerini örgütsel hedefler doğrultusunda 

kullanır, örgüte ait olma duygusunu hisseder ve kiĢisel yeteneklerini daha da 

geliĢtirmek için çaba harcarlar (Ardıç ve Polatcı, 2009). 

Örgüt içerisinde görev alan angaje olmuĢ çalıĢanların iĢlerine 

devamlılıklarının sağlanması, rekabetçi ve dinamik bir organizasyon ortamında 

çalıĢma birimlerinin olumlu bir performans göstermelerine ve olumlu bir 

kurumsal kimliğin geliĢmesine katkı sağlar (Bal, 2009). 

ĠĢe angaje olmuĢ çalıĢanlar kuruluĢlarına son derece bağlıdırlar ve iĢlerin in 

getirdiği psikolojik stresten Ģikâyet etmeden en verimli Ģekilde çalıĢırlar. Bu 

özelliklere sahip iĢlerde çalıĢan kiĢiler, iyi bir organizasyonel performansa 

katkıda bulunurlar. ĠĢlerine dahil olan kiĢileri, sadece iyi personel olarak değil 

aynı zamanda iĢyerinde pozitif bir atmosfer oluĢması için katkı sağlayan kiĢiler 

olarak da görülmelidir. ĠĢlerine dâhil olan çalıĢanların pozitif atmosferlerinin 

diğer çalıĢanlar üzerinde de olumlu etki yarattığını saptanmıĢtır. ĠĢlerine bağlı 

personellerin yaptıkları iĢten memnun oldukları ve iĢten ayrılma konusunda 

isteksiz oldukları da bilinmektedir (Roozeboom and Schelvis, 2014).  
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Bir kiĢinin iĢe angaje olma davranıĢının potansiyel sonuçları, bireyin 

olumlu örgütsel davranıĢı, sağlık ve zindelik duygusu, olumlu davranıĢı ve iĢ 

performansı ile ilgilidir. ĠĢe angaje olmuĢ bireyler ise kendilerini örgüte bağlı 

hissederler, daha az devamsızlık yaĢarlar ve iĢe bağlı olmayan bireyler karĢısında 

örgütten ayrılmak istemezler. Kendilerini iĢine adamıĢ çalıĢanların olumlu 

duyguları ve güçlü bir öğrenme istediği vardır (Schaufeli, 2012).  

ÇalıĢanların kurumun, stratejileri ve hedeflerinden haberdar olması, iĢini 

bilmesi ve öğrenme kültürüne sahip olması iĢlerine yüksek düzeyde bağlılıklarını 

desteklemektedir. Öte yandan iĢe angaje olmamıĢ bireylerin bulunduğu 

kuruluĢlarda personel devir hızında yükselme, verimlilikte azalma meydan 

gelerek müĢteri memnuniyetsizliği ortaya çıkacaktır. Ayrıca düĢük düzeyde iĢe 

bağlılık örgütsel baĢarıya zarar verecektir (Lockwood, 2007). 

Pozitif örgütsel davranıĢlara iliĢkin birçok çalıĢma, iĢe angaje olmanın 

negatif yönlerini de ortaya koymaktadır. Örneğin, gerçek dıĢı standartların bir 

kuruluĢ içindeki çalıĢanları olumsuz etkileyerek iĢlerine karĢı aĢırı dirençli 

olmalarına neden olduğunu tespit etmiĢtir. Benzer Ģekilde aĢırı güvenin de 

çalıĢanların gelecekteki performansını engellediği ortaya çıkarmıĢtır (Özkalp ve 

Meydan, 2015). 

ĠĢe angaje olmanın bir diğer negatif etkisi ise çalıĢanların iĢlerine aĢırı 

hevesli olmaları ve kendilerini iĢlerine kaptırmalarıdır. Kendilerini iĢlerine 

kaptırmaları iĢkoliklik olarak da tanımlanabilmektedir (Temel, 2006). ĠĢkoliklik, 

aĢırı çalıĢma ve iĢe bağımlı olma durumudur. ĠĢkolikler yani iĢlerine çok fazla 

odaklanan çalıĢanlar, sosyal iliĢkilerden o kadar kopukturlar ki dinlemeyi, 

arkadaĢlarıyla vakit geçirmeyi hatta çocuklarıyla ilgilenmeyi bile unutabilirler. 

Bu durum da iĢ yaĢam dengesini bozabilir ve çatıĢmalara yol açabilir (Bakker et 

al., 2011). 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda, çalıĢanların iĢe bağlılığının hem arzu 

edilen hemde önemli olan kiĢisel ve kurumsal bir boyut olduğunu göstermektedir. 

Bu bakımdan kuruluĢların çalıĢan katılımına öncelik vermesi ve katılımın 

önündeki engelleri kaldıran bir yol seçmesi gerekiyor. Aksi takdirde çalıĢanların 

bireysel ihtiyaçları karĢılanmayacak, organizasyonel hedeflere ulaĢmada zaaflar 
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yaratılacak ve bu durum zamanla bireyleri, kurumları ve ilgili tüm paydaĢları 

giderek olumsuz bir yönde etkileyecektir (Köse, 2015: 29) 



39 

 

IV. GEREÇ VE YÖNTEMLER 

ÇalıĢmanın bu bölümü araĢtırmanın amacı ve önemi, araĢtırmanın kapsamı 

ve örneklem seçimi, veri toplama araçları, hipotezler ve istatistiksel analizlerden 

oluĢmaktadır. 

A. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Kültürel zekâ, iĢletmeler için zamanla daha fazla önem kazanan bir kavram 

haline gelmiĢtir. Kültürel zekâ, değiĢik kültürlerden bireylerle etkili iletiĢim 

kurma ve iĢbirliği yapma yeteneği olarak tanımlanabilir. Bu yetenek, küreselleĢen 

dünyada iĢletmeler için elzemdir. Çünkü iĢletmeler artık sadece yerel pazarlarla 

sınırlı kalmamakta, dünya çapında çeĢitli kültürlerle etkileĢime girebilmektedir. 

Bu çerçevede, kültürel zekâya sahip çalıĢanlar, farklı kültürel arka planlara sahip 

müĢterilerle, iĢ ortaklarıyla ve çalıĢanlarla daha etkili bir Ģekilde iletiĢim 

kurmaktadır. Bu da iĢletmenin genel performansını ve rekabet gücünü artırıcı bir 

rol üstlenmektedir. 

Ayrıca, kültürel zekâ iĢletmelerin yenilikçilik ve yaratıcılık kapasitelerini de 

geliĢtirebilir. Farklı bakıĢ açılarını ve deneyimleri anlayıp entegre edebilen 

iĢletmeler, daha geniĢ bir perspektiften problem çözme ve yenilik yapma 

yeteneğine sahip olacaktır. Kültürel çeĢitlilik, yeni fikirlerin ve çözümlerin ortaya 

çıkmasını teĢvik eder, bu da iĢletmelerin sürekli değiĢen pazar koĢullarına daha 

hızlı ve etkili bir Ģekilde adapte olmalarını sağlar. Sonuç olarak, kültürel zekâ, 

iĢletmelerin sürdürülebilir baĢarı ve büyümesi için hayati bir beceridir. Bu 

nedenle, kültürel zekânın etkilediği kavramlar, ya da kültürel zekâdan etkilenen 

kavramların araĢtırılması iĢletmelerin yol haritası için önem taĢıyacaktır. Buradan 

hareketle, çalıĢmada 400 sağlık çalıĢanı için kültürel zekânın tükenmiĢlik ve iĢe 

angaje olma üzerine etkisi araĢtırılmıĢtır. Literatürde, kültürel zekâ ile ilgili iĢe 

angaje olma ve tükenmiĢlik ile iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmaya rastlanmamıĢtır, bu 

sebeple çalıĢmanın literatüre katkıda bulunacağı düĢünülmektedir. 
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B. AraĢtırmanın Hipotezleri ve Model 

AraĢtırmanın ana hipotezi; kültürel zekâ ile tükenmiĢlik ve iĢe angaje 

olmanın istatistik anlamlı iliĢkili olduğu görüĢüdür. Ayrıca, demografik ve genel 

özellikler açısından; kültürel zekâ, tükenmiĢlik ve iĢe angaje olma ana boyut ve 

alt boyutlarının anlamlı farklılık gösterdiği yönüyle alt hipotez geliĢtirilmiĢtir.  

H1: Kültürel zekâ ile tükenmiĢlik istatistik anlamlı iliĢkilidir. 

H1a: Kültürel zekâ alt boyutları ile tükenmiĢlik istatistik anlamlı iliĢkilidir.  

H2: Kültürel zekâ ile iĢe angaje olma istatistik anlamlı iliĢkilidir.  

H2a: Kültürel zekâ alt boyutları ile iĢe angaje olma istatistik anlamlı 

iliĢkilidir. 

H3: Medeni durum, cinsiyet, çocuk sayısı, yaĢ, öğrenim durumu, yaĢam 

Ģekli, kurumdaki görevi, meslekte geçirilen süre, meslek isteği, çalıĢma Ģekli ve 

çalıĢılan bölüm açısından kültürel zekâ ve alt boyutları, iĢe angaje olma ve alt 

boyutları, tükenmiĢlik ve alt boyutları için anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

ġekil 1. AraĢtırmanın Modeli 

C. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul‘da hizmet veren Bakırköy Sadi Konuk 

Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi‘nde farklı görevlerdeki 3056 sağlık çalıĢanı 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise, çalıĢmaya gönüllü katılan 400 

sağlık çalıĢanı oluĢturmaktadır. 

Belirli anakütleden çekilecek örnek sayısı Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2004) 

tarafından geliĢtirilen çizelgede 0.05 örnekleme hatası için p=0.50 ve q=0.50 için 
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357 kiĢi olarak belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmada ise 400 tane sağlık çalıĢanı için 

analizler yapılmıĢtır. AraĢtırmada tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

Çizelge 1. Örneklem Büyüklükleri  

 

Kaynak: (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004:50) 

Tanımlanan bir evrenden alınan örnek miktarını belirleyen formül aĢağıda 

yer almaktadır. 

n=
N* t2*p*q

d
2(N-1)+ t2*p*q

 

n= Örneklem büyüklüğü 

N= Anakütle (evren) (3056 kiĢi) 

p=Olayın gerçekleĢme olasılığı (0,5) 

q= Olayın gerçekleĢmeme olasılığı (0,5) 

t= t test düzeyi (1,96) 

d=Hata payı (%5) 

%5 hata payı ile anakütleyi temsil edecek örneklem büyüklüğünün 

minimum 357 sağlık çalıĢanı olması gerektiği hesaplanmıĢtır.  

ÇalıĢmada iliĢki ve grup farklılıkları analizi yapılacağı için bu iki yönteme 

yönelik Power Analiz (güç analizi) sonuçları verilerek, en az kaç örneklem 

gerekeceği belirlenmiĢtir. Power analiz G*POWER 3.1 sürümü ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmalarda, istatistiksel gücün 1-β= 0.95 olmasının yeterli 

olduğunu Cohen (1988) ve Parajapati et al., (2010) çalıĢmalarında belirtmiĢ, 
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korelasyonlar ve grup farklılığı hesaplanacağı belirtilerek sonuçlar elde 

edilmiĢtir.  Ġstatistik anlamlılık α=0.05 alınmıĢtır. 

 

ġekil 2. ĠliĢki Analizi Ġçin Güç Analizi Sonuçları Ekran Çıktısı 

Güç analizi sonucunda en az 115 örneklem ile çalıĢılması durumunda 

çalıĢmanın geçerliliği belirlenmiĢtir. 

 

ġekil 3. Grup Farklılığı Analizi Ġçin Güç Analizi Sonuçları Ekran Çıktısı 

Güç analizi sonucunda grup farklılığı analizlerinde en az 176 örneklem ile 

çalıĢılması durumunda çalıĢmanın geçerliliği belirlenmiĢtir. 

Böylece 400 örneklem hacminin istatistik açıdan çıkarım yapılmasına 

uygunluk gösterdiği belirlenmiĢtir. 
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D. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma çalıĢması iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, çocuk sayısı, öğrenim durumu, yaĢam Ģekli, kurumdaki görevi, 

meslekte geçirilen süre, meslek isteği, çalıĢma Ģekli ve çalıĢılan bölüm gibi 

demografik ve genel özellikleri sorgulamaktadır. Ġkinci bölüm ise, kültürel zekâ, 

tükenmiĢlik ve iĢe angaje olma ölçeklerinden oluĢmaktadır. 

Kültürel Zekâ Ölçeği: Ölçek Van Dyne vd. (2008) tarafından geliĢtirilmiĢ 

Kültürel Zekâ Ölçeği (Cultural Intelligence Scale-CQS), Aksoy (2013) tarafından 

doktora tezi açılmasında Türkçe geçerlik ve güvenirliği yapılmıĢtır. Ölçek 20 

madde ve 4 alt boyuttan oluĢmaktadır. Kültürel Zekâ Ölçeğinin güvenilirlik 

analizi Aksoy (2013) çalıĢmasında,  üst biliĢsel alan (MCCQ) için cronbach alpha 

0,82; biliĢsel alan (CCQ) için 0,89; motivasyonel alan (MCQ) için 0,86 ve 

davranıĢsal alan (BCQ) için 0,90 olarak bulunmuĢtur. Ölçek ortalama cevap ile 

çalıĢmaktadır. 1=kesinlikle katılmıyorum-7=kesinlikle katılıyorum biçiminde 7‘li 

Likert formatındadır. 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği: Maslach TükenmiĢlik Envanteri Genel 

Formu (MTE-GF) Schaufeli vd. (1996) tarafından geliĢtirilmiĢtir. MTEGF‘nin 

orijinal formu yedi dereceli Likert tipi bir ölçek olup 16 madde ve üç alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Bu alt boyutlardan duygusal tükenme 5 maddeden, duyarsızlaĢma 5 

maddeden ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi (yetkinlik) toplam 6 maddeden 

oluĢmaktadır. Maslach TükenmiĢlik Envanteri‘ni (MTE) Türkçe‘ye Ergin (1992) 

uyarlamıĢtır. 1=hiçbir zaman-5=her zaman biçiminde 5‘li Likert formatındadır. 

ĠĢe Angaje Olma Ölçeği: Bilginoğlu ve Yozgat (2019) tarafından 9 

maddelik kısa formun geçerlik ve güvenirliği yapılmıĢtır. ĠĢe angaje olma 

ölçeğinin iĢe istek duyma (ĠĠ), iĢe adanma (ĠA) ve iĢe yoğunlaĢma (ĠY) olmak 

üzere üç boyutunun bulunduğu tespit edilmiĢtir. Her bir boyut üç ifadeden ve 

ölçek toplam dokuz ifadeden oluĢmaktadır. Ölçek ortalama cevap ile 

çalıĢmaktadır. 1= asla-7=her zaman olarak 7‘li Likert yapısındadır. 

E. AraĢtırmanın Yöntemi 

Yapılan araĢtırma ―deneysel olmayan niceliksel bir çalıĢma‖ olarak 

tasarlanmıĢ olup, uygulanmasına bağlı olarak tarama yöntemini temsil etmektedir. 
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Bu çalıĢmada, örneklemden veri toplamak amacıyla ―survey modeli (saha 

taraması)‖  kullanılmıĢtır. Saha taraması modelinde katılımcıların görüĢlerinin 

yazılı olarak alındığı bir veri toplama yöntemi olan anket yöntemi kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerden elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 

27.0 paket programı kullanılarak yapılmıĢ olup, anlamlılık düzeyi 0.05 olarak 

alınmıĢtır. Birinci bölümde, anketin ilk bölümünde yer alan demografik ve genel 

bilgilere iliĢkin sıklık ve yüzde dağılımlarına yer verilmiĢtir. Ayrıca, ölçeklere 

yönelik verilen cevapların sıklık ve yüzde dağılımları ile ortalama verilen cevap 

ve st. sapma değerleri verilmiĢtir. Ġkinci bölümde ise iliĢkileri belirlemek ve 

hipotezleri test etmek için korelasyon ve regresyon analizleri kullanılmıĢtır. 

Üçüncü bölümde, ölçek boyutlarına Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk 

normallik sınamaları uygulanmıĢtır. Verilerin dağılımları normal dağılıma 

uymadığı için grup farklılıkları sınamasında her bir ikili grup için Mann-

Whitney-U testi ve üç ve üzeri grup için Kruskal Wallis testleri yapılmıĢtır. 

F. AraĢtırmanın Güvenirlik Analizi 

Anketin güvenilirlik sınaması için kullanılan testler; ―Cronbach A lpha 

(CA), Ġkiye Bölme (split) ve Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)‖ dir. 

Kullanılan tüm kriterlerden bulunan sonuç %70‘i geçtiği için iç tutarlık ve 

güvenirlik sağlanmıĢ olur. Çizelge 2‘den görüleceği gibi 4 kriter sonuçlarında 

%70 değeri geçilmiĢ, güvenilirlik sağlanarak analiz çıktılarının da güvenilir 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Çizelge 2. Anketin Güvenilirlik Analizleri Sonuçları 

Kriterler Anketin Güvenirlilik Sonuçları 

Cronbach_Alpha 0.897 

Split 0.895-0.899 

Parelel 0.896 

Strict 0.897 
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V. BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu kısmında, demografik ve genel bilgilerin yüzdelik 

dağılımları, ankete yönelik yanıtların yüzdelik dağılımları, hipotezlerin sınanması 

için grup farklılığı ve iliĢki analizleri sonuçlarına yer verilmektedir. 

A. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Örneklem grubunu oluĢturan katılımcıların kiĢisel demografik ve genel 

özelliklere iliĢkin kiĢisel bilgi formunda yer alan çeĢitli değiĢkenlere iliĢkin 

bilgiler sunulmuĢtur. 

Çizelge 3. Cinsiyet DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %41‘i erkek ve %59‘u ise kadındır. 

 

ġekil 4. Cinsiyet DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

  

Erkek

Kadın
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Çizelge 4. YaĢ DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %43,8‘i 20-30 yaĢ arasında, %32‘si 31-40 yaĢ arasında, 

%19,8‘i 41-50 yaĢ arasında ve %4,5‘i ise 51 ve üzeri yaĢ arasındadır. 

 

ġekil 5. YaĢ DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 5. Medeni Durum DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %54,5‘i evli ve %45,5‘i ise bekar medeni durumuna sahiptir.  

 

ġekil 6. Medeni Durum DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

20-30

31-40

41-50

51 yaş ve üzeri

Evli

Bekar
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Çizelge 6. Çocuk Sayısı DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %54,8‘i çocuk sahibi değilken, %19‘u 1 çocuk, %19‘u 2 

çocuk, %5,8‘i 3 çocuk, %1,3‘ü 4 çocuk ve %0,3‘ü 6 çocuk sahibidir.  

 

ġekil 7. Çocuk Sayısı DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 7. Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %9,5‘i lise, %25,5‘i ön lisans, %42,5‘i lisans ve %22,5‘i ise 

yüksek lisans eğitim düzeyine sahiptir. 

 

ġekil 8. Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Yok

1

2

3

4

6

Lise

Ön Lisans

Lisans

Yüksek Lisans/Doktora
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Çizelge 8. YaĢam ġekli DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %22,8‘i yalnız, %15,8‘i anne-baba ve/veya kardeĢler, %8,3‘ü 

arkadaĢlar, %52,5‘i eĢ ve/veya çocuklar ve %0,8‘i geniĢ aile ile yaĢamaktadır.  

 

ġekil 9. YaĢam ġekli DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 9. Meslek DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %14‘ü doktor, %36‘sı hemĢire, %3,5‘i ebe, %9,3‘ü acil tıp 

teknikeri, %9,5‘i hasta hizmetleri çalıĢanı, %3‘ü fizyoterapist, %1,3‘ü tercüman 

ve %23,5‘i tıbbi sekreter mesleğine sahiptir. 

Yalnız

Anne-baba ve/veya
kardeşler

Arkadaşlar

Eş ve/veya çocuklar

Geniş aile
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ġekil 10. Meslek DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 10. Meslekteki Yıl DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Meslekteki kaçıncı yılınız sorusuna katılımcıların %38‘i 0-5 yıl, %24,5‘i 6-

10 yıl, %16,8‘i 11-15 yıl,%10,3‘ü 16-20 yıl ve %10,5‘i ise 21 yıl ve üzeri 

cevabını vermiĢtir. 

 

ġekil 11. Meslekteki Yıl DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

  

Doktor

Hemşire

Ebe

Acil Tıp Teknikeri

Hasta Hizmetleri Çalışanı

Fizyoterapist

Tercüman

Tıbbi Sekreter

0-5 yıl

6-10 yıl

11-15 yıl

16-20 yıl

21 yıl ve üzeri
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Çizelge 11. Mesleki Ġstek DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz sorusuna katılımcıların %80,5‘i evet ve 

%19,5‘i ise hayır cevabını vermiĢtir. 

 

ġekil 12. Mesleki Ġstek DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

Çizelge 12. ÇalıĢma ġekli DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %49‘u gündüz, %45,5‘i vardiyalı ve %5,5‘i ise diğer Ģeklinde 

çalıĢmaktadır. 

 

ġekil 13. ÇalıĢma ġekli DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

  

Evet

Hayır

Gündüz

Vardiyalı

Diğer
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Çizelge 13. Bölüm DeğiĢkenine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Katılımcıların %22,5‘i acil servis, %3,3‘ü ameliyathane, %6,8‘i yoğun 

bakım, %21,3‘ü klinikler, %1,8‘i hasta hizmetleri, %29,8‘i diğer, %11,5‘i 

poliklinikler, %1,5‘i radyoloji ve %1,8‘i tıbbi laboratuvar bölümünde 

çalıĢmaktadır. 

 

ġekil 14. Bölüm DeğiĢkenine Yönelik Sıklık Dağılım Grafiği 

B. Ölçeklere Yönelik Yüzde Dağılım Bilgileri 

AraĢtırmanın bu bölümünde kullanılmıĢ ölçeklere iliĢkin cevap yüzdeleri ve 

cevap ortalamalarına yer verilmektedir. 

  

Acil Servis

Ameliyathane

Yoğun Bakım

Klinikler

Hasta Hizmetleri

Diğer

Poliklinikler

Radyoloji

Tıbbi Laboratuvar
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Çizelge 14. ĠĢe Angaje Olma Ölçeğine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

ĠĢe istek duyma alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama ―4,49‖ ile 

―ĠĢimi yaparken kendimi çok enerjik hissederim‖ ve ―ĠĢimi yaparken kendimi 

güçlü ve dinç hissederim‖ önermelerine ―Ara Sıra‖ yönünde, en düĢük ortalama 

ise ―4,07‖ ile ―Sabah uyandığımda iĢe gitme isteği duyuyorum‖ önermesine ―Ara 

Sıra‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 

ĠĢe adanma alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama ―5,25‖ ile 

―Yaptığım iĢten gurur duyuyorum‖ önermesine ―Sıklıkla‖ yönünde, en düĢük 

ortalama ise ―4,07‖ ile‖ ĠĢim bana ilhan veriyor‖ önermesine ―Ara Sıra‖ yönünde 

cevap verilmiĢtir. 

ĠĢe yoğunlaĢma alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama ―4,77‖ ile 

―ĠĢe gömülmüĢ durumdayım‖ önermesine ―Sıklıkla‖ yönünde, en düĢük ortalama 

ise ―3,97‖ ile ―Yoğun bir Ģekilde çalıĢırken kendimi mutlu hissediyorum‖ 

önermesine ―Ara Sıra‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 
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ĠĢe angaje olma ölçeğine katılımcıların geneli ―4,39‖ genel ortalaması ile 

―Ara Sıra‖ yönünde cevap vermiĢtir. 

Çizelge 15. Kültürel Zekâ Değerlendirme Ölçeğine Yönelik Yüzde Dağılım  
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Çizelge 15. (devamı) Kültürel Zekâ Değerlendirme Ölçeğine Yönelik Yüzde 

Dağılım 

 

Üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) alt boyutunda katılımcılar en yüksek 

ortalama ―5,30‖ ile ―Farklı bir kültürün üyesi insanlarla etkileĢim kurarken 

kültürel bilgimi nasıl uyguladığımın farkındayım‖ önermesine ―Kısmen 

Katılıyorum‖, en düĢük ortalama ―5,24‖ ile ―Farklı kültürlerden gelen insanlarla 

etkileĢim kurarken kültürel bilgimin doğruluğunu zihnimde kontrol ederim‖ 

önermesine ―Kısmen Katılıyorum‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 
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BiliĢsel kültürel zekâ (CCQ) alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama 

―4,43‖ ile ―BaĢka kültürlerin yasal ve ekonomik sistemleri hakkında bilgi 

sahibiyim‖ önermesine ―Kararsızım‖, en düĢük ortalama ―3,84‖ ile ―BaĢka 

kültürlerin sözlü olmayan davranıĢ kuralları hakkında bilgi sahibiyim‖ 

önermesine ―Kararsızım‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 

Motivasyonel kültürel zekâ (MCQ) alt boyutunda katılımcılar en yüksek 

ortalama ―4,78‖ ile ―Tanımadığım bir kültürün içindeki yerel insanlar ile 

sosyalleĢebileceğime dair kendime güveniyorum‖ önermesine ―Kısmen 

Katılıyorum‖, en düĢük ortalama ―4,26‖ ile ―Tanımadığım kültürler içinde 

yaĢamak hoĢuma gider‖ önermesine ―Kararsızım‖ yönünde cevap verilmiĢtir.  

DavranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutunda katılımcılar en yüksek 

ortalama ―4,80‖ ile ―Kültürlerarası bir etkileĢim sırasında gerekirse  sözlü 

olmayan davranıĢlarımı (el, baĢ hareketleri vb.) değiĢtiririm‖ önermesine 

―Kısmen Katılıyorum‖, en düĢük ortalama ―4,59‖ ile ―Kültürlerarası bir etkileĢim 

sırasında gerekirse sözlü davranıĢlarımı (aksan, ses tonu vb.) değiĢtiririm‖ 

önermesine ―Kısmen Katılıyorum‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 

Kültürel zekâ değerlendirme ölçeğine katılımcıların geneli ―4,60‖ genel 

ortalaması ile ―Kısmen Katılıyorum‖ yönünde cevap vermiĢtir. 
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Çizelge 16. Maslach TükenmiĢlik Ölçeğine Yönelik Yüzde Dağılım  
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Çizelge 16. (devamı) Maslach TükenmiĢlik Ölçeğine Yönelik Yüzde Dağılım 

 

Duygusal tükenme alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama ―3,49‖ ile 

―ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum‖ önermesine ―Bazen‖, en düĢük 

ortalama ―2,47‖ ile ―Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum‖ önermesine ―Çok 

Nadir‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 

DuyarsızlaĢma alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama ―3,00‖ ile ―Bu 

iĢin beni giderek katılaĢtırmasından korkuyorum‖ önermesine ―Bazen‖, en düĢük 

ortalama ―1,84‖ ile ―ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum‖ önermesine ―Çok 

Nadir‖ yönünde cevap verilmiĢtir. 

KiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutunda katılımcılar en yüksek ortalama 

―3,93‖ ile ―Yaptığım iĢten yıldığımı hissediyorum‖ önermesine ―Çoğu Zaman‖, 

en düĢük ortalama ―3,02‖ ile ―Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra kendimi 

canlanmıĢ hissederim ―önermesine ―Bazen‖ yönünde cevap verilmiĢtir.  

Maslach tükenmiĢlik ölçeğine katılımcıların çoğu ―3,04‖ genel ortalaması 

ile ―Bazen‖ Ģeklinde cevap vermiĢtir. 

C. Korelasyon Analizi 

ÇalıĢmada ana boyutlar ve alt boyutlar arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

amacıyla korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 
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Çizelge 17. Kültürel Zekâ ile ĠĢe Angaje Olma ve TükenmiĢlik ĠliĢki Analizi 

 

*p<0,05 için anlamlı iliĢki 

ĠĢe Ġstek Duyma Alt Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) alt boyutu 

ile %20,2 (r=0,202, p=0,000) oranında pozitif yönde, biliĢsel kültürel zekâ (CCQ) 

alt boyutu ile %12,0 (r=0,120, p=0,001) oranında pozitif yönde, motivasyonel 

kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %20,6 (r=0,206, r=0,000) oranında pozitif 

yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile %13,6 (r=0,136, r=0,000) 

oranında pozitif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu ile 

%18,9 (r=0,189, p=0,000) oranında pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 

ĠĢe Adanma Alt Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) alt boyutu ile 

%22,5 (r=0,225, p=0,000) oranında pozitif yönde, biliĢsel kültürel zekâ (CCQ) alt 

boyutu ile %10,3 (r=0,103, p=0,003) oranında pozitif yönde, motivasyonel 

kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %18,7 (r=0,187, r=0,000) oranında pozitif 

yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile %18,9 (r=0,189, r=0,000) 

oranında pozitif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu ile 

%20,3 (r=0,203, p=0,000) oranında pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 
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ĠĢe YoğunlaĢma Alt Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) alt boyutu 

ile %24,2 (r=0,242, p=0,000) oranında pozitif yönde, biliĢsel kültürel zekâ (CCQ) 

alt boyutu ile %17,3 (r=0,173, p=0,000) oranında pozitif yönde, mo tivasyonel 

kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %19,6 (r=0,196, r=0,000) oranında pozitif 

yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile %19,7 (r=0,197, r=0,000) 

oranında pozitif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu ile 

%24,1 (r=0,241, p=0,000) oranında pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir.  

ĠĢe Angaje Olma Ölçeği Genel Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) 

alt boyutu ile %25,6 (r=0,256, p=0,000) oranında pozitif yönde, biliĢsel kültürel 

zekâ (CCQ) alt boyutu ile %14,6 (r=0,146, p=0,000) oranında pozitif yönde, 

motivasyonel kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %22,6 (r=0,226, r=0,000) 

oranında pozitif yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile %20,4 

(r=0,204, r=0,000) oranında pozitif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği 

genel boyutu ile %24,6 (r=0,246, p=0,000) oranında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢkiye sahiptir. 

Duygusal Tükenme Alt Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) alt 

boyutu ile %16,9 (r=-0,169, p=0,000) oranında negatif yönde, biliĢsel kültürel 

zekâ (CCQ) alt boyutu ile %14,1 (r=-0,141, p=0,000) oranında negatif yönde, 

motivasyonel kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %18,6 (r=-0,186, r=0,000) 

oranında negatif yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile %7,5 (r=-

0,075 , r=0,032) oranında negatif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği 

genel boyutu ile %15,6 (r=-0,156, p=0,000) oranında negatif yönde anlamlı bir 

iliĢkiye sahiptir. 

DuyarsızlaĢma Alt Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ (MCCQ) alt boyutu 

ile %23,8 (r=-0,238, p=0,000) oranında negatif yönde, biliĢsel kültürel zekâ 

(CCQ) alt boyutu ile %11,4 (r=-0,114, p=0,007) oranında pozitif yönde, 

motivasyonel kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %9,3 (r=-0,093, r=0,009) 

oranında negatif yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile %8,9 (r=-

0,089, r=0,012) oranında negatif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği 

genel boyutu ile %11,6 (r=-0,116, p=0,001) oranında negatif yönde anlamlı bir 

iliĢkiye sahiptir. 
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KiĢisel BaĢarıda Azalma Hissi Alt Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ 

(MCCQ) alt boyutu ile %30,7 (r=-0,307, p=0,000) oranında negatif yönde, 

biliĢsel kültürel zekâ (CCQ) alt boyutu ile %22,6 (r=-0,226, p=0,000) oranında 

negatif yönde, motivasyonel kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu ile %29,5 (r=-0,295, 

r=0,000) oranında negatif yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile 

%20,0 (r=-0,200, r=0,000) oranında negatif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme 

ölçeği genel boyutu ile %29,3 (r=-0,293, p=0,000) oranında negatif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği Genel Boyutu; üst biliĢsel kültürel zekâ 

(MCCQ) alt boyutu ile %21,6 (r=-0,216, p=0,001) oranında negatif yönde, 

biliĢsel kültürel zekâ (CCQ) alt boyutu ile %24,3 (r=-0,243, p=0,000) oranında 

negatif yönde, motivasyonel kültürel zekâ (MCQ) alt boyutu  ile %26,3 (r=-0,263, 

r=0,000) oranında negatif yönde, davranıĢsal kültürel zekâ (BCQ) alt boyutu ile 

%31,7 (r=-0,317, r=0,000) oranında negatif yönde ve kültürel zekâ değerlendirme 

ölçeği genel boyutu ile %32,1 (r=-0,321, p=0,000) oranında negatif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 

D. Regresyon Analizi 

ÇalıĢmada kültürel zekânın (bağımsız değiĢken) iĢe angaje olma (bağımlı 

değiĢken) ve tükenmiĢlik (bağımlı değiĢken) üzerindeki etkisini belirlemek  için 

regresyon analizi kullanılmıĢtır. Ayrıca, kültürel zekâ alt boyutları olan; üst 

biliĢsel kültürel zekâ, biliĢsel kültürel zekâ, motivasyonel kültürel zekâ ve 

davranıĢsal kültürel zekâ değiĢkenlerinin iĢe angaje olma (bağımlı değiĢken) ve 

tükenmiĢlik (bağımlı değiĢken) üzerine etkisini belirlemek amaçlı regresyon 

modelleri tahmin edilecektir. 

Regresyon tahmin katsayılarının yorumlanabilir özellikte olması için t testi 

H1, F testi H1 ve R
2
 belirginlik katsayısı değerinin yüksek olması yanısıra; hata 

payı normal dağılımlı olmalı, otokorelasyon bulunmamalı, heteroskedasite 

olmamalı gibi varsayımların da sağlanması gerekmektedir. Ancak bu koĢullar 

altında katsayılar güvenilir ve yorumlanabilir özellikte olacaktır. Regresyon 

analiz tahminleri varsayımların sağlanması amaçlı dirençli standart hatalar üreten 

Newey-West algoritması yardımıyla çözümlenmiĢtir. 
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Çizelge 18. Kültürel Zekânın ĠĢe Angaje Olmaya Etkisine Yönelik Regresyon 

Tahmin Sonuçları 

 

Bağımlı DeğiĢken: ĠġE ANGAJE OLMA         *0.05 için anlamlı değiĢken  

Çizelge 18‘de yer alan regresyon denkleminde, kültürel zekâ iĢe angaje 

olma üzerinde pozitif yönde anlamlı bir iliĢki çıkarılmıĢtır (p<0.05). Kültürel 

zekâ iĢe angaje olmayı R
2
 =%31.5 açıklama gücüne sahiptir. Kültürel zeka algısı 

1 birim arttığında iĢe angaje olma 0.313 birim artıĢ gösterecektir (β=0.313, 

p<0.05). Böylece, hipotez H2 sağlanmıĢtır. 

Model varsayımlarını test etmek için ilk olarak normallik varsayımı Jarque-

Bera testi kullanılmıĢtır ve p>0.05 olduğundan normal dağılıma iĢaret eden H0 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Otokorelasyon sınaması için LM testi  kullanılmıĢtır ve 

p>0.05 olduğundan otokorelasyon bulunmadığını belirten H0 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Heteroskedasite probleminin sınanmasında ise Harvey testi kullanılmıĢ 

olup, p>0.05 olduğundan homoskedasiteyi belirten H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Çizelge 19. Kültürel Zekâ Alt Boyutlarının ĠĢe Angaje Olmaya Etkisine 

Yönelik Regresyon Tahmin Sonuçları 

 

Bağımlı DeğiĢken: ĠġE ANGAJE OLMA         *0.05 için anlamlı değiĢken  

Çizelge 19‘daki regresyon denkleminde, kültürel zekâ alt boyutları olan üst 

biliĢsel kültürel zekâ, biliĢsel kültürel zekâ, motivasyonel kültürel zekâ ve 
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davranıĢsal kültürel zekâ iĢe angaje olma üzerinde istatistik anlamlı iliĢkili 

çıkmıĢtır (p<0.05). Kültürel zekâ alt boyutları iĢe angaje olmayı R
2
 =%35.6 

açıklama gücüne sahiptir. Üst biliĢsel kültürel zekâ algısı 1 br. arttığında iĢe 

angaje olma 0.227 br. artıĢ gösterecektir (β=0.227, p<0.05).  BiliĢsel kültürel zekâ 

algısı 1 br. arttığında iĢe angaje olma 0.185 br. artıĢ gösterecektir (β=0.185, 

p<0.05). Motivasyonel kültürel zekâ 1 br. arttığında iĢe angaje olma 0.225 br. 

artıĢ gösterecektir (β=0.225, p<0.05).  DavranıĢsal kültürel zekâ 1 br. arttığında 

iĢe angaje olma 0.214 br. artıĢ gösterecektir (β=0.214, p<0.05).  Böylece,  hipotez 

H2a sağlanmıĢtır. 

Kültürel zekâ alt boyutları içinde iĢe angaje olma üzerinde en etkili 

değiĢken üst biliĢsel kültürel zekâ olarak elde edilmiĢtir.  En düĢük etki ise 

biliĢsel kültürel zekâ olarak belirlenmiĢtir. 

Bu tahmin sonuçlarından hata paylarının normal dağılımlı olduğu (Jarque-

Bera (p)=0.236), otokorelasyon bulunmadığı (LM test (p)= 0.140) ve 

homoskedasitenin sağlandığı (Harvey test (p) =  0.137) belirlenmiĢtir.  

Çizelge 20. Kültürel Zekânın TükenmiĢlik Üzerine Etkisine Yönelik Regresyon 

Tahmin Sonuçları 

 

Bağımlı DeğiĢken: TÜKENMĠġLĠK       *0.05 için anlamlı değiĢken 

Çizelge 20‘deki regresyon denkleminde, kültürel zekâ tükenmiĢlik üzerinde 

negatif yönde anlamlı iliĢkili çıkmıĢtır (p<0.05). Kültürel zekâ tükenmiĢliği R
2
 

=%34.2 açıklama gücüne sahiptir. Kültürel zekâ algısı 1 br. arttığında tükenmiĢlik 

0.335 birim azalıĢ gösterecektir (β=-0.335, p<0.05). Böylece, hipotez H1 

sağlanmıĢtır. 

Tahmin sonuçlarından hata paylarının normal dağılımlı olduğu (Jarque-Bera 

(p)=0.282), otokorelasyon bulunmadığı (LM test (p)= 0.155) ve 

homoskedasitenin sağlandığı (Harvey test (p) =  0.139) belirlenmiĢtir. 
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Çizelge 21. Kültürel Zekâ Alt Boyutlarının TükenmiĢlik Üzerine Etkisine 

Yönelik Regresyon Tahmin Sonuçları 

 

Bağımlı DeğiĢken: TÜKENMĠġLĠK         *0.05 için anlamlı değiĢken  

Çizelge 21‘deki regresyon denkleminde, kültürel zekâ alt boyutları olan üst 

biliĢsel kültürel zekâ, biliĢsel kültürel zekâ, motivasyonel kültürel zekâ ve 

davranıĢsal kültürel zekâ tükenmiĢlik üzerinde istatistik anlamlı iliĢkili çıkmıĢtır 

(p<0.05). Kültürel zeka alt boyutları tükenmiĢlik durumunu R
2
 =%37.7 açıklama 

gücüne sahiptir. Üst biliĢsel kültürel zekâ algısı 1 birim arttığında tükenmiĢlik 

0.203 br. azalıĢ gösterecektir (β=-0.203, p<0.05).  BiliĢsel kültürel zekâ algısı 1 

br. arttığında tükenmiĢlik 0.262 birim azalıĢ gösterecektir (β=-0.262, p<0.05). 

Motivasyonel kültürel zekâ 1 br. arttığında tükenmiĢlik 0.269 br. azalıĢ 

gösterecektir (β=0.269, p<0.05).  DavranıĢsal kültürel zekâ 1 br. arttığında 

tükenmiĢlik 0.278 br. azalıĢ gösterecektir (β=-0.278, p<0.05).  Böylece,  hipotez 

H1a sağlanmıĢtır. 

Kültürel zekâ alt boyutları içinde tükenmiĢlik üzerinde en etkili değiĢken 

davranıĢsal kültürel zekâ olarak elde edilmiĢtir.  En düĢük etki ise üst biliĢsel 

kültürel zekâ olarak belirlenmiĢtir. 

Bu tahmin sonuçları için hata paylarının normal dağılımlı olduğu (Jarque-

Bera (p)=0.261), otokorelasyon bulunmadığı (LM test (p)= 0.163), 

homoskedasitenin sağlandığı (Harvey test (p) =  0.148) belirlenmiĢtir.  

E. Boyutlara Yönelik Normallik Sınaması ve Tanımsal Ġstatistik Bilgiler 

Yapılacak analizlerin belirlemesinde normallik testi sonuçlarına göre karar 

verileceği için Çizelge 22‘de her bir boyut için tanımsal bilgilerin yan sıra 

normallik test sonuçları da verilmiĢtir. 
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Çizelge 22. Boyutlara Yönelik Tanımlayıcı Ġstatistik Bilgiler ve Normallik Test 

Sonuçları 

 

Görüleceği üzere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 olduğundan 

normal dağılımın sağlanmadığı belirlenmiĢtir. Bu durumda grup farklılığı 

analizlerinde non-parametrik yöntemler kullanılacaktır. 

F. Grup Farklılığı Analizleri 

Grup farklılıkları analiz edilirken iki grup arasındaki farklar için Mann-

Whitney-U testi, üç ve daha fazla grup arasındaki farklar için Kruskal-Wallis testi 

kullanılmıĢtır. 
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Çizelge 23. Cinsiyet Açısından Mann-Whitney U Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 23 incelendiğinde; cinsiyet açısından iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe 

adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel 

boyutu ve duygusal tükenme alt boyutu için anlamlı farklılık elde edilmiĢtir 

(p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama değerlerine bakıldığında iĢe istek duyma 

alt boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu ve iĢe angaje olma 

ölçeği genel boyutu için farkın, ortalama değeri en yüksek olan kadın 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmekteyken, duygusal tükenme alt boyutu 

farkın ortalama değeri en yüksek olan erkek katılımcılardan kaynaklanmaktadır. 
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Çizelge 24. YaĢ Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 
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Çizelge 24 incelendiğinde, yaĢ açısından; iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe 

adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel 

boyutu, üst biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, duygusal tükenme alt boyutu, 

duyarsızlaĢma alt boyutu ve maslach tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu için anlamlı 

farklılık elde edilmiĢtir (p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine 

bakıldığında, iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma 

alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel boyutu ve üst biliĢsel kültürel zekâ alt 

boyutu için farkın, ortalama değeri anlamlı yüksek olan  ―51 yaĢ ve üzeri‖ 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmekteyken, duygusal tükenme alt boyutu, 

duyarsızlaĢma alt boyutu ve maslach tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu için anlamlı 

yüksek olan ―20-30 yaĢ arası‖ katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. 

Çizelge 25. Medeni Durum Açısından Mann-Whitney U Sınaması Sonuçları 

 



68 

 

Çizelge 25 incelendiğinde; medeni durum açısından iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği 

genel boyutu, üst biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, biliĢsel kültürel zekâ alt 

boyutu, motivasyonel kültürel zekâ alt boyutu, davranıĢsal kültürel zekâ  alt 

boyutu, kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu, duygusal tükenme alt 

boyutu, duyarsızlaĢma alt boyutu, kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu ve 

maslach tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu için anlamlı farklılık görülmemektedir 

(p>0.05). Bekar ve evli katılımcılar bu boyutlara aynı bakıĢ açısı altında cevap 

vermiĢler, anlamlı bir farklılık belirlememiĢtir. 

Çizelge 26. Çocuk Sayısı Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 
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Çizelge 26. (devamı) Çocuk Sayısı Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 26 incelendiğinde; çocuk sayısı bakımından iĢe istek duyma alt 

boyutu için anlamlı fark elde edilmektedir (p<0.05). OluĢan farkın kaynağını 

bulmak için ortalama sıra değerlerine bakıldığında iĢe istek duyma alt boyutu için 

skor değeri anlamlı yüksek olan ―4 çocuk sahibi‖ katılımcılardan 

kaynaklanmaktadır. 
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Çizelge 27.  Öğrenim Durumu Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 
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Çizelge 27 incelendiğinde; öğrenim durumu açısından; iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği 

genel boyutu ve biliĢsel kültürel zekâ (CCQ) alt boyutu için anlamlı bir fark elde 

edilmiĢtir (p<0.05). Ortalama sıra değerine farkın kaynağını görmek için 

bakıldığında; iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje 

olma ölçeği genel boyutu ve biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu için skor değeri 

anlamlı Ģekilde yüksek olan ―Yüksek Lisans / Doktora‖ eğitim düzeyine sahip 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmekteyken, iĢe adanma alt boyutu skor değeri 

anlamlı yüksek olan ―Ön lisans‖ eğitim düzeyine sahip katılımcılardan 

kaynaklandığı görülmektedir. 

Çizelge 28. YaĢam ġekli Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 
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Çizelge 28. (devamı) YaĢam ġekli Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 28 incelendiğinde; yaĢam Ģekli açısından; iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, davranıĢsal kültürel zekâ alt boyutu ve 

duygusal tükenme alt boyutu anlamlı bir farklılık elde edilmiĢtir (p<0.05). 

Ortalama sıra değerine farkın kaynağı görmek için bakıldığında; iĢe istek duyma 

alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu ve davranıĢsal kültürel zekâ al t boyutu için 

skor değeri anlamlı yüksek olan ―geniĢ aile ile yaĢayan‖ katılımcılardan 

kaynaklandığı görülürken, duygusal tükenme alt boyutu için skor değeri yüksek 

olan ―yalnız yaĢayan‖ katılımcılardan kaynaklanmıĢtır. 
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Çizelge 29. Meslek Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 
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Çizelge 29. (devamı) Meslek Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 29 incelendiğinde; meslek değiĢkeni açısından iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği 

genel boyutu, üst biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, biliĢsel kültürel zekâ alt 
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boyutu, motivasyonel kültürel zekâ alt boyutu, davranıĢsal kültürel zekâ  alt 

boyutu, kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu, duygusal tükenme a lt 

boyutu, kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu ve Maslach tükenmiĢlik ölçeği 

genel boyutu anlamlı farklılık elde edilmiĢtir (p<0.05). Farkın kaynağı için 

ortalama sıra değerlerine bakıldığında, iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt 

boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu ve iĢe angaje olma ölçeği genel boyutu için 

anlamlı yüksek skor değerine sahip olan ―Doktor‖ mesleğine sahip 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. Üst biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, 

biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, motivasyonel kültürel zekâ alt boyutu, 

davranıĢsal kültürel zekâ alt boyutu ve kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel 

boyutu için skor değeri anlamlı yüksek olan ―Tercüman‖ mesleğine sahip 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. Duygusal tükenme alt boyutu için 

farkın, skor değeri anlamlı yüksek olan ―Fizyoterapist‖ mesleğine sahip 

katılımcılardan kaynaklanmaktadır. KiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu için 

skor değeri anlamlı yüksek olan ―Ebe‖ mesleğine sahip katılımcılardan 

kaynaklandığı görülmekteyken, Maslach tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu için 

skor değeri anlamlı yüksek olan ―HemĢire‖ mesleğine sahip katılımcılardan 

kaynaklandığı görülmektedir. 

Çizelge 30. Meslekteki Yıl ġekli Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 
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Çizelge 30. (devamı) Meslekteki Yıl ġekli Açısından Kruskal-Wallis Sınaması 

Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 30 incelendiğinde; meslekteki yıl açısından iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği 

genel boyutu, duygusal tükenme alt boyutu, duyarsızlaĢma alt boyutu ve Maslach 

tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu anlamlı farklılık elde edilmiĢtir (p<0.05). Farkın 
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kaynağı için ortalama sıra değerlerine bakıldığında, iĢe istek duyma alt boyutu 

için skor değeri anlamlı yüksek olan meslekteki yılı ―21 yıl ve üzeri‖ olan 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. ĠĢe adanma alt boyutu, iĢe 

yoğunlaĢma alt boyutu ve iĢe angaje olma ölçeği genel boyutu için skor değeri 

anlamlı yüksek olan meslekteki yılı ―16-20 arasında‖ olan katılımcılardan 

kaynaklandığı görülmekteyken, duygusal tükenme alt boyutu, duyarsızlaĢma alt 

boyutu ve Maslach tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu için skor değeri anlamlı 

yüksek olan meslekteki yılı ―0-5 arasında‖ olan katılımcılardan kaynaklandığı 

görülmektedir. 

Çizelge 31. Mesleki Ġstek Açısından Mann-Whitney U Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 31 incelendiğinde; mesleki istek açısından iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği 

genel boyutu, üst biliĢsel duygusal zekâ, davranıĢsal kültürel zekâ alt boyutu, 

kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu, duygusal tükenme alt boyutu,  

kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu ve maslach tükenmiĢlik ölçeği genel 
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boyutu için anlamlı farklılık elde edilmiĢtir (p<0.05). Farkın kaynağı için 

ortalama sıra değerlerine bakıldığında; iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt 

boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel boyutu, üst 

biliĢsel duygusal zeka, davranıĢsal kültürel zekâ alt boyutu, kültürel zekâ 

değerlendirme ölçeği genel boyutu ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu için 

skor değeri anlamlı yüksek olan mesleki istek için ―evet‖ cevabını verenler, 

duygusal tükenme alt boyutu ve maslach tükenmiĢlik ölçeği genel boyutu için 

skor değeri anlamlı yüksek olan mesleki istek için ―hayır‖ cevabını veren 

katılımcılardır. 

Çizelge 32. ÇalıĢma ġekli Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 
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Çizelge 32 incelendiğinde; çalıĢma Ģekli açısından, iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel boyutu, biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, 

motivasyonel kültürel zekâ alt boyutu, duygusal tükenme alt boyutu ve kiĢisel 

baĢarıda azalma hissi alt boyutu için anlamlı farklılık elde edilmiĢtir (p<0.05). 

Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine bakıldığında; iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel boyutu ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt 

boyutunda skor değeri anlamlı yüksek olan ―Gündüz çalıĢan‖ katılımcılardan 

kaynaklandığı, biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu ve motivasyonel kültürel zekâ alt 

boyutu için skor değeri anlamlı yüksek olan ―Diğer‖ çalıĢma Ģekline sahip 

katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. Duygusal tükenme alt boyutu için 

ise skor değeri anlamlı yüksek olan ―Vardiyalı‖ çalıĢan katılımcılardan 

kaynaklanmaktadır. 

Çizelge 33. Bölüm Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 
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Çizelge 33. (devamı) Bölüm Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 
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Çizelge 33. (devamı) Bölüm Açısından Kruskal-Wallis Sınaması Sonuçları 

 

*0,05 için anlamlı farklılık 

Çizelge 33 incelendiğinde; çalıĢılan bölüm açısından, iĢe istek duyma alt 

boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği 

genel boyutu, biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, motivasyonel kültürel zekâ alt 

boyutu, kültürel zekâ değerlendirme ölçeği genel boyutu, duygusal tükenme alt 

boyutu ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu için anlamlı farklılık elde 

edilmiĢtir (p<0.05). Farkın kaynağı için ortalama sıra değerlerine bakıldığında; 

iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe angaje olma ölçeği genel 

boyutu, motivasyonel kültürel zekâ alt boyutu, kültürel zekâ değerlendirme ölçeği 

genel boyutu ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutunda skor değeri anlamlı 

yüksek olan ―Radyoloji‖ bölümünde görevli katılımcılardan kaynaklanmıĢtır. ĠĢe 
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yoğunlaĢma alt boyutu için skor değeri anlamlı yüksek olan ―Tıbbı Laboratuvar‖ 

bölümünde çalıĢan katılımcılardan kaynaklandığı görülmektedir. BiliĢsel kültürel 

zekâ alt boyutu için skor değeri anlamlı yüksek olan ―Hasta Hizmetleri‖ 

bölümünde çalıĢan katılımcılardan kaynaklandığı, duygusal tükenme alt 

boyutunda skor değeri anlamlı yüksek olan ―Klinikler‖ bölümünde görevli 

katılımcılardan kaynaklanmıĢtır. 
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VI. TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

A. TartıĢma 

Kültürel zekâ özellikle kültürel çeĢitlilikleri barındıran durumlara iliĢkin 

yetenekleri yansıtmaktadır. Bu yeni ortaya çıkan kültürlerarası etkileĢimleri 

anlamlandırma ve gözlemleme, kültürlerin nasıl birbirine benzer ve birbirinden 

farklı olabildiğini anlama, ortam hakkında öğrenme için enerjisinin yönünü 

belirleme, ortam stresli olduğunda bile o ortamı terk etmeme ve kültürel 

ortamlarda sosyal bakımdan yetenekli olma kapasitesini kapsamaktadır. Kültürel 

zekâya yönelik çalıĢmalar henüz literatürde sınırlı sayıdadır, bu nedenle 

çalıĢmamızın katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Buradan hareketle, çalıĢmanın 

amacı, 400 sağlık çalıĢanı için kültürel zekalarının iĢ angajmanı ve tükenmiĢlik 

üzerine etkisinin belirlenmesidir. 

Katılımcıların %41‘i erkek ve %59‘u ise kadındır. YaĢ dağılımı, %43,8‘i 

20-30 yaĢ arasında, %32‘si 31-40 yaĢ arasında, %19,8‘i 41-50 yaĢ arasında ve 

%4,5‘i ise 51 ve üzeri olarak belirlenmiĢtir. Katılımcılar, %54,5‘i evli ve %45,5‘i 

ise bekar medeni durumuna sahiptir. ÇalıĢanların %54,8‘i çocuk sahibi değilken, 

%19‘u 1 çocuk, %19‘u 2 çocuk, %5,8‘i 3 çocuk, %1,3‘ü 4 çocuk ve %0,3‘ü 6 

çocuk sahibidir. Öğrenim durumu için, %9,5‘i lise, %25,5‘i ön lisans, %42,5‘i 

lisans ve %22,5‘i ise yüksek lisans eğitim düzeyine sahip olunduğu belirlenmiĢtir. 

Katılımcıların %22,8‘i yalnız, %15,8‘i anne-baba ve/veya kardeĢler, %8,3‘ü 

arkadaĢlar, %52,5‘i eĢ ve/veya çocuklar ve %0,8‘i geniĢ aile ile yaĢamaktadır. 

Meslek olarak, %14‘ü doktor, %36‘sı hemĢire, %3,5‘i ebe, %9,3‘ü acil tıp 

teknikeri, %9,5‘i hasta hizmetleri çalıĢanı, %3‘ü fizyoterapist, %1,3‘ü tercüman 

ve %23,5‘i tıbbi sekreter olarak belirlenmiĢtir. Meslekteki yıl, %38‘i 0-5 yıl, 

%24,5‘i 6-10 yıl, %16,8‘i 11-15 yıl, %10,3‘ü 16-20 yıl ve %10,5‘i ise 21 yıl ve 

üzeri olarak elde edilmiĢtir. Mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz sorusuna 

katılımcıların %80,5‘i evet ve %19,5‘i ise hayır cevabını vermiĢtir. Katılımcıların 

%49‘u gündüz, %45,5‘i vardiyalı ve %5,5‘i ise diğer Ģeklinde çalıĢmaktadır. 

Sağlık çalıĢanları, %22,5‘i acil servis, %3,3‘ü ameliyathane, %6,8‘i yoğun bakım, 
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%21,3‘ü klinikler, %1,8‘i hasta hizmetleri, %29,8‘i diğer, %11,5‘i poliklinikler, 

%1,5‘i radyoloji ve %1,8‘i tıbbi laboratuvar bölümünde çalıĢmaktadır.  

ĠĢe angaje olma ölçeği genel cevap ortalaması 4,39, kültürel zekâ 

değerlendirme ölçeği genel cevap ortalaması 4.60, maslach tükenmiĢlik ölçeği 

genel cevap ortalaması 3.04 olarak elde edilmiĢtir. 

Kültürel zekâ konusu, literatüre yeni girmiĢ bir kavram olup, konu ile ilgili 

çalıĢmalar devam etmekte ve geliĢmektedir. Bu hususta kültürel zekâ, iĢe angaje 

olma ve tükenmiĢlik kavramları gibi yol gösterici kalitede araĢtırma sayısı azdır. 

Literatürde ele aldığımız, kültürel zeka, iĢe angaje olma ve tükenmiĢlik arasında 

iliĢkiyi ölçen bir analize rastlanmamıĢtır. Bu değiĢkenler farklı değiĢken 

bileĢimleri ile çalıĢılmıĢtır. 

Korelasyon analizi sonucunda, kültürel zeka ve iĢe angaje olma arasında 

%24.6 pozitif yönlü anlamlı iliĢki belirlenmiĢtir. Diğer yandan, kültürel zeka ve 

tükenmiĢlik arasında %32.1 negatif yönlü anlamlı iliĢki belirlenmiĢtir. Regresyon 

analizi sonucunda, kültürel zeka algısı 1 br. arttığında iĢe angaje olma 0.313 br. 

artıĢ göstereceği (β=0.313, p<0.05) belirlenmiĢtir. Kültürel zeka  algısı 1 br. 

arttığında tükenmiĢlik durumunun 0.335 br. azalıĢ göstereceği (β=-0.335, p<0.05) 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böylece, ana hipotez H1, H1a, H2 ve H2a kabul edilmiĢtir. 

Kültürel zeka iliĢki katsayı değerlerine bakıldığında, tükenmiĢlik üzerinde iĢe 

angaje olmaya göre daha etkili olduğu belirlenmiĢtir. 

ġahin vd., (2013), dıĢadönük kiĢilik özelliklerine sahip bireylerde, 

üstbiliĢsel ve motivasyonel kültürel zeka alanlarının daha fazla geliĢtiğini 

bulmuĢlardır, ayrıca deneyime açık kiĢiliklerin motivasyonel kültürel zekada daha 

yüksek geliĢme gösterdiğini keĢfetmiĢlerdir. Bununla birlikte, Gökten ve Emil 

(2019) tarafından yapılan bir çalıĢmada, ERASMUS öğrencilerinin deneyime 

açıklık niteliklerinin kontrol edilmesi sonucunda, bu öğrencilerin kültürel zekanın 

tüm boyutlarında yüksek skorlar elde ettiği görülmüĢtür. Kement vd., (2019), 

uyumluluk kiĢilik özelliğinin biliĢsel kültürel zeka üzerinde, dıĢa dönüklük kiĢilik 

özelliğinin ise motivasyonel ve davranıĢsal kültürel zeka üzerinde etkili olduğunu 

belirlemiĢ, öz disiplin kiĢilik özelliğinin ise sadece davranıĢsal kültürel zeka 

üzerinde etkisi olduğunu tespit etmiĢtir. Abaslı ve Polat (2019) ise yaptıkları 
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çalıĢmada, kültürlerarası duyarlılığın kültürel zekayı belirgin bir Ģekilde etkileyen 

önemli bir faktör olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Kültürel zekanın farklı konseptlerle olan doğrudan iliĢkisine yönelik yapılan 

çalıĢmalar incelendiğinde, literatürde en sık Kültürlerarası Etkinlik ile 

iliĢkilendirildiği görülmektedir (Huff, Song and Gresch, 2014; Lin, Chen and 

Song, 2012; Shu, McAbee and Ayman, 2017; Zhang and Oczkowski, 2016). 

AraĢtırmalar, kültürel zekanın genellikle kültürlerarası etkinlikle olumlu bir 

iliĢkiye sahip olduğunu göstermektedir. Ayrıca, Rockstuhl vd., (2011) kültürel 

zekanın uluslararası ortamlarda liderlikle pozitif bir bağlantıya sahip olduğunu 

bulmuĢ, Khani vd., (2011) ise, kültürel zekanın takım dinamikleriyle de olumlu 

iliĢkilere sahip olduğunu belirlemiĢtir. Görev performansı (Presbitero, 2016a; 

ġahin ve Gürbüz, 2012), iĢ performansı (Wang, 2016), liderlik performansı, takım 

performansı (Groves and Feyerherm, 2011) ve adaptasyon performansı (Suharti 

vd., 2019) gibi çeĢitli performans türlerinin kültürel zeka ile etkileĢimde olduğu 

tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaların bulgularına göre, kültürel zekanın, iĢ, görev, 

takım veya liderlik performansı ile olumlu iliĢkilere sahip olduğu anlaĢılmaktadır. 

Yerel literatürde yapılan araĢtırmaların, kültürel zekanın ―doğrudan etkisi‖ 

üzerine odaklandığı görülmektedir. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı (ġahin, 2011; 

ġahin ve Gürbüz, 2012), Kariyer Becerileri ve MüĢteri Odaklılık (Kanten, 2014), 

Sosyal Zeka (Ġlhan ve Çetin, 2014b), YaĢam Tatmini (BüyükbeĢe ve Yıldız, 

2016), Çok Kültürlü Eğitim Tutumları (Ekici, 2017; Gezer ve ġahin 2017), 

Kültürel ÇeĢitlilik Yönetimi (Kulakoğlu ve Topaloğlu 2017), Özgüven (Yıldırım 

ve Köroğlu 2019), Duygusal ĠĢçilik (TaĢdemir vd., 2019) ve GiriĢimcilik Eğilimi 

(Koyuncu ve Akdöl, 2019) gibi konseptler, yerel çalıĢmalarda kültürel zekanın 

etkileĢimde olduğu alanlar olarak belirlenmiĢtir. 

Kültürel zeka konusunda yapılan çeĢitli araĢtırmalar, bu alanda önemli 

bulgular elde etmiĢtir. ĠĢ seyahatleri yapan çalıĢanlar üzerine yapılan bir 

araĢtırma, kültürel zekanın tükenmiĢlik seviyelerini düĢürdüğünü göstermiĢtir 

(Tay vd., 2008). ġahin vd., (2012) çalıĢması, bireylerin kültürlerarası 

ortamlardaki performanslarının yanı sıra örgütsel aidiyet ve vatandaĢlık 

algılarının da kültürel zeka ile arttığını ortaya koymuĢtur. Farklı milliyet ve etnik 

kökenlere sahip takımlar üzerine yapılan bir baĢka çalıĢmada ise, kültürel zekası 

yüksek liderlerin, takım hedeflerini belirleme ve bu hedeflere ulaĢmada 
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diğerlerinden daha etkili olduğu bulunmuĢtur (Groves ve Feyerherm, 2011). 

Triandis'in (2006) araĢtırması, kültürlerarası etkili etkileĢim için kültürel zekanın 

gerekli olduğunu, Ersoy'un (2014) çalıĢması ise yabancı yöneticilerin kültürel 

zekalarının liderlik performanslarını olumlu etkilediğini belirtmektedir.  

HemĢirelik öğrencileri üzerine gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada, bu 

öğrencilerin kültürel zeka düzeylerinin yüksek olduğu bulunurken (Kılınç ve 

Öztürk, 2020), diğer iki araĢtırmada ise orta düzeyde olduğu saptanmıĢtır 

(Sivrikaya ve Sivrikaya, 2022; Alkar, 2022). Bu sonuçlar, sağlık çalıĢanlarının 

kültürel ve mesleki deneyimlerine bağlı olarak değiĢebilir. Kültürel zeka 

puanlarının çeĢitli faktörlere göre değiĢebileceği literatürde belirtilmiĢtir. 

Kültürlerarası hemĢirelik dersi almak (Kaçan, 2018), çok kültürlü ortamlarda 

çalıĢmak (Mercan, 2016), Erasmus programına katılmak (Köse, 2016), yabancı 

dil bilgisi (Çetin, 2014; Sivrikaya ve Sivrikaya, 2022) ve farklı kültürlerle 

etkileĢim içinde olmak (Aslan ve Aslan, 2015; Ekici, 2017), kültürel zeka 

üzerinde olumlu etkiler yaratmıĢtır. Uludağ ve Deveci‘nin (2018) çalıĢmasında, 

erkek hemĢire adaylarının kadınlara göre daha yüksek kültürel zeka düzeylerine 

sahip olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Literatürde, Aksoy'un (2013) araĢtırması, cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, 

kurum içersindeki pozisyon ve daha önce ki uluslararası deneyim ile kültürel zeka 

arasında anlamlı bir bağ bulunmadığını göstermiĢtir. Benzer Ģekilde, ĠĢçi vd., 

(2013) çalıĢmasında da yaĢ ve kültürel zekanın farklı boyutları arasında anlamlı 

bir fark bulunmamaktadır. 

Mahboubi vd., (2015) tarafından gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada, iĢe angaje 

olma ile yaĢ grupları ve iĢ deneyimi arasında belirgin bir iliĢki keĢfedilmiĢtir; 

buna karĢın eğitim seviyesi, cinsiyet ve iĢ birimleri arasında belirgin bir iliĢki 

saptanmamıĢtır. Hakeem ve Gulzar (2015), öğretim üyeleri üzerine yaptıkları 

çalıĢmada, bu grup arasında iĢe angajman seviyesinin yüksek olduğunu 

bulmuĢlar, ancak yaĢ ve cinsiyet açısından iĢe angajman düzeyinde anlamlı bir 

farklılık olmadığını tespit etmiĢlerdir. Daha tecrübeli öğretim üyelerinin genç 

meslektaĢlarına kıyasla iĢlerine daha fazla angaje olduğu görülmüĢtür. Sağlık 

kurumlarında, hemĢireler ve diğer sağlık personelinin iĢe angaje olma 

seviyelerinin, doktor ve idari personelden düĢük olması muhtemeldir; bunun 
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nedeni ağır çalıĢma koĢulları, nöbetler, düĢük ücretler, yüksek iĢ yükü ve rol 

belirsizliği olabilir. 

Bezuidenhout ve Cilliers (2011) tarafından yapılan bir çalıĢmada yaĢ ile iĢe 

angajman arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu çalıĢmanın sonuçlarına karĢıt 

olarak, kadınların iĢe angaje olma seviyelerinin erkeklerden daha yüksek olması 

beklenmiĢtir. Ugwu (2013), yaĢ, cinsiyet ve meslek grupları arasında iĢe 

angajmanı karĢılaĢtırdığı çalıĢmasında, sadece cinsiyetin iĢe angajman üzerinde 

anlamlı bir fark yarattığını bulmuĢtur. Persson (2010) ise demografik 

değiĢkenlerin iĢe angajman ile iliĢkili olduğunu, ancak cinsiyetin önemli bir 

farklılık yaratmadığını tespit etmiĢtir. 

Lovejoy (2013)‘un hastane çalıĢanları üzerinde yürüttüğü bir araĢtırmada, 

doktorların iĢe angajman düzeyleri üzerinde çocuk sayısı , eğitim durumu, yaĢ, 

medeni durum, cinsiyet ve hastanelerin türleri arasında belirgin farklılıklar 

bulunmuĢ, ancak iĢ deneyimi açısından bir farklılık saptanmamıĢtır. HemĢirelerin 

iĢ angajman düzeyleri üzerinde ise yaĢ, eğitim, medeni durum, iĢ deneyimi, çocuk 

sayısı ve hastane türleri arasında anlamlı farklılıklar görülürken, cinsiyet 

açısından bir fark gözlemlenmemiĢtir. Bu araĢtırmada, hem kadın hem erkek 

çalıĢanlar için sağlık tesislerinin esnek eğitim ve tedavi programları geliĢtirmesi 

ve personellerin eğitim süreçlerini sürdürmeleri için teĢvik edilmesi önerilmiĢtir. 

Ayrıca, genç ve tecrübesiz çalıĢanların fikirlerini paylaĢmaları ve üst düzey 

personelle etkileĢim içinde olmaları teĢvik edilerek, hem deneyim sahibi hem de 

deneyimi az çalıĢanlar için faydalı olacağı belirtilmiĢtir. 

Atcıoğlu'nun (2018) öğretmenlerle yaptığı çalıĢmada, öğretmenlerin iĢe 

angajman düzeylerinin cinsiyet açısından anlamlı bir farklılık göstermediği 

sonucuna varılmıĢtır. Ertürk ve Aydın'ın (2018) kırsal bölgelerdeki öğretmenler 

üzerine yaptıkları çalıĢmada da benzer Ģekilde öğretmenlerin iĢe angajman 

düzeylerinde cinsiyet bağlamında anlamlı bir farklılık olmadığı bulunmuĢtur. 

Bununla birlikte, literatürde devlet memurları ve öğretmenler üzerine 

yapılan bazı araĢtırmalarda, iĢe angajman düzeylerinin cinsiyete göre değiĢiklik 

gösterdiği belirtilmiĢtir Arslan ve Demir (2017) çalıĢmasında cinsiyete göre 

anlamlı farklılık belirlenmemiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin iĢe angajman 

düzeylerinin medeni durumlarına göre önemli bir fark göstermediği tespit 
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edilmiĢtir. Literatürde benzer bulgulara ulaĢılan diğer çalıĢmalarda da iĢe 

angajman düzeyinin medeni duruma göre farklılık göstermediği görülmüĢtür 

(Arslan ve Demir, 2017; Köse, 2016; Köse ve Uzun, 2018). Bu bulgular, 

literatürdeki sonuçlarla uyumludur ve öğretmenlerin iĢe angajman düzeyleri 

üzerinde cinsiyetin belirleyici bir faktör olmadığını göstermektedir.  

Kartal'ın (2017) çalıĢmasında, özel hastane çalıĢanlarının iĢe angajman 

düzeylerinin üniversite hastanelerinde çalıĢanlara ve devlet hastanesinde 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Özer vd., (2015) çalıĢmasında, 

lisans altı eğitim düzeyindeki sağlık çalıĢanlarının iĢe angajman düzeylerinin, 

lisansüstü eğitimli sağlık çalıĢanlarına kıyasla daha düĢük olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu sonuç, daha yüksek eğitim seviyesindeki çalıĢanların iĢlerine daha 

fazla bağlı olabileceğini göstermektedir. Ön lisans mezunu sağlık çalıĢanlarının, 

lisans mezunu olanlara göre iĢe angajmanda daha yüksek düzeyde olduğu 

görülmüĢtür. Çankaya'nın (2020) çalıĢmasında, lise mezunu sağlık çalıĢanlarının 

lisans mezunlarına kıyasla daha düĢük iĢten ayrılma niyetine sahip olduğu  

belirtilmiĢtir. Çınar vd., (2016) çalıĢmasında ise, lise mezunu sağlık 

personellerinin iĢten ayrılma niyetinin istatistiksel olarak daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Ancak, bazı çalıĢmalarda sağlık çalıĢanlarının eğitim durumu ile iĢe 

angajmanları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (Ersin, 2021; Arslan ve 

Demir, 2017). Tekingündüz vd., (2015) yaptığı çalıĢmada, sağlık çalıĢanlarının  

performansı, iĢ tatmini, iĢten ayrılma ve iĢ stresi niyetleri incelenmiĢ ve eğitim 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark olmadığı belirtilmiĢtir. 

Özmen'in (2016), farklı kliniklerde çalıĢan hemĢirelere yönelik yaptığı 

araĢtırma, tükenmiĢlik sendromunun yaygınlığını, sosyo-demografik etkenlerin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkilerini, tükenmiĢlik nedenlerini ve belirtilerini, ayrıca 

tükenmiĢlikle mücadele yöntemlerini incelemiĢtir. Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

kullanılarak yapılan bu çalıĢmada, katılan hemĢirelerin %48,7'sinin bazı 

zamanlarda iĢlerinden soğuduğu, %43,4'ünün iĢ yükü altında olduklarını hissettiği 

ve %42,8'inin insanlarla ilgilenmenin yorucu olduğunu hissettiği saptanmıĢtır. 

Pekol'un (2019), örgütsel adalet algısı ve tükenmiĢlik iliĢkisini incelediği 

araĢtırmada, 174 hemĢirenin katılımıyla, örgütsel adalet algısının tükenmiĢliği 

olumsuz yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 
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Hezer'in (2019) hemĢirelerin tükenmiĢlik düzeyleri, iĢ doyumu ve algılanan 

bakım kalitesini etkileyen faktörlerin incelendiği çalıĢmasında, 107 hemĢirenin iĢ 

doyumunun orta seviyede olduğu, duygusal tükenme ve kiĢisel baĢarısızlık alt 

boyutlarının orta seviyede, duyarsızlaĢma alt boyutunun ise düĢük seviyede 

olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar, hemĢirelerin duygusal tükenme ve 

kiĢisel baĢarı algılarından kaynaklanan tükenmiĢlik düzeylerinin orta, 

duyarsızlaĢmadan kaynaklanan tükenmiĢlik düzeylerinin  düĢük olduğunu 

göstermektedir. 

CoĢar'ın (2019) yaptığı çalıĢma, sağlık alanında çalıĢan kiĢilerin stres ve 

tükenmiĢlik durumlarını etkileyen faktörleri incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, 

sağlık personelinin stres ve tükenmiĢlik düzeylerini etkileyen birçok faktörün 

olduğunu göstermiĢtir. ÇalıĢma Ģartları, yönetim tutumları ve benzeri çeĢitli 

etkenlerin, sağlık çalıĢanlarının stres ve tükenmiĢlik durumları üzerinde etkili 

olduğu belirlenmiĢtir. Sağlık sektöründe yüksek iĢ yükü ve insan hayatının 

doğrudan etkilenmesi, çalıĢanların stres algısını artırmıĢ ve bu da tükenmiĢlik 

algısını etkileyen bir unsur olarak değerlendirilmiĢtir. 

Cömert Altunay'ın (2019) gerçekleĢtirdiği araĢtırma, sağlık personelinin 

yaĢadığı tükenmiĢlik sendromunu, bu sendromun önemini, nedenlerini, 

belirtilerini, iliĢkili olduğu kavramları ve etkilerini incelemiĢtir. AraĢtırma ve 

literatür taramasından elde edilen sonuçlar, sağlık sektöründe çalıĢan kiĢilerin 

tükenmiĢlik düzeylerinin dikkate alınması gereken önemli bir sorun olduğunu 

ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmada, modern yaklaĢımların benimsenmesi ve sağlık 

çalıĢanlarının sorunlarının dikkate alınarak çözülmesinin, sektörde sunulan 

hizmet kalitesini artırabileceği vurgulanmıĢtır. 

Akbolat'ın (2019) Kocaeli bölgesindeki sağlık çalıĢanları üzerinde yaptığı 

çalıĢma, transformasyonel liderlik ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

ÇalıĢmanın bulgularına göre, sağlık çalıĢanlarının yöneticilerinin yeterli 

transformasyonel liderlik sergilememesi, beklenildiği gibi çalıĢanların 

tükenmiĢlik düzeylerini artırmıĢtır. 

Demirbilek'in (2019), Kayseri'de 112 acil sağlık çalıĢanları üzerinde 

yürüttüğü çalıĢma, eĢduyum tatmini, eĢduyum yorgunluğu ve tükenmiĢlik 

düzeylerini incelemiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçları, acil sağlık çalıĢanlarının büyük bir 
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kısmının tükenmiĢlik ve eĢduyum yorgunluğu açısından yüksek veya orta riskte 

olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanların yaklaĢık %22.3'ünün eĢduyum tatmininde 

düĢük potansiyele sahip olduğu tespit edilmiĢtir. TükenmiĢlik ile eĢduyum tatmini 

arasında pozitif bir iliĢki, tükenmiĢlik ile eĢduyum tatmini arasında ise negatif bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 

Bu çalıĢmada, grup farklılığı analizleri sonucunda, yaĢ açısından iĢe istek 

duyma alt boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje 

olma genel boyutu ve üst biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu skor değerlerinin 51 yaĢ 

ve üzeri katılımcılarda anlamlı Ģekilde yüksek olduğu, duygusal tükenme alt 

boyutu, duyarsızlaĢma alt boyutu ve maslach tükenmiĢlik genel boyutu skor 

değerinin ―20-30 yaĢ‖ arası katılımcılarda anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Cinsiyet açısından iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe 

yoğunlaĢma alt boyutu ve iĢe angaje olma genel boyutu skor değerinni ―kadın‖ 

katılımcılarda anlamlı Ģekilde yüksek olduğu, duygusal tükenme alt boyutu skor 

değerinin ―erkek‖ katılımcılarda anlamlı bir Ģekilde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Medeni durum alt boyutu ve ana boyutlarından anlamlı bir fark elde 

edilememiĢtir (p>0.05). Çocuk sayısı açısından iĢe istek duyma alt boyutu 

skorunun ―4 çocuk sahibi‖ katılımcılardan anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Öğrenim durumu açısından iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe 

yoğunlaĢma alt boyutu, iĢe angaje olma genel boyutu ve biliĢsel kültürel zekâ alt 

boyutu skor değeri ―yüksek lisans / doktora‖ eğitim düzeyine sahip 

katılımcılarda, iĢe adanma alt boyutu için ise ―ön lisans‖ eğitim düzeyine sahip 

katılımcılarda anlamlı Ģekilde yüksek olduğu görülmüĢtür. 

YaĢam Ģekli açısından iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt 

boyutu ve davranıĢsal kültürel zekâ alt boyutu skor değeri ―GeniĢ Aile‖ ile 

yaĢayan katılımcılarda, duygusal tükenme alt boyutu skor değeri ―Yalnız 

yaĢayan‖ katılımcılarda anlamlı Ģekilde yüksektir. Meslek değiĢkeni açısından, 

iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu ve 

iĢe angaje olma  genel boyutu skor değeri ―Doktor‖ olan kiĢilerde, biliĢsel 

kültürel zekâ alt boyutu, üst biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu, motivasyonel 

kültürel zekâ alt boyutu, davranıĢsal kültürel zekâ alt boyutu ve kültürel zekâ 

genel boyutu skor değeri ―Tercüman‖ olan kiĢilerde, duygusal tükenme alt boyutu 
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skor değeri için ―Fizyoterapist‖ mesleğine sahip katılımcılarda, kiĢisel baĢarıda 

azalma hissi alt boyutu skoru ―ebe‖ olarak çalıĢanlarda, tükenmiĢlik genel boyutu 

skor değeir ―HemĢire‖ olarak çalıĢanlarda anlamlı Ģekilde yüksektir. 

Meslekteki yıl açısından, iĢe istek duyma alt boyutu skor değeri meslekteki 

yılı 21 yıl ve üzeri olan katılımcılarda, iĢe adanma alt boyutu, iĢe yoğunlaĢma alt 

boyutu ve iĢe angaje olma genel boyutu skoru meslekteki yılı 16-20 arasında olan 

katılımcılarda, duygusal tükenme alt boyutu, duyarsızlaĢma alt boyutu ve 

tükenmiĢlik genel boyutu skoru meslekteki yılı 0-5 arasında olan katılımcılarda 

anlamlı Ģekilde yüksek çıkmıĢtır. 

ÇalıĢma Ģekli açısından, iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe angaje olma genel 

boyutu ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu skor değeri ―gündüz‖ 

çalıĢanlarda, biliĢsel kültürel zekâ alt boyutu ve motivasyonel kültürel zekâ alt 

boyutu skor değeri ―diğer‖ çalıĢanlarda, duygusal tükenme alt boyutu için 

―vardiyalı çalıĢan‖ katılımcılarda anlamlı Ģekilde yüksek çıkmıĢtır.  

ÇalıĢılan bölüm açısından, iĢe istek duyma alt boyutu, iĢe adanma alt 

boyutu, iĢe angaje olma genel boyutu, motivasyonel kültürel zekâ  alt boyutu, 

kültürel zekâ genel boyutu ve kiĢisel baĢarıda azalma hissi alt boyutu skor değeri 

―Radyoloji‖ bölümünde çalıĢan katılımcılarda, iĢe yoğunlaĢma alt boyutu skoru 

―Tıbbı Laboratuvar‖ bölümünde çalıĢan katılımcılarda, biliĢsel kültürel zekâ alt 

boyutu skoru ―Hasta Hizmetleri‖ bölümünde çalıĢan katılımcılarda, duygusal 

tükenme alt boyutu skoru ―Klinikler‖ bölümünde çalıĢan katılımcılarda anlamlı 

Ģekilde yüksek çıkmıĢtır. 

B. Sonuç 

Kültürel zekâ ve iĢe angajman arasındaki iliĢki, özellikle küreselleĢen iĢ 

dünyasında giderek daha fazla önem kazanmaktadır. Kültürel zekâ,  çeĢitli 

kültürel arka planlara sahip bireylerle etkili iletiĢim kurabilme ve onların bakıĢ 

açılarını anlayabilme yeteneğini ifade eder. Bu yetenek, çalıĢanların çeĢitli 

kültürel ortamlarda daha uyumlu ve etkin olmalarını sağlar, bu da iĢ yerinde daha 

yüksek düzeyde angajman ve iĢ tatmini ile sonuçlanabilir. Kültürel olarak zeki 

çalıĢanlar, farklılık ve çeĢitliliğe açık oldukları için takım içinde daha iyi iĢ birliği 

yapar, çatıĢmaları daha verimli bir Ģekilde çözer ve farklı bakıĢ açılarından yeni 
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fikirler üretebilirler. Bu hem bireysel hem de takım bazında yüksek performans 

ve iĢe daha fazla bağlılık anlamına gelir. Özellikle, çok uluslu Ģirketler ve 

kültürel olarak çeĢitli çalıĢma ortamları için, kültürel zekanın iĢe angajman 

üzerindeki olumlu etkisi, çalıĢanların motivasyonunu ve Ģirketin genel baĢarısını 

önemli ölçüde artırabilir. 

Kültürel zekâ ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢki, iĢ dünyasında giderek daha 

fazla önem kazanan bir konudur. Kültürel zekâ, farklı kültürel arka planlardan 

gelen insanlarla etkili bir Ģekilde iletiĢim kurma ve etkileĢimde bulunma 

yeteneğidir. Bu yetenek, özellikle kültürel çeĢitliliğin yüksek olduğu çalıĢma 

ortamlarında, bireylerin kültürel farklılıklarla baĢa çıkma ve uyum sağlama 

becerilerini geliĢtirmelerine yardımcı olur. Yüksek kültürel zekâya sahip bireyler, 

çeĢitli kültürel durumları daha iyi anlar ve bu durumlarda daha az stres ve çatıĢma 

yaĢarlar. Bu, iĢ yerinde tükenmiĢlik riskini azaltabilir, zira çalıĢanlar farklı 

kültürel senaryolarda daha az zorlanır ve daha kolay uyum sağlarlar.  

Diğer yandan, düĢük kültürel zekâ, kültürel farklılıkların yol açtığı 

anlaĢmazlıklar ve yanlıĢ anlamalar nedeniyle artan iĢ stresine ve dolayısıyla 

tükenmiĢlik riskine yol açabilir. Kültürel olarak farklı bir ortamda çalıĢmak, eğer 

bir birey yeterince hazırlıklı ve donanımlı değilse, iletiĢim zorluklarına, yanlıĢ 

anlaĢılmaların artmasına ve iĢ iliĢkilerinde gerilimlere neden olabilir. Bu durum, 

bireyin hem duygusal hem de zihinsel kaynaklarını tüketebilir ve tükenmiĢlik 

hissine yol açabilir. Bu nedenle, kültürel zekâ, iĢ yerindeki tükenmiĢlikle 

mücadelede önemli bir rol oynar. Özellikle, küresel veya çeĢitli kültürlere sahip 

ekiplerde çalıĢan bireyler için, kültürel zekâ becerilerinin  geliĢtirilmesi hem 

kiĢisel hem de profesyonel refah açısından kritik öneme sahiptir.  

ĠĢe angaje olma, bireyin iĢine bağlılığı, iĢini yaparken duyduğu memnuniyet 

ve coĢku olarak ifade edilmektedir. Literatürde henüz yeni bir kavram olan iĢe 

angaje olma, çalıĢanların yaptığı iĢi hevesle yapması ve bulundukları örgüte karĢı 

hissettiği derin duygu olarak yorumlanmaktadır (Özer ve diğerleri, 2015: 262). 

ĠĢine angaje olan bireyler iĢleriyle bütünleĢmiĢ, örgüt için verimli, üretken 

kiĢilerdir. ĠĢe angaje olma problemi olan bireyler ise iĢi ile bağı kopmuĢ, verimsiz 

personellerdir. ĠĢe angaje problemi olanlar zaman, enerji ve dikkat kaybına 

uğrayarak gereksiz iĢlerle meĢgul olmaktadırlar (Ardıç ve Polatçı, 2009: 88). 
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Daha önce belirtildiği gibi iĢe angaje olma, tükenmiĢlik kavramının karĢıtı 

olarak görülmektedir. TükenmiĢlik sorunundan Ģikayetçi olan çalıĢanların aksine 

iĢe angaje olanlar kendi çalıĢma alanlarıyla meĢgul olurlar. Aynı zamanda iĢ 

yaĢamında daha dinamiktirler. ĠĢe angaje çalıĢanlar, kendilerini iĢin 

sorumluluklarını bilen kiĢi olarak görürler (Schaufeli, 2015: 448). ĠĢe angaje 

olma, örgüt iĢlerine katılımı, verimliliği ve enerjik olmayı esas almaktadır. 

Angaje olma, beynin olguyla ilgili pozitif olma dururumu ifade etmektedir. 

Kültürel zekâ, sağlık çalıĢanları için özellikle önemlidir çünkü sağlık 

hizmetleri, genellikle farklı kültürel, etnik ve sosyal arka planlardan gelen 

bireylerle doğrudan etkileĢim içeren bir alandır. Sağlık çalıĢanlarının, hastaların 

ve meslektaĢlarının kültürel değerlerini, inançlarını ve iletiĢim tarzlarını 

anlamaları ve buna uygun davranıĢlar sergileyebilmeleri, etkili sağlık hizmeti 

sunumunun temel bir unsuru haline gelir. Kültürel zekaya sahip sağlık çalıĢanları, 

hastaların farklı kültürel ihtiyaçlarını daha iyi anlar ve bu sayede hastalarla daha 

etkili bir iletiĢim kurabilir, onların ihtiyaçlarını daha iyi karĢılayabilir ve 

dolayısıyla daha yüksek hasta memnuniyeti sağlayabilirler. Ayrıca, kültürel zekâ, 

sağlık çalıĢanlarının farklı kültürel arka planlardan gelen meslektaĢlarıyla iĢ 

birliği yaparken karĢılaĢabilecekleri zorlukları aĢmalarına da yardımcı olur, bu da 

takım içi iĢ birliğini ve genel iĢ verimliliğini artırır. 

Ġkinci olarak, kültürel zekâ, sağlık çalıĢanlarının tükenmiĢlik ve iĢ stresiyle 

baĢa çıkma kapasitelerini artırabilir. Kültürel olarak çeĢitli bir ortamda çalıĢmak, 

eğer çalıĢanlar yeterli kültürel farkındalığa ve becerilere sahip değilse, yanlıĢ 

anlamalara ve iletiĢim zorluklarına yol açabilir, bu da çalıĢanların stres ve 

tükenmiĢlik düzeylerini artırabilir. Yüksek kültürel zekâ ise, bu tür zorluklarla 

daha etkili bir Ģekilde baĢa çıkmayı sağlar, çünkü çalıĢanlar farklı kültürel 

senaryolarda daha az zorlanır ve daha kolay uyum sağlarlar. Bu, sağlık 

çalıĢanlarının hem kiĢisel refahını hem de profesyonel etkinliğini artırır, 

dolayısıyla sağlık hizmetlerinin genel kalitesini ve verimliliğini yükseltir.  

Bu çalıĢma sonucunda, 400 sağlık çalıĢanı için korelasyon ve regresyon 

analizi sonucunda, kültürel zekanın tükenmiĢlik üzerinde azaltıcı etkisinin iĢe 

angaje olma üzerindeki olumlu etkisinden daha yüksek düzey olduğu 

belirlenmiĢtir. Kültürel zekâ artıkça tükenmiĢlik azalacaktır. Diğer yandan iĢe 

angaje olma durumu artıĢ gösterecektir. 
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Sağlık çalıĢanlarında tükenmiĢlik durumunun azaltılması hem sağlık 

profesyonellerinin hem de hastaların sağlığı ve refahı açısından büyük önem taĢır. 

TükenmiĢlik, uzun süreli iĢ stresinin bir sonucu olarak ortaya çıkar ve duygusal 

yorgunluk, mesleki baĢarıda azalma ve kiĢisel baĢarı duygusunun düĢmesi gibi 

belirtilerle kendini gösterir. Sağlık çalıĢanları tükenmiĢlik yaĢadığında, bu durum 

hem kiĢisel sağlıklarını hem de iĢ performanslarını olumsuz etkileyebilir. 

TükenmiĢlik, sağlık çalıĢanlarında depresyon, anksiyete ve hatta fiziksel sağlık 

sorunlarına yol açabilir. Ayrıca, tükenmiĢlik yaĢayan sağlık çalıĢanları, iĢlerine 

olan bağlılıklarını kaybedebilir ve bu da iĢten ayrılma oranlarının artmasına 

neden olabilir. Bu durum, sağlık sistemleri üzerinde ciddi bir yük oluĢturur ve 

özellikle personel sıkıntısı çeken alanlarda hizmetin sürekliliğini tehlikeye 

atabilir. 

Öte yandan, tükenmiĢlik, sağlık çalıĢanlarının hasta bakımı kalitesini de 

etkileyebilir. Duygusal yorgunluk ve mesleki doyum eksikliği, dikkat eksikliği, 

hataların artması ve hasta ile etkili iletiĢim kurma yeteneğinin azalmasına  neden 

olabilir. Bu durum, hasta güvenliği ve tedavi sonuçları üzerinde olumsuz bir 

etkiye sahip olabilir. Hastaların memnuniyeti, güveni ve tedaviye uyumu, sağlık 

çalıĢanlarının duygusal ve mesleki refahına bağlıdır. Dolayısıyla, sağlık 

çalıĢanlarında tükenmiĢliğin azaltılması, sağlık hizmetlerinin genel kalitesini ve 

hasta sonuçlarını iyileĢtirmenin yanı sıra, sağlık çalıĢanlarının kendi sağlıklarını 

ve iĢ tatminlerini korumak için de kritik öneme sahiptir. Bu, sağlık sistemlerinin 

sürdürülebilirliği ve etkinliği için temel bir gerekliliktir. 

Sağlık çalıĢanlarında iĢe angajmanın önemi hem sağlık hizmetlerinin 

kalitesi hem de sağlık çalıĢanlarının kendi refahı açısından büyük önem taĢır. ĠĢe 

angajman, çalıĢanların iĢlerine karĢı duydukları tutku, bağlılık ve enerji düzeyini 

ifade eder. Yüksek iĢe angajman düzeyine sahip sağlık çalıĢanları, genellikle 

iĢlerine daha fazla adanmıĢlık gösterir, daha yüksek performans sergiler ve 

hastalarla daha etkili iletiĢim kurarlar. Bu durum, hasta bakımının kalitesini 

doğrudan etkiler; çünkü angajmanlı çalıĢanlar, hastaların ihtiyaçlarına daha 

duyarlı olur ve onlara daha kaliteli hizmet sunarlar. Ayrıca, iĢe yüksek derecede 

angaje olan sağlık çalıĢanları, genellikle meslektaĢlarıyla daha iyi iĢ birliği yapar 

ve takım içinde daha uyumlu çalıĢır, bu da sağlık hizmetlerinin genel 

verimliliğini ve etkinliğini artırır. 
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ĠĢe angajman aynı zamanda sağlık çalıĢanlarının kendi mesleki ve kiĢisel 

refahı için de önemlidir. Yüksek iĢe angajman seviyesi, iĢ tatmini, mesleki baĢarı 

duygusu ve kariyer geliĢimi ile yakından iliĢkilidir. Angajmanlı çalıĢanlar, 

iĢlerinde daha mutlu ve daha az stresli olma eğilimindedir, bu da tükenmiĢlik 

riskini azaltır ve genel iĢ memnuniyetini artırır. Sağlık sektöründe çalıĢanların 

yüksek iĢe angajman düzeyleri, özellikle yoğun ve zorlu çalıĢma koĢulları göz 

önüne alındığında, iĢten ayrılma oranlarını düĢürür ve sağlık hizmetlerinin 

sürekliliğini sağlamada kritik bir rol oynar. Bu nedenle, sağlık çalıĢanlarının iĢe 

angajmanını artırmak hem sağlık hizmetlerinin kalitesini iyileĢtirmek hem de 

çalıĢanların mesleki memnuniyetini ve kiĢisel refahını desteklemek açısından 

hayati öneme sahiptir. 

C. Öneriler 

ÇalıĢma sonuçlarından yola çıkarak bazı öneriler geliĢtirilmiĢtir. Sağlık 

çalıĢanlarında kültürel zekanın artırılması, iĢe angaje olma durumunun 

sağlanması ve tükenmiĢliğin azaltılması için öneriler Ģöyledir;  

Sağlık çalıĢanlarında kültürel zekanın artırılması için alınabilecek önlemler 

Ģunlardır: 

 Kültürel Farkındalık Eğitimleri: Sağlık çalıĢanlarına yönelik kültürel 

farkındalık ve duyarlılık eğitimleri düzenlenmeli. Bu eğitimler, farklı 

kültürler, inançlar ve sosyal normlar hakkında bilgi sağlayarak, 

çalıĢanların kültürel farklılıklara saygı duymalarını ve anlamalarını teĢvik 

eder. 

 Dil Eğitimi: Çok dilli bir ortamda çalıĢan sağlık personeli için dil eğitimi 

sağlanmalı. Hastalarla etkili iletiĢim kurabilmek için temel dil 

becerilerinin öğrenilmesi, kültürel engellerin aĢılmasında yardımcı 

olabilir. 

 Kültürel Zeka Atölyeleri: Ġnteraktif atölye çalıĢmaları ve simülasyonlar  

düzenleyerek sağlık çalıĢanlarının gerçek dünya senaryolarında kültürel 

zeka becerilerini uygulamaları sağlanmalıdır. 

 ÇeĢitlilik ve Kapsayıcılık Politikaları: Sağlık kurumları, çeĢitlilik ve 

kapsayıcılığı destekleyen politikalar geliĢtirmeli ve uygulamalıdır. Bu, 
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farklı kültürel arka planlardan gelen çalıĢanların ve hastaların ihtiyaçlarını 

anlamak ve karĢılamak için önemlidir. 

 Kültürel Zeka Liderliği: Kurumlar, kültürel zeka konusunda örnek olacak 

liderler yetiĢtirmeli. Bu liderler, diğer sağlık çalıĢanlarına rehberlik 

ederek, kültürel farkındalığı ve duyarlılığı teĢvik edebilir. 

 Hasta ve Ailelerle EtkileĢim: Hastalar ve aileleriyle yapılan 

etkileĢimlerde, kültürel duyarlılık göstererek, onların kültürel ihtiyaçlarına 

ve tercihlerine saygı duyulmalıdır. 

 Sürekli Öğrenme ve GeliĢim: Kültürel zeka, sürekli bir öğrenme ve 

geliĢim sürecidir. Sağlık çalıĢanlarına, bu becerileri geliĢtirmek için 

sürekli eğitim ve profesyonel geliĢim fırsatları sunulmalıdır.  

 Geribildirim ve Değerlendirme: Kültürel zeka geliĢimini desteklemek için 

düzenli geribildirim ve değerlendirme mekanizmaları oluĢturulmalıdır. Bu, 

çalıĢanların kendilerini bu alanda nasıl geliĢtirebilecekleri konusunda fikir 

sahibi olmalarına yardımcı olur. 

Bu önlemler, sağlık çalıĢanlarının kültürel zekalarını artırarak, etkili ve 

duyarlı sağlık hizmetleri sunmalarına ve farklı kültürel arka planlardan gelen 

hastalarla daha iyi iletiĢim kurmalarına yardımcı olabilir. 

Sağlık çalıĢanlarında iĢe angaje olma için öneriler Ģöyledir: 

 Adil ve Destekleyici ÇalıĢma Ortamı Sağlamak: Sağlık çalıĢanlarının adil, 

saygılı ve destekleyici bir çalıĢma ortamında bulunmalarını sağlamak 

önemlidir. 

 Özgürlük ve Özerklik Sunmak: ÇalıĢanlara, iĢlerini yaparken belirli bir 

özgürlük ve özerklik derecesi sunmak, iĢe angajmanlarını artırabilir. 

 Kariyer GeliĢim Fırsatları Sunmak: ÇalıĢanlara mesleki eğitim ve kariyer 

geliĢimi için fırsatlar sunmak, motivasyonlarını ve bağlılıklarını artırır.  

 Geri Bildirim ve Takdir: Düzenli geri bildirim sağlamak ve çalıĢanların 

baĢarılarını takdir etmek, onların iĢe olan bağlılığını güçlendirir. 
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 ĠĢ-YaĢam Dengesi: ÇalıĢanların özel ve iĢ hayat arasında sağlıklı bir denge 

kurmalarına yardımcı olacak politikalar geliĢtirmek, iĢe angajmanı 

artırabilir. 

 Sağlıklı ĠĢ KoĢulları Sağlamak: Fiziksel ve psikolojik olarak sağlıklı 

çalıĢma koĢulları sağlamak, çalıĢanların iĢe angaje olmalarını destekler.  

 MaaĢ ve Yan Haklar: Rekabetçi maaĢ ve yan haklar sunarak çalıĢanların 

motivasyonunu ve iĢe bağlılığını artırmak önemlidir. 

 Ekip ÇalıĢmasını TeĢvik Etmek: Sağlam ekip çalıĢması ve iĢbirliği kültürü 

oluĢturmak, çalıĢanların iĢe angajmanını güçlendirir. 

 Liderlik ve Yönetimde Etkinlik: Ġyi liderlik ve etkili yönetim 

uygulamaları, çalıĢanların iĢe angaje olmalarını destekler. 

 ÇalıĢanların Sesi: ÇalıĢanların görüĢlerini dinlemek ve onları karar alma 

süreçlerine dahil etmek, onların iĢe olan bağlılıklarını artırabilir.  

Sağlık çalıĢanlarında tükenmiĢliğin azaltılmasına yönelik öneriler Ģöyledir:  

 Yeterli Personel ve Kaynak Desteği: Personel eksikliğini gidermek ve 

gereken kaynakları sağlamak için yeterli personel istihdam etmek ve 

kaynakları artırmak. 

 ĠĢ-YaĢam Dengesi Ġçin Destek: Uzun çalıĢma saatlerini sınırlandırmak, 

yeterli mola ve dinlenme zamanı sağlamak ve esnek çalıĢma saatleri 

sunmak. 

 Duygusal ve Psikolojik Destek: Stres yönetimi programları, danıĢmanlık 

hizmetleri ve psikolojik destek mekanizmaları sunmak. 

 Eğitim ve GeliĢim Fırsatları: TükenmiĢlikle baĢa çıkma stratejileri, stres 

yönetimi ve iĢyeri sağlığı konularında eğitimler düzenlemek. 

 Güvenli ve Sağlıklı ÇalıĢma Ortamı: Fiziksel ve psikolojik olarak sağlıklı 

çalıĢma koĢulları sağlamak. 

 Takdir ve Geri Bildirim: ÇalıĢanların çabalarını takdir etmek ve düzenli 

geri bildirim sağlamak. 
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 Liderlik ve Yönetimde ĠyileĢtirmeler: Etkili liderlik ve yönetim 

uygulamaları, çalıĢanların tükenmiĢlik hissini azaltabilir. 

 Kurumsal Kültür ve ÇalıĢan Refahı: Pozitif kurumsal kültür oluĢturmak ve 

çalıĢan refahını destekleyici politikalar geliĢtirmek. 

 Ekip ÇalıĢmasını ve ĠĢbirliğini TeĢvik Etmek: Takım ruhu ve iĢbirliğini 

güçlendirecek aktiviteler ve ekip çalıĢması teĢvikleri sunmak. 

 ÇalıĢanların Sesi ve Katılımı: ÇalıĢanların görüĢlerini almak ve onları 

karar alma süreçlerine dahil etmek. 

AraĢtırmacılara yönelik olarak, ileriki çalıĢmalarda farklı değiĢken 

bileĢimleri ile kültürel zekanın incelenmesi, farklı yöntemler ile analiz 

sonuçlarının tartıĢılması, değiĢik meslek gruplarına kültürel zekaya yönelik anket 

araĢtırmalarının yapılması önerilmektedir. 
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Ek 1: Ölçek 

 

SAĞLIK ÇALIġANI BĠLGĠ FORMU 

 

Sayın MeslektaĢım, 

Sağlık ÇalıĢanlarının Kültürel Zekâlarının ĠĢ Angajmanı ve TükenmiĢlik 

Üzerine Etkisi ile ilgili algılarını ölçmek amacıyla tanımlayıcı türde planlandı. 

Verdiğiniz tüm bilgiler gizli tutulacak olup araĢtırma dıĢında kullanılmayacaktır. 

ÇalıĢmanın bilimselliği için lütfen her bir soruyu yanıtlamaya özen gösteriniz. 

Formun cevaplanması yaklaĢık 10 dakikadır. Emeğiniz ve katkılarınız için 

Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

 

1. YaĢınız (Lütfen yazınız): 

2. Cinsiyetiniz: ☐ Erkek☐ Kadın 

3. Medeni Durumunuz: ☐ Evli ☐ Bekar 

4. Çocuk Sayısı (Lütfen yazınız): 

5. Öğrenim Durumunuz:☐ Lise☐ Önlisans☐ Lisans☐ Yüksek 

Lisans/Doktora 

6. Kiminle yaĢıyorsunuz? ☐ Yalnız ☐ Anne-baba ve/veya kardeĢler ☐ 

ArkadaĢlar 

☐ EĢ ve/veya çocuklar ☐ GeniĢ aile 

7. Meslek Kategoriniz: ☐ Doktor ☐ HemĢire ☐ Ebe ☐ Acil Tıp Teknikeri 

☐ Hasta Hizmetleri ÇalıĢanı ☐ Fizyoterapist ☐ Tercüman ☐ Tıbbi Sekreter 

8. Mesleki kaçıncı yılınız? (lütfen belirtiniz): 

9. Mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz? ☐ Evet☐ Hayır☐ Kararsızım 

10. ÇalıĢma ġekliniz:☐ Gündüz☐ Vardiyalı☐ Diğer… 
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H
iç

 

11. Hangi bölümde çalıĢıyorsunuz?☐ Acil Servis ☐ Ameliyathane☐ Yoğun 

Bakım ☐Klinikler ☐Hasta Hizmetleri ☐ Diğer ☐Poliklinikler☐

Radyoloji ☐ Tıbbi Laboratuvar ☐Radyoloji ☐ Tıbbi Laboratuvar 

 

ĠġE ANGAJE OLMA ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda listelenen kriterleri kullanarak, iĢe angaje olmayı algıladığınız 

Ģekilde değerlendirin. 

Anketin geçerliliği açısından tüm soruların yanıtlanması gerekmektedir. 

  

A
sl

a 
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er

ed
ey
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ey

re
k
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a 
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Ç
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H
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an
 

1 ĠĢimi yaparken kendimi çok enerjik 

hissederim. 

       

2 ĠĢimi yaparken kendimi güçlü ve dinç 

hissederim. 

       

3 Sabah uyandığımda iĢe gitme isteği 

duyuyorum. 

       

4 ĠĢim bana coĢku veriyor.        

5 ĠĢim bana ilhan veriyor.        

6 Yaptığım iĢten gurur duyuyorum.        

7 Yoğun birĢekilde çalıĢırken kendimi mutlu 

hissediyorum. 

       

8 ĠĢe gömülmüĢ durumdayım.        

9 ÇalıĢırken kendimden geçiyorum.        
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KÜLTÜREL ZEKÂ DEĞERLENDĠRME ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadeleri okuyun ve mümkün olan en dürüst ve samimi biçimde 

KENDĠNĠZĠ EN ĠYĠ TANIMLADIĞINI düĢündüğünüz ―1= Kesinlikle 

katılmıyorum‖, ―5= Kesinlikle katılıyorum‖ seçeneklerinden en uygun olanının 

altındaki boĢluğa (√ ) iĢareti koyarak belirtiniz. 

Anketin geçerliliği açısından tüm soruların yanıtlanması gerekmektedir.  

Kesinlikle Kesinlikle 
katılmıyoru katılıyorum 

 

 1 2 3 4 5 6 7 

1) Farklı kültürlerden insanlarla etkileşim içindeyken 
kullandığım kültürel bilginin farkında olurum. 

       

2) Yeni veya tanımadım bir kültürün üyesi insanlarla 
etkileşim içindeyken 
kültürel bilgimi ayarlarım. 

       

3) Farklı bir kültürün üyesi insanlarla etkileşim kurarken 
kültürel bilgimi nasıl uyguladığımın farkındayım. 

       

4) Farklı kültürlerden gelen insanlarla etkileşim kurarken 
kültürel bilgimin 
doğruluğunu zihnimde kontrol ederim. 

       

5) Başka kültürlerin yasal ve ekonomik sistemleri hakkında 
bilgi sahibiyim. 

       

6) Yabancı bir/birkaç dilin (kelime, gramer vb.) kurallarını 
biliyorum. 

       

7) Başka kültürlerin değerleri ve dini inançları hakkında bilgi 
sahibiyim. 

       

8) Başka kültürlerin evlilik sistemleri hakkında bilgi sahibiyim.        

9) Başka kültürlerin sanat ve zanaatı hakkında bilgi sahibiyim.        

10) Başka kültürlerin sözlü olmayan davranış kuralları 
hakkında bilgi sahibiyim. 

       

11) Farklı kültürlerden insanlarla etkileşim içine girmekten 
hoşlanırım. 

       

12) Tanımadığım bir kültürün içindeki yerel insanlar ile 
sosyalleşebileceğime dair kendime güveniyorum. 

       

13) Bana tümüyle yeni olan bir kültüre uyum sağlama 
sırasında oluşabilecek stres durumlarıyla baş 
edebileceğime eminim. 
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14) Tanımadığım kültürler içinde yaşamak hoşuma gider.        

15) Farklı bir kültür içindeki alışveriş biçimlerine alışabileceğim 
konusunda kendime güveniyorum. 

       

16) Kültürlerarası bir etkileşim sırasında gerekirse sözlü 
davranışlarımı 
(aksan, ses tonu vb.) değiştiririm. 

       

Kesinlikle Kesinlikle 
katılmıyoru katılıyorum 

 

17) Farklı kültürlerarası durumlara uyum sağlamak için 
duraklama ve sessizliği farklı olarak kullanırım. 

       

18) Kültürlerarası bir etkileşim sırasında gerekirse 
konuşmamın sıklığını 
değiştiririm. 

       

19) Kültürlerarası bir etkileşim sırasında gerekirse sözlü 
olmayan davranışlarımı (el, baş hareketleri vb.) 
değiştiririm. 

       

20) Kültürlerarası bir etkileşim sırasında gerekirse yüz ifademi 
değiştiririm. 

       

21) Farklı kültürlerden insanlarla etkileşim içindeyken 
kullandığım kültürel bilginin farkında olurum. 

       

22) Yeni veya tanımadım bir kültürün üyesi insanlarla 
etkileşim içindeyken 
kültürel bilgimi ayarlarım. 

       

23) Farklı bir kültürün üyesi insanlarla etkileşim kurarken 
kültürel bilgimi nasıl uyguladığımın farkındayım. 

       

24) Farklı kültürlerden gelen insanlarla etkileşim kurarken 
kültürel bilgimin 
doğruluğunu zihnimde kontrol ederim. 
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MASLACH TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadeleri okuyun ve mümkün olan en dürüst ve samimi biçimde 

sizin mesleğinize iliĢkin durumunuza uygun olup olmadığına karar veriniz. Her 

ifadenin baĢında hangi sıklıkta hissedildiğinin iĢaretleneceği bir boĢluk 

bırakılmıĢtır. Seçeneklerden en uygun olanının altındaki boĢluğa (√ ) iĢareti 

koyarak belirtiniz. 

Anketin geçerliliği açısından tüm soruların yanıtlanması gerekmektedir.  
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1 İşimden soğuduğumu hissediyorum.      

2 İş dönüşü ruhen kendimi tükenmiş hissediyorum.      

3 Sabah kalktığımda bir gün daha bu işi 
kaldıramayacağımı hissediyorum. 

     

4 İşim gereği karşılaştığım insanların ne hissettiğini 
hemen anlarım. 

     

5 İşim gereği karşılaştığım bazı kimselere sanki insan 
değillermiş gibi davrandığımı fark ediyorum. 

     

6 Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten 
çok yıpratıcı. 

     

7 İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarına en 
uygun çözüm yollarını bulurum. 

     

8 Yaptığım işten yıldığımı hissediyorum.      

9 Yaptığım işten yıldığımı hissediyorum.      

10 Bu işte çalışmaya başladığımdan beri insanlara karşı 
sertleştim. 

     

11 Bu işin beni giderek katılaştırmasından korkuyorum.      

12 Çok şeyler yapabilecek güçteyim.      

13 İşimin beni kısıtladığını hissediyorum.      

14 İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum.      

15 İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum.      

16 Doğrudan doğruya insanlarla çalışmak bende çok 
fazla stres yaratıyor. 

     

17 İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir 
ortam yaratırım. 
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18 İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi 
canlanmış hissederim. 

     

19 Bu işte kayda değer birçok başarı elde ettim.      

20 Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum.      

21 İşimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkla 
yaklaşırım. 

     

22 İşim gereği karşılaştığım insanların bazı 
problemlerini sanki ben yaratmışım gibi davrandıklarını 
hissediyorum. 
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Ek 2: Etik Kurul Raporu 
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