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DUYGUSAL ZEKANIN CALISANLARIN iS TATMINI
UZERINDEKI ETKISi: BIR ARASTIRMA

Mehtap GUNGOR

Bu galismanin temel amaci, duygusal zekanin is tatmini tizerine etkisini
aragtirmaktir. Arastirmada duygusal zeka bilesenleri “kisisel yetenekler”, kisilerarasi
yetenekler”, “stresle basa ¢ikma”, “uyumluluk” ve “genel ruh” durumu olarak
belirlenmistir. Is tatmini bilesenleri ise i¢sel ve digsal tatmin olarak iki boyutta
incelenmistir. Arastirmaya Tiirkiye genelinde faaliyet gdsteren 6zel bir bankanin
calisanlarindan olusan 256 ekip yoneticisi katilmistir. Arastirmada duygusal zekanin
6l¢iilmesinde Bar-On’un gelistirdigi Duygusal Zeka dlgegi, is tatminin Sl¢iilmesinde
ise Weiss, Davis England ve Lofquist tarafindan biitiin tiirlerdeki isyeri gevreleri
icin tasarladiklari Minnesota Is Tatmin 6lgegi kullanmilmistir. Elde edilen
sonuglara gore duygusal zeka alt boyutlarinin is tatminini etkiledigi gorilmistiir.
Duygusal zekanin alt boyutu olan kisileraras1 yeteneklerin diger boyutlara (“kisisel
yetenekler”, “stres yonetimi”, “uyumluluk” ile “genel ruh hali) oranla en biiyiik

etkileyici oldugu saptanmuigtir.

Anahtar Kelimeler:, Ozbiling, Ozydnetim, , Duygusal Zeka, Kisisel ve Kisilerarasi

Yetenekler, Empati, Is Tatmini.



ABSTRACT

THE IMPACT OF EMOTIONAL INTELLIGENCE ON THE JOB
SATISFACTION OF EMPLOYEES AND A RESEARCH

Mehtap GUNGOR

The main purpose of this study is to investigate the effect and importance of
emotional intelligence on job satisfaction. Emotional intelligence can be used as
general mood with personal and interpersonal relationships, stress management,
adaptation to circumstances and environment. It has been examined in two
dimensions as internal and external satisfaction for job satisfaction. 256 team
managers consisting of employees of a private bank for investigation are folded.
Measuring Emotional Intelligence Bar-On's photograph of the Emotional Intelligence
Scale features the Minnesota Job Satisfaction Scale that Weiss, Davis England and
Lofquist designed for enclosing all jobs by measuring business architectural
characteristics. According to the results obtained, it was seen that sub dimensions of
emotional intelligence affected the processing of sub dimensions. Interpersonal
abilities, which are the sub-dimensions of emotional intelligence, have been the most
impressive compared to other dimensions (“personal abilities”, “stress management”,

“compliance* and “general mood”).

Key Words: Emotional Intelligence, Self Awareness, Self-Management, Personal

and Interpersonal Abilities, Empathy, Job Satisfaction.



ONSOZ

Duygusal zekanin is tatmini iizerine etkisi konulu bu tezimde, bilgi ve
deneyimleriyle bana yol gosteren ve destegini herzaman yanimda hissettigim
danmisman hocam Sayin Do¢.Dr. Ebru DOGAN’a ve bugiinlere gelmemde biiyiik

emegi olan sevgili anne ve babama en igten tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Kiiltiirel, bilimsel, ekonomik ve sosyal acidan hizla degisimin yasandigi
giinimiiz modern yonetim anlayisinda, calisanin basarisi bircok kisisel etkene
baghdir. Bu etkenler, aile destegi, iyi egitim, sosyal ag, finansal destek gibi birgok
unsuru kapsamaktadir. Bu unsurlarin hepsi biraraya gelse bile basarisizligin
yagsandigr durumlara da rastlanilmaktadir. Bunun nedeni arastirildiginda, tiim
bulgular duygusal zekay: (EI) isaret etmektedir. Duygusal zeka, evde, okulda ve iste
olumlu sonuglar1 Ongdéren kazanilmis beceriler ve yetkinlikler biitiiniidiir. Bu
becerilere sahip olan bireylerin daha saglikli, daha az depresif, isyerinde daha
tiretken ve daha iyi iliskilere sahip calisanlar oldugu goriilmektedir. Mevcut diizen,
isyerinde daha yiiksek diizeyde iligkiler, karsilikli anlayis ve daha fazla iiretkenlik
talep etmektedir. Bagkalarmin duygular1 hakkinda bilgi sahibi olma ve onlart iyi
yonetme yetenegi, kisinin isinde basar1 elde etmesine ve isinden tatmin olmasina
yardimci1 olmaktadir. Biligsel zeka (IQ) kisinin basarisin1 belirleyebilecek 6nemli bir
faktor olsa da, ¢aligmalar IQ'dan daha 6nemli olan duygusal zekanin varligina isaret
etmektedir.

Duygusal zekas: yiiksek ¢alisanlarin verimlilige ve iiretime sagladiklar: katki
ile c¢alisanin isinden sagladigi tatmin duygusunun arttirilmasi giiniimiiz yonetim
yonetim anlayisinin en 6nemli faktorlerinden biridir. Modern yonetim uygulama ve
diisiincesine gore bir orgiitiin basaris1 sadece 6dedigi vergiler, pazar i¢indeki pay1 ve
karliligi gibi degiskenlere bagli olmamakla birlikte insan boyutu ele alinarak da
degerlendirilmelidir. Is tatmininin yiiksek oldugu isletmelerin Kkalifiye c¢alisan
bulmakta sikint1 yasamadigi ve ¢alisanin isinde devamlilik gosterdigi bilinirken, bu
durumun aksine is tatminsizligine neden olan kuruluslarin olumsuz sendikal
caligmalara sahne oldugu ve Kalifiye calisan bulmakta zorlandigi bilinmektedir.
Onceleri insan unsuru {iretimin salt bir pargasi olarak degerlendirilmis olup, zamanla
degisen sosyo-ekonomik diizende Orgiitlerde insan kaynaklari adiyla yeni bir
boliimiin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin,
gittikge onemi artan insan kaynagmin kisisel hedeflerinin isletmenin hedefleri ile

1



uzlastirilmast gereksinimi ortaya c¢ikmistir. Bu konu ile ilgili bilim adamlari
tarafindan bir ¢ok arastirma yapilmis olup, bu arastirmalar sonucunda, yonetim
stireclerinin gelistirilmesi amaglh is tatmini ile ilgili ¢esitli kuramlar gelistirilmistir.
Kurumsal iklimin ayrilmaz bir pargasi olarak degerlendirilen is tatmini, yonetim-
calisan iliskisi ag¢isindan dnemli bir unsurdur. Is tatmini ¢alisanin verilen isi ve
onemli ig degerlerini yerine getirdiginde ortaya ¢ikan olumlu duygusal durumdur; bu

degerler ¢alisanin gereksinimleri ile uyumludur.

Bu g¢alismanin amaci, ¢alisanlarin duygusal zeka becerilerinin i tatmini
tizerindeki etkilerini arastirmaktir. Bu gergevede, tezin ilk iki boliimiinde literatiir
aragtirmasi yapilarak, duygusal zekd ve is tatmini konulari kuramsal olarak ele
alinmig ve birbiriyle iligkilendirilmistir. Arastirma kisminda, ¢alisanlarin duygusal
zeka yetilerinin (kisisel ve Kisilerarasi yetenekler, stresle basa ¢ikma, uyumluluk ve
genel ruh hali) ile is tatmini tizerindeki etkisi tespit edilmeye ¢alisilmigtir. Duygusal
zekd ve ig tatminini ele alan galismalarda is tatmininin arttirilmasinda duygusal

zekanin 6nemine vurgu yapilmaktadir.

Bu aragtirmanin amaci, 15.000'1 askin calisan1 ve begyilizden fazla subesi
bulunan bir bankanin, Istanbul ili Genel Miidiirliigiinde calisan yoneticilerin is
tatmini ile duygusal zeka boyutlar arasindaki iliskinin incelenmesidir. S6z konusu
kurumun, Tiirkiye genelinde kurumsallagmis bir yapt arz etmesi, ¢alisan sayisinin
fazlalig1 ve is hacminin ytiksekligi, ilgili konunun ayrintilariyla ortaya konabilmesi
acisindan 6nemli bir firsat sunmaktadir. Anket yoluyla gergeklestirilen bu arastirma
siirecinde 256 banka yoneticisine ulasilmistir. Elde edilen bulgular, “’Minnesota Is

Tatmini” ve “Duygusal Zeka Olgegi” ile analiz edilmistir.



BIRINCi BOLUM

DUYGUSAL ZEKA

Bu boliimde duygu ile zeka kavramlar1 incelenecek olup, duygusal zekanin
tanimu, tarihgesi ve duygusal zekdya iliskin modeller agiklanacaktir. Isletmeler
acisindan duygusal zekanin O6nemi ve duygusal zekanin Olglilmesi konusu ele

almacaktir.
1.1. DUYGU KAVRAMI

Duygular eyleme gecmemizi saglayan diirtiilerimizden olusmaktadir. Duygu
sozcliginiin  kokii incelendiginde, motere kelimesinden tiiredigi goriilmektedir.
Motere, Latin dilinde hareket etmek anlamina gelir ve fiile "e-" 6neki eklendiginde
"uzaklagsmak" anlamini1 veren bu kavram, duygular araciligiyla bireylerin harekete
gectigini ifade etmektedir. Literatiirde duygu kavramini agiklayan pek g¢ok tanim
bulunmaktadir. Daniel Goleman duygu kavramini bir hisse ait belirli fikirler,
biyolojik durumlar ile psikolojik kaynakli bir ¢ok davranisin egilimidir seklinde
tanimlamustir. * Duygular, belirli uyaranlardan (bireyin iginden veya disindan)
kaynakli yiiksek yogunlukta hislerdir, dikkat gerektirir, biligsel siire¢ Ve davranislar
kesintiye ugratir. Ornegin, bireyler olumlu ruh halindeyken, algilart ve
degerlendirmeleri daha elverisli, pozitif bilgiyi hatirlamaya daha ¢ok egilimli
olurken, bu durumun tersine negatif ruh halinde iken akil yiiriitme ve degerlendirme

konusunda olumsuz yonde karar verebilmektedirler.?

Duygu kavrami Caruso, Salovey ve Mayer’a gore; psikolojik tepkiler ile
bilingli farkindalik gibi birgok psikolojik alt sistemi diizenleyen igsel olaylardan
meydana gelmektedir. Duygular daha ¢ok bireyin iliskilerindeki degisiklikler sonucu

! Daniel Goleman, Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?, Cev: Banu Seckin Yiiksel, 4.
bs., Istanbul, Varlik Yayinlari, 1998, s.20,359.

2 Jennifer M.George, “Emotions and Leaderships: The Role Of Emotional Intelligence”, Human
Relations, Vol.53, No:8, London,2000, s.1029,1030.
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ortaya ¢ikmakta olup, bu anlamda iliskileri takip eder ve iliskiler hakkinda bilgi
verir. 3 Cooper ve Sawaf ise duygu kavramuni; i¢imizde yiikselen, degerlerimizi
harekete gegiren ve davraniglarimizi sekillendiren enerji akimlar1 olarak agiklarken,
bu enerjinin disa dogru yayilarak baskalarmi da etkiledigini belirtmektedirler.*
Bir¢ok arastirmaciya gore duygularin hem kendimiz hem de bagkalari iizerinde
etkileri bulunmaktadir. Baz1 filozoflar ve arastirmacilarin siklikla yaptigi temel hata,
zihni bedenden atylrmatlatrldlr.5 Duygularin bireylerin yasaminda sagduyu ve mantik
ile ¢eliski i¢inde olmadigi, bunun aksine sagduyulu ve mantikli olmay1 zorladigi

diisiincesi savunulmaktadir. Ozetle, higbir karar duygudan yoksun verilmemektedir.’®

Arastirmacilar duygularin zihin istiinde bu kadar nasil giiclii olabildigini ve
akil ile duygularin gatismasini daha iyi anlamak i¢in beynin gelisimi tizerinde
incelemeler yapmuslardir. Buna gore, st beyin olarak tanimlanan korteks boliimiinde
okuma, diisinme, para kazanma ve felsefe yapma faaliyetlerinin gerceklestigi
saptanmistir. Beyin hiicrelerinin %28’lik kisminin bulundugu bu béliimde, biligsel
zekanin (1Q) yer aldig: bilinmektedir. Alt beyin ise biitiin i¢ giidiilerin ve duygularin
kaynagidir. Alt beyin, beyindeki hiicrelerin %72’sini kullanmakta ve duygusal zeka
ile ilgili faaliyetler bu kisimda gerceklesmektedir. Alt beynin iistiinde halka gibi
sartlmig limbik sistem adi verilen bir yap1 bulunmaktadir. Limbik sistemin i¢inde
yeralan amigdala ise kizginlik, korku ve nefret gibi duygularin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Ornegin sinirlendigimizde kontrolii yitirmemize sebep olan yapilar
icinde en Onemli olan1 amigdaladir. Arastirmalar sonucunda kazalardan sonra
amigdala ile beynin geri kalan pargalar1 ayrilanlarda “duygusal korliik” adi verilen

semptomlarin gorildiigii; duygusal korliik sorunu olan bireylerin isbirligi ve rekabet

$John D.Mayer, Daid R.Caruso,Peter Salovey, “Emotional Intelligence Meets Traditional Standards
For An Intelligence”, Intelligence, Vol.24, No: 4, 1999, s.267.

* Robert K. Cooper, Ayman Sawaf, Liderlikte Duygusal Zeka, Cev: Zelal Bedriye Ayman, Banu
Sancar, , 3. Bs, Istanbul, Sistem Yaymcilik., 2003, s.xxxiv.

*David R.Caruso, Peter Salovey, Duygusal Zeka Yoneticisi, Cev. Siiheyla Kaymak, 2.bs.,istanbul,
Crea Yayincilik, 2011, s.49.

® Cooper, Sawaf, a.g.e., S.xiv.



giidiislinlin korelip sosyal hayattaki konumlar1 hakkindaki 6ngoriilerini kaybettikleri

ve duygusal iliskilerde zorluk ¢ektikleri gérﬁlmﬁstﬁr.7

Axvvgdala

Gorsel Korteks

SAVAS YA DA xKAC TEPKISI
Nabez ve tansiyon yGkselir
Geniy kaslar cabuk hareket
scin hazwriarr

Sekil 1.1 Beyinde Duygusal Merkez Islevi Goren Amigdalanin Yeri

Kaynak: Daniel Goleman, Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?, Cev. Banu Seckin
Yiiksel, 4. bs., Istanbul, Varlik Yayinlari, 1998, s. 35.

Daniel Goleman beynin amigdalasi zarar gérmiis hastalarin karar verme
yetilerinin zayiflamis olmasma karsin zeka seviyelerinde ya da diger bilissel
becerilerinde etkilenme olmadigin1 belirtmektedir. Bu sekilde olan bireylerin
zekalarinin saglam olmasina ragmen, kisisel ve bireysel yasamlarindaki segimlerinde
kotii karar verdiklerini, hatta randevu vermek i¢in bile tarih belirlemede kararsiz

kaldiklarini ifade etmektedir.®

Duygularla ilgili hemen hemen biitliin teoriler, duygularin hayatimizi
slirdiirmemize yardimei olacak 6nemli bilgiler i¢erdigini 6ne siirmektedir. Mutlu bir

yiiz, diinyanin her yerinde mutlu bir yiiz olarak goériilmektedir ve tim duygular

’Zuhal Baltas, Duygusal Zeka: insanin Diinyasim Aydinlatan ve isine Yansiyan Isik, 4.bs.,
Istanbul, Remzi Kitabevi, 2011, s.11.
8 Goleman,a.g.e., s. 44.



onemli bir durumun sinyalini vererek herkes tarafindan ayni sekilde anlasilan

evrensel bir mesaj iletmektedir. °
1.2. ZEKA KAVRAMI

Psikolojide hi¢bir konu insan zekasi kadar arastirllmamistir. Zeka
konusundaki en eski tanimlardan birini Descartes yapmustir. Descartes zekayr “lyi
karar vererek dogruyu yanlistan ayirabilme becerisidir” seklinde ifade etmistir.
Wechsler zekayi, “akilci bir sekilde davranmak, mantikli diisiinmek ve gevreyle
etkili iletisim kurabilmek i¢in bireyin kapasitesini tiimiiyle kullanabilme yetenegidir”
seklinde ifade ederken, Terman’a gore zeka, soyut semboller ile ilgili diisiinebilme
becerisidir. °Stern ise zekayi, kisinin amacim gergeklestirebilmek icin  yeni
durumlara karsi uyumlu olma becerisi seklinde tanmimlarken; Gardner, zekanin
yalnizca biligsel faktorlerden degil ayn1 zamanda giidiisel ve duygusal faktorlerden
de etkilendigini belirtmektedir. Binet ise soyut diisiinmeyi temel alarak zekay: iyi
diisiinebilme, iyi karar verebilme ve elestirel bir goriise sahip olma bi¢iminde
tanimlamistir. Zekanin tanimi konusunda psikologlar arasinda farkliliklar mevcut
olmasina ragmen bazi temel nitelikleri tizerinde fikir birligi s6z konusudur. Daha
kisa tanima gore zeka; Ogrenme kabiliyetidir, disiince, kelime ve semboller
araciligiyla kavramlar, iliskiler ve kurallarla ugrasabilme ve sonuglar ¢ikarabilme

yetisidir.™

Beyni zihinsel islevlerle iliskilendirme ve zihinsel islevlerin fiziksel
kokenlerini ortaya c¢ikarma, 19.yy’dan oOnce arastirilmaya baslanmistir. Misirlilar
diistinme eylemini kalbin vazifesi olarak gdrmiis, elestiri yapmay1 ise bobreklerin ya
da kafanin isi olarak diisinmiislerdir. Platon ve Pisagor ise aklin beyinde oldugunu
savunmustur. Aristotle ise hayatin temelinde kalp oldugunu diisiinmiistiir. 19.yy’da

beynin belli bolgelerini belli zihinsel islevlerle birlestirmeye yonelik deneysel ve

% Caruso, Salovey, a.g.e., s. 44,55.

19 peter Salovey, John D.Mayer, “Emotional Intelligence”, Imagination, Cognition and Personality,
Vol.9, No: 3, 1990, s. 186,187.

1 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 7. bs., Ankara, Nobel Yaymlari, 2000, s.168,169.



klinik calismalar yapilmaya baslanmistir."? Arastirmalar sonucunda ilk kez modern
zeka testi 1905 yilinda Alfred Binet isimli psikologtan Paris sehrinde okula yeni
baslayacak c¢ocuklardan hangilerinin daha basarili ve hangi Ogrencilerin daha
basarisiz olabilecegini dnceden belirleyecek bir g¢esit makinenin gelistirilmesinin
talep edilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Bunun sonucunda Binet 6l¢egi adi verilen ilk zeka
testi (IQ) ortaya cikmistir. Daha sonralar1 bu test A.B.D ve diger iilkelerde
kullanilmis, bugiine kadar milyonlarca kisi iizerinde denenmis ve psikologlarin
biiyiik basarilarindan biri olarak kabul edilmistir.Kullanim bakimindan zeka testi
bir¢ok tartismaya konu olmakla birlikte, bu testin temel varsayimi ger¢ek anlamda
sorgulanmamustir. Zeka, bireylerin mantiklarin1 kullanmasi, rakamlarla islem
yapmasi, benzerlik kurmasi, ¢ikarimda bulunmasi, yeni kavramlari benimsemesi
seklinde diisiiniilmiis ve zekd Ol¢limii insanlarin yasantisinda tek bir etkene
indirgenmistir. Zeka testleri, bireylerin bu 6zelliklerini ele alirken, sonuglar biligsel
yetenekler iizerinde toplanmis olup, zeka testlerinin biiyiik kismi istek, duygu ve

giidiilerden meydana gelen insan tecriibesini hesaba katmamustir.*®
1.2.1. Bilissel Zeka

20. yiizyilin baslarinda da psikoloji biliminde meydana gelen gelismeler
dogrultusunda duygulara karsi gosterilen eylem ve tepkiler bilimsel anlamda
sorgulanmaya baslanmig fakat bu yondeki arastirmalar aklin hakimiyetine olan inanci
degistirmemistir. 1960’11 y1llardan itibaren Bat1 toplumunda akilciliga verilen dnemin
giderek artmasi sosyal tepkilere yol agmis, salt aklin egemenligine kars1 ¢ikilarak
duygularin insan hayatinin devamliligi i¢in gozardi edilemeyecegi, bu yoniiyle
yasamsal 6neme sahip oldugu ve diisiinsel eylemlerden ayri1 degerlendirilemeyecegi

fikri ifade edilmeye baslanmigtir.**

2 Howard Gardner, Zihin Cerceveleri Coklu Zekd Kurami, Cev. Ebru Kilig, 2. bs., Istanbul, Alfa
Yayincilik, 2004, s.17,18.

3 Mark Davis, EQ Duygusal Zekdmz Olgiin, Cev. Solina Silahli, 2. bs, Istanbul, Alfa Yayincilik,
2008, s.3,4.

¥ Ulas Cakar, Yasemin Arbak, “Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka iliskisi ve

Duygusal Zeka”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 6, Say1 3, Izmir,
2004, s.24.
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Yiiksek biligsel zekaya sahip kisilerin diisiik seviyede bilissel zekaya sahip
olan kisilere kiyasla analiz yapmada yetenekli olmalar1 ve ¢abuk kavramalari s6z
konusuyken is hayati ve sosyal hayatta basarisizliklarinin gézlenmesi bu kavramin
irdelenerek arastirilmasina neden olmustur. Yapilan arastirmalarda biligsel zekanin
(IQ), is hayatinda basarili olmaya katkisinin en ¢ok %6 oldugu, duygusal zekanin ise
ortalama %27 oraninda basariya katki sagladigi ortaya ¢ikariimugtr. =

1.2.2.Bilissel Olmayan Zeka

Ilk kez zeka kavramu iizerinde arastirma yapanlarin, zekanin bilissel yonii
tizerinde odaklandiklar1 goriilmiistiir. Az sayida arastirmaci ise, duygular1 zihinsel
islevlerden soyutlamanin imkansiz oldugunu savunmus ve duygularin da biligsel
zeka kadar 6nemli oldugu tizerinde durmuslardir. Bu aragtirmacilardan biri olan ve
1920’1lerde ilk kez sosyal zekadan bahseden psikolog Robert Thorndike’tir. David
Wechsler 1940’larin basinda, zekanin zihinsel olmayan 6zelliklerini kisisel, bireysel
ve sosyal faktorler olarak belirleyip insan yasaminda énemli bir yeri oldugunu iddia
ederek zekayr “bireyin mantikli diisiinmesini, amagl eylemlerde bulunmasini ve

cevresiyle etkili iliskiler kurmasini saglayan toplam kapasite” olarak tanimlamugtir.*®

Biligsel diistinme tarziyla diistinerek duygulari yoksayan veya dikkate
almayan karar verme bigimi 6zellikle sanayi devrimi sonrasinda yaygin olan ideal
diislince bigimi olarak kabul edilmistir. Ancak, kabul edilen modern yaklagimlar ile
aklin duygulara mutlak egemen oldugu diisiincesi sorgulanmaya baslanmistir. Kuzey
Avrupa ve Amerika’da 1960’11 yillarda meydana gelen sosyal olaylarin neticesinde
insanlar salt akilciliga karsi gelerek tepkilerini ortaya koymaya baglamiglardir.
llerleyen yillarda ise; beyin {izerinde yapilan arastirmalarda duygu ve akil arasindaki

iligkiye farkl bir perspektif getirilmistir."’

> Baltas, a.g.e., 5.6,7.

18Cary Cherniss, “Emotional Intelligence: What it is and Why it Matters” Annual Meeting Of
The Society For Industrial And Organizational Psychology, No:15, 2000, New

Orleans, s.2-4.

YCakar, Arbak, a.g.e., s.31.



Bu donemlerden giiniimiize kadar zekanin niteligi, aklin bilgiye ulagsma yolu,
kisileraras1 biligsel farkliliklar1 belirlemeye iliskin calismalar devam etmis ancak
zekanin ne oldugu ve nasil Olciilebilecegi konusunda tam bir goriis birligine
varilamamistir. Bununla birlikte, giinlimiize dek gegerliligini koruyan bir¢cok zeka
kurami gelistirilmistir. Gegmis yillarda duygu ve zeka kavramlarinin birbirinden ayr1
olarak degerlendirilmesi 6zel yasamda ve isletmeler bilinyesinde biiyiikk bedeller
O0denmesine neden olmustur. Giinlimiizde ise iyi kararlarin, en karli ve dinamik
organizasyonlarin, basarili ve tatminkar hayatlarin temelinde bilissel olmayan
zekanin yeraldigma iliskin goriisler 6nem kazanmaktadir.”® Orgiitsel davranis ve
insan kaynaklar1 yonetimi alan1 genel olarak ¢oklu zekalar: dikkate almasa da, yillar
icinde biligsel zihinsel yeteneklerin sadece dar bir alam1 acikladigina taniklik
edilmektedir. Gardner’in ¢oklu zekd kavramini geligtirmesiyle beraber duygularin

psikolojideki rolii daha iyi anlagilmistir.

Son olarak, duygu konusunda ¢alisan pek c¢ok arastirmaci, duygusal
deneyimlerin bireylere ¢evre ve durumlariyla ilgili 6nemli bilgiler verdigi goriisiinii
savunmaktadir. Duygularla edinilen bilgi, kisinin kararlarini, Onceliklerini ve

eylemlerini sekillendirmektedir.*
1.3. ZEKA ILE iLGILI KURAMLAR

Zeka tanimlarinda goriilen zekd kavramina fakli acilardan bakma birgok
kuramin ortaya c¢ikmasini saglamistir. Bu kuramlardan literatiirde 6ne c¢ikanlar,
Thorndike’nin Sosyal Zeka Kurami, Sternberg’in Uclii Zeka Teorisi ile Gardner’in
Coklu Zeka Teorisi’dir.

1.3.1. Thorndike’nin Sosyal Zeka Teorisi

Thorndike, zeka kavraminin tek bir faktorle agiklanamayacagini, hatta birden

fazla faktoriin zekanin olusumunda etkili oldugu diislincesini savunmustur. Sosyal

'8 Cooper, Sawaf, a.g.e., s.x.
¥ Michael Lews, Jeannette M. Haviland-Jones, Lisa Feldman Barrett, Handbook of Emotions, The
Guilford Press, Newyork, 2008, s.534,535.
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zeka,

davranis ve akla yonelik bilesenlerden olusmakta olup bireyleri anlayip

yonetme yetenegini kapsamaktadir. Yiiksek sosyal zekaya sahip kisilerin diger

kisilerle kurduklar iliskilerde basarili olduklari, bagkalarinin duygularini, olaylara

kars1 verdikleri tepkileri anlamada ve sosyal iliskilerde yetenekli olan bireyler oldugu

belirtilmektedir. %

Thorndike zeka kavramini, soyut, somut ve sosyal zeka olarak lige ayirmistir.

Bunlar: %

eSoyut Zeka: Matematiksel becerilerle yani sayr ve sozciik cinsinden
becerilerle ilgilidir. Ozellikle kurgulama ve tasarim gerektiren alanlarda

calisanlarin is performanslarini 6lgmede giiclii bir aractir.

e Somut (Mekanik) Zeka: Psiko-motor adi verilen beceriler; bes duyu
organi, kas ve zihnin birlikte ¢alismasi ile ilgili beceri tirtidiir. Cesitli arag
gere¢ Ve techizatlart Kullanabilme becerisi bu  zeka tiirtinlin ig¢inde yer
almaktadir. Daha ¢ok tamirci, uzman isciler ya da mithendislerde bulunan zeka
tiirtidiir.

eSosyal Zeka: Bagkalari ile etkili iletisim kurmak igin gerekli olan becerileri
kapsamaktadir. Insanlari anlama ve insanlarla iyi iliskiler kurma ile ilgilidir.
Ozetle sosyal yasamda uyum saglamayla iliskili olan zeka tiiriidiir.Sosyal zeka,
akademik ortamlarda 20. yiizyilin baslarindan itibaren tartigilagelmistir.
Thorndike’a gore sosyal zeka, baskalarimi anlama becerisidir. Bu tanimda
zekanin sadece biligsel olmadig yonii de Vurgulanmaktadlr.22

20 Jan Derksen, Ingrid Kremer, Michael Katzko, "Does a Self-Report Measure for Emotional
Intelligence Assess Something Different Than General Intelligence?" Personality and Individual
Differences, Vol.32, No:1, 2002, s.38.

brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams insamn Uretim Giicii, Ankara, BRC Basim, 2008,

s.141.
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1.3.2. Sternberg’in Uclii Zeka Teorisi

Sternberg’e gore zeka, ¢evreyi algilamak, ona sekil vermek ve onunla uyumlu
olmak igin ihtiyacimiz olan zihinsel yetenekleri kapsamaktadir. Zeka, bu yoniiyle
cevreyi sekillendirmede de etkili bir unsurdur. Kisinin g¢evre ile uyumu kadar

yasadigi gevreyi sekillendirmesi de 6nemlidir. %

Sternberg zekayu ii¢ boyutta incelemistir. Bunlar;: 2*

eAnalitik Zeka: Analiz yapma, yargilama, degerlendirme ya da karsilastirma
iceren zeka tiiriidiir. Sternberg’e gore bireylerin analitik zeka yetilerinin
Binet’in gelistirdigi tarzdaki standart zeka testiyle dl¢lilmesi miimkiindiir.
eYaratici (Sentetik) Zeka: Yaratici zekdda hayal giicliniin 6nemi biiyiik
olup, kesfetme, icat etme ve yaratma gibi sezgisel yetiler yer almaktadir.
Omegin, sanatsal anlamda resim yapma, hikaye ve roman yazma becerileri bu
zeka tiirti iginde yer almaktadir.

ePratik Zeka: Sahip olunan fikirlerin kendisi ya da baskalarinin faydasina
dokunacak sekilde pratik uygulamalara doniistiirerek uygulanmasidir. Pratik
zekaya sahip kisiler glindelik olarak karsilagilan sorunlar1 dogru zamanda ve
dogru yerde yeteneklerini kullanarak ¢oziimleyenlerdir. Ornegin, egitim ya da
is hayatinda kendisinden beklenen basariy1 gostermeyen kisilerin sahip
olduklar1 yeteneklerin ortaya cikarilip, gelistirilmesi bu becerinin ige yarar

sekilde kullanilmasini saglamaktadir.

BFiisun Tekin Acar, “Duygusal Zekd Yeteneklerinin Goreve Yonelik ve Insan Yoénelik Liderlik
Davranislar ile Iliskisi: Banka Sube Miidiirleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, Yaymlanmamis
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme ve Personel Y&netim —
Organizasyon Doktora Programu, Istanbul, 2001, s.13.

*Robert J. Sternberg, “The Theory of Successful Intelligence”, Revista Interamericana de
Psicologia-Interamerican Journal of Psychology , Vol.39, No: 2, 2005, 5.191,193.
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1.3.3. Gardner’in Coklu Zeka Teorisi

Gardner zekanin bir zeka testinden elde edilebilecek tek bir 1Q derecesiyle
Olciilemeyecek kadar karmasik oldugunu ve her bireyin birbirinden farkli zeka tiiriine
sahip oldugunu ileri siirmektedir. Gardner’in arastirmalarina gore insanoglunda sekiz
zeka tirti bulunmaktadir. Her insanda bu zekalarin timi bulunmasina ragmen,

kisilerin becerileri ve yaraticiliklari birbirinden farkliliklar géstermektedir. 2

Gardner bu zeka tiirlerini soyle siniflandirmustir:

eSozel (Dilsel) Zeka: Gardner dilin sadece yaziyla ifade edilse bile, en
onemli yoniiniin ses sistemine sahip olmasi ve kulaga yonelik mesaj iletmesi
oldugunu savunmustur. Kitap okumaktan hoslanan, siir yazabilen, ikna
kabiliyeti ve hitap giicii yiiksek bireylerde bu yetenegin goriildiigiini
belirtmektedir.?®

eMantiksal (Matematiksel) Zeka: Mantiksal sorunlar1 ¢ozme, kanitlama,
matematiksel islemlerle ugrasma ile ilgili zeka tiriidiir. Daha ¢ok bilim
adamlari, arastirmacilar ve felsefecilerde bu zeka biciminin gelistigi
goriilmektedir.?” Sorun ¢zmek, sorgulamak ve deney yapmak bu gruba

girmektedir.?

eBedensel (Kinestetik) Zeka: Bu zeka tiiriiniin, fiziksel faaliyetler ile
ugrasirken yapilan hareketlerin tiimiiyle 6zellikle de bedensel hareketler ile
ilgili oldugu belirtilmektedir. Boylece beden ve akil bir uyum olugmasinin

saglandig1 goriisii savunulmaktadir. 2°

eMiizikal (Ritmik) Zeka: Miizikal zeka ile duygularin ifade edilmesinde
miizigin bir ara¢ olarak kullanildigi, bireylerde ritm ve melodi duyarliligini

gelistirdigi ~ belirtilmektedir. Enstriiman ¢alma ve beste yapma  gibi

% Giiney, a.g.e., 5.167,168.

% Gardner, a.g.e., 5.136.

%’ Giiney, a.g.e., s.167.

%8 Bagaran, Orgiitsel Davrams insanin Uretim Giicii , 5.143.

% B. Ilgn Basaran, “Etkili Ogrenme ve Coklu Zekd Kuramu: Bir inceleme”, Ege Egitim Dergisi,
2004, s.10.
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yetenekleri igermektedir. Bu tiir zekasi giiglii olan kisiler, genelde

mizisyenlik ve orkestra sefligi gibi islerle ugrasmaktadlrlar.30

oGorsel (Uzamsal) Zeka: Gardner’in goriisiine gore, gorsel zeka gorsel
yasami dogru bi¢cimde algilayarak, fiziksel uyaricinin olmadig1r durumda bile
degisim ve doniisiimler yaparak gorselligi yeniden iiretebilmektir. Ug boyutlu
asimetrik bir seklin belirlenmesi ya da zihinde bir imge yaratma gorsel

zekéya rnek olarak gosterilmektedir.™

eKisilerarasi Sosyal Zeka: insanlarla rahat iliski kurma ve onlarla empatik
iletisim kurma becerisine yonelik olan zeka bigimidir. Kisaca, bu zekanin
temelinde karsidakinin mizacini, ruh halini, giidiilerini ve isteklerini anlayip
ona uygun tepkiler verme becerisi yatmaktadir. Daha ¢ok psikoterapistlerde,
ogretmenlerde, basarili pazarlamacilarda, siyasetcilerde, klinik doktorlar ve

dini liderlerde goriilmektedir. *

eKisisel (i¢sel) Zeka: Insanlarin i¢e doniik duygularini, diisiincelerini ve
hareketlerini anlayabilme ve yonetebilme ile ilgili olan zeka bi¢imidir. Daha

cok felsefeciler ve bilim adamlarinda goriilmektedir.®

eDoga Zekasi: Gardner’in ortaya koydugu yedi adet zeka ¢esidine ilave
olarak 1995°de gelistirdigi sekizinci zeka tiirtidiir. Gardner bu zekanin dogal
cevreyl anlama, algilama ve dogal yasama ilgi duymayla ilgili oldugunu
belirtmektedir. Dogal yasamdaki tiirleri  taniyabilme, birbirinden

ayirtedebilme ve simiflara ayirabilme bu zeka tiirii iginde yer almaktadir.*

Gardner’in yaptigi caligmalarda farkli zekéalarin insan beyninin hangi
bolgelerinde goriildiigli tespit edilmistir. Bu calismayla Gardner zekanin tek bir
bilesenden meydana gelmedigini, her bireyde birbirinden ayr1 sekiz zekd tiiriiniin

bulundugunu ve bu tirlerin zaman igerisinde gelisebilecegini savunmustur.

A, s.10,11.

3! Gardner, a.g.e., 5.246,247.

% Giiney, a.g.e., s.168.

%% Gardner, a.g.e., 5.341-350.

% Basaran, “Etkili Ogrenme ve Coklu Zekd Kurami: Bir Inceleme”, 5.12.
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Geleneksel olarak yapilan degerlendirmelerde matematiksel anlamda yetenekleri

3

olan kisileri “zeki”, bunun disinda kalan sosyal alanda yetenekleri olanlar1 “zeki

degil” diye adlandirmann dogru olmadigini savunmaktadir.*®

1.4. DUYGUSAL ZEKANIN TANIMI VE TARIiHSEL
GELISiMi

Duygularin insan hayatindaki rolii ilgi konusu olmaya devam etmektedir.
Duygusal zeka ile ilgili yapilan arastirmalarin sonucunda duygularin sadece zeka ile
ilgili olmadigi ayn1 zamanda hayattan haz almaya katki sagladigi diisiincesi yer
almaktadir. Duygusal zekd hem 0Ozel yasamda hem de is yasamindaki basariyi

belirlemek i¢in yapilan zeka testindeki biligsel zeka kadar nem tagsimaktadir.*®
1.4.1. Duygusal Zekanin Tanim

Duygusal zeka, kisinin kendisine ve baskasina ait duygularini izleme, onlari
ayirma ve diisiince ile eylemlerine rehberlik edecek bilgileri kullanma becerisi
gerektiren bir sosyal zeka tiirtidiir. Duygusal zeka, kisini kendi duygulari ile
baskasina ait duygulari en dogru bicimde taniyip bu duygulari ifade edebilmesi ve
bunlari davranislarinda kullanmasi olarak tanimlanmaktadir. % Duygusal zeka en
yalin anlamiyla duygularin akillica kullanimidir.® Bireyin kendisinin ve bagkalarmin

duygularmi taniyarak, bu duygulari iyi yonetme becerisidir.*

Duygusal zeka, duygulara iligkin bilgilerin giindelik hayatta ve is hayatinda

etkin bir sekilde kullanilarak, onlara uygun tepkiler olusturulmasini saglar.40

%Burak Capraz v.d., “Yonetsel Zekdya Dogru: Yonetsel Zeka ve Bilesenlerini Tanimlamaya Yonelik
Kavramsal Bir Calisma”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt 9, Say1 1,2009, 5.190.
%Fiisun Tekin Acar, “Duygusal Zeka ve Liderlik”, Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, No: 12, 2002, s.54.
¥John D. Mayer, Peter Salovey, “The Intelligence of Emotional Intelligence”, Intelligence, Vol.17,
No0:4,1993, 5.433.
%Hendrie Weisinger, Is Yasaminda Duygusal Zeka, Cev. Nurettin Siileymangil, Istanbul, MNS
Yayincilik, 1998, s.12.
*Daniel Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, Cev. Handan Balkara, 10. bs., istanbul, Varlik
Yayinlari, 2012 s.393.
0 Cooper, Sawaf, a.g.e., s. Xii.
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Digerlerinin zayif ve giicli taraflarini farkedip, ihtiyaglarinin neler oldugunu tespit

edip anlayabilme, stresle bas edebilme i¢in gerekli olan bir yetkinliktir.*!
1.4.2. Duygusal Zekanin Gelisimi

Temelleri ikibin yil Oncesine kadar dayanan duygu kavrami tipgilar,
felsefeciler ve egitimciler tarafindan yasamimiza sagladigi katkilar cergevesinde
incelenmistir. Ilk caglardaki diisiiniirlerin duygulara ait goriisleri irdelendiginde
biiyiik gogunlugunun duygulari, bilissel zekdya dayali, akla uygun akilci bir yaklagim
icinde inceledikleri goriilmektedir. Duygular1 tiimiiyle akilci bicimde ele alan
Descartes, diisiincelerin duygulari olusturdugunu iddia etmistir. Bunun aksine Plato,
ogrenme siirecinin duygusal diisiincelere dayandigini savunarak duygusal zekaya
isaret etmistir.** Duygusal zekanin temellerini 1920°1i yillarda sosyal zeka kurami ile
Thorndike atmistir. Thorndike’nin teorisi geleneksel zeka kavramindaki faktorlerin
yaninda “sosyal zeka”yr da kapsamaktadir.”® Gardner ise 1983’te sosyal zeka
kavraminin igerigini genisletip ¢oklu zeka kuramini gelistirmistir.44 1988 yilinda ilk
defa duygusal zeka ifadesini doktora tezinde kullanan Reuven Bar-On, bu ifadeyi iyi
hal kavramimin iginde degerlendirip Olgmiistiir. 1997°de duygusal zekayi sosyal ve
duygusal beceri ve bilgiler dizisi olarak ele almis ve kapsamli bir model kurmustur.
Reuven Bar-On’un gelistirdigi duygusal zeka modeli yiiksek gecerlilik nedeniyle

giiniimiizde de en sik kullanilan Slgek olma 6zelligini devam ettirmektedir. *°

Ik olarak duygusal zeka kavrami 1990’1 yillarin basinda Peter Salovey ile
John Mayer adli bilim adamlan tarafindan gelistirilmis olup; Daniel Goleman'in
yaptig1 ¢aligmalar ile etkinligi ve {inii artmaya baslamistir. Daniel Goleman 1995
senesinde yayinladig1 “Duygusal Zeka, Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?” (Emotional
Intelligence Why It Can Matter More Than 1Q) adli eseriyle bu kavramin gelismesini

“Baltas, a.g.e., 5.7.

*Gaye Edizler, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Duygusal Zeka Olgiim ve Modelleri”, Journal of
Yasar University, Cilt 18, Say1 5, 2010, s.2971.

“Burak Capraz v.d., a.g.e., 5.189,190.

* Gardner, a.g.e., s.xxvi1.

®Ash Yiisek Ozdemir, Ali Ozdemir, “ Duygusal Zeka ve Catisma Yonetimi Stratejileri Arasindaki
Iliskilerin Incelenmesi: Universitede Calisan Akademik ve Idari Personel Uzerine Uygulama” Sel¢uk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1:18,2007, 5.394.

15



ve tim diinyada popiilerlik kazanmasini1 saglamistir. Goleman bu eseri ile duygusal
zekanin insan yasamindaki 6nemine vurgu yapmustir.”® Salovey ve Mayer 1990°li
yillarda “Emotional Intelligence” isimli makaleleriyle duygusal zekayi tanimlamis ve

bilimsel anlamda 6l¢meyi hedeflemislerdir.

Cooper ve Sawaf (1997) “Liderlikte Duygusal Zeka” isimli eserlerinde
duygusal zekanin dort temel boyutu oldugunu  vurgulamis, “duygusal 6grenme”,
“duygusal zindelik”, “duygusal derinlik” ve “duygusal simya” kavramlariyla
duygusal zekd modelini agiklamislardir. Duygusal 6grenme; 6z farkindahigir ve
kisinin duygularinin nasil olustugunu, duygusal zindelik; giiven ve baskalariyla
basarili bir sekilde etkilesim kurma yetenegini igerir. Duygusal derinlik; kisinin
karakterinin 6zii ile ilgilenir ve duygusal kararlarimiz iizerindeki etkisini agiklar. Son
olarak, duygusal simya yaraticilik icin katalizor gorevi goriir. Cooper ve Sawaf
duygusal zeka modellerinde bilissel zekasi yiiksek c¢alisanlarin genellikle is
diinyasinda ve ozel yasamlarinda beklenen basariy1 yakalayamamanin nedenini

duygusal zekalarinin yiiksek olmamastyla agiklamaktadirlar.*’
1.4.3. Duygusal Zeka ile IQ Arasindaki Iliski

Duygusal zekad ve IQ birbirine karsit degil, birbirinden ayr1 yeteneklerdir.”®
IQ, genclik yillarindan sonra degisimi ¢ok az olmakla birlikte duygusal zeka
gelismeye devam etmektedir. Bu konudaki yeterlilik siirekli gelisir. Duygusal zeka
seviyelerindeki degisimi inceleyen c¢aligmalar gosteriyor ki, insanlar duygu ve
diirtiilerini, kontrol becerilerini arttirdik¢a, kendilerini motive ettik¢e, empatik iliski
kurdukca ve sosyal iliskilerini gelistirdikge duygusal zekd becerileri  de
artmaktadir.*® Goleman’a gore akademik zeka hayatin getirdigi degisikliklere ve

imkanlara hazirlik yapmayr miimkiin kilmamaktadir. Yiksek IQ mutlulugun ya da

**Daniel Goleman, What Makes a Leader? Harward Business Review Press, 1998, s.1.

*" Stephen L. Hoffman, “Emotional Intelligence: A Look At Its Effect On Performance At The United
States Naval Academy”, Master of Sceince In Leadership and Human Resource Department, United
States Naval Academy, 1991, s.8. (Cevrimici) https://apps.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/a368104.pdf
11.03.2019.

“® Goleman, Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?, s. 63.

“Giiney, Davrams Bilimleri , 5.171.
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zenginligin bir garantisini vermemekle beraber, bireyin gelecegini belirlemekte ¢ok
onemli bir faktdr olan duygusal zekayr okullarimiz ve kiiltiirimiiz salt akademik
yeteneklere takili kalarak gozardi etmektedir. Zeka seviyeleri birbirine esit olan iki
bireyden birisinin yasamda basariy1 yakalamisken, digerinin basarisiz olmasini

anlamak icin bu alanlardaki yeteneklerini bilmek ¢ok énemlidir. *°

Insanlarin yiiksek IQ diizeyine sahip olmadan yapamayacaklar1 belli baz1 isler
vardir. Doktor, bilim adami ve list dlizey yonetici vasfina erigebilmek i¢in belirli
seviyede zeka gerekir ve bu Ozelliklere sahip olmayan birey bu alanda basariyi
yakalayamaz. IQ bir anlamda basar1 i¢in dnemli bir belirleyicidir. Insanlarin basaril
olmasinda IQ zemin olustururken EQ’de bu basarmin tavanim belirler, diger bir
ifadeyle teknik ve biligsel yeteneklere sahip bireylere kiyasla ne kadar
yiikselebileceklerini belirlemektedir. Baz1 durumlar 1Q’ya ihtiya¢ duyarken, digerleri
sosyal beceri ve EQ’yu gerektirir. Hemen hemen tiim durumlarda IQ ve EQ birarada

basarili olmamizda 6nemli bir rol oynamaktadir. **
1.4.4. Is Hayatinda Duygusal Zekinin Onemi

Gilinimiizde ¢alisma yasamina iliskin kurallar hizla degismektedir. Liderlik
anlaminda beklenilen yonetim tarzi sadece mesleki yeterlik ve analiz becerilerine
dayanan ¢aligsma stilleri, basariy1 ve performansi karsilamada yetersiz kalmaktadir.
Calisanlar arasinda duygusal zekas: yliksek olan bireylerin diger bireyler arasindan
farkedilmeleri i¢in duygusal zeka etkili bir rol oynamaktadir. Kisisel ve kisilerarasi
diyaloglarda duygulara hakim olabilme ve duygular iyi yonetebilme becerisi
calisanlarin ekip arkadaslariyla iyi iliskiler kurmasina olanak saglamakta ve bu
durum isten elde edilen tatmini arttirmaktadir. Ozellikle calisanlardaki pozitif
duygusal davranislar is hayatinda ve toplum i¢inde etkin rol oynamaktadir. Bu tiir
calisanlar c¢evresindeki kisilerce daha c¢ok sevilip, ast-iist iligkilerde her iki tarafca

kabul gormektedir. Hizmet alanindaki sektorlerde duygusal zekas: yiiksek olanlarin

* Goleman, Duygusal Zeka Neden IQ’dan Daha Onemlidir?, 5.52,53.
*Davis, a.g.e., s.9.
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daha basarili oldugu bilinmektedir.> Goleman, duygusal zekanin ¢alisanlara rekabet
etme giicli verdigini ve bu sekilde islerinde daha basarili olduklarini savunmustur.
Avrupa ve Amerika’da 1990’11 yillardan bu giine is hayatinda rekabet ve kaliteyi
arttirabilmek icin yeniden yapilanma siireci baslamis olup, bu yapilanmanin
giiclendirilmesi hedeflenmistir. Arastirmacilar modern yonetim kuramlariyla yeni
stratejiler belirlemeye calisirken isletmelerdeki basarisizlik sebebinin; mobbing, is
yerine yabancilasma ve is tatminsizligi gibi psikolojik kaynakli sorunlar olduguna
isaret etmislerdir. Buna gore is yerindeki problemler sanilanin aksine zekd ya da
teknik yetersizliklerden degil duygu ve duygulara bagli yetenek eksikliginden
kaynaklanmaktadir.”®

Empatik becerileri gelismis bireylerin, sosyal g¢evreleri tarafindan sevilme ve
basarili olma ihtimalleri artmaktadir. Calismalar empati kurma becerisi ile is birligi
ve liderlik arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.>® Yiiksek
duygusal zekd ve empatik yaklasim is hayatindaki karsilikli etkilesimi arttirarak
isletmenin verimliligini yiikseltmektedir. Calisanlarda oldugu gibi, Orgiitlerde de
duygusal zeka yeteneklerinin her biri bir digerinin {izerinde geliserek bir tir
devamlilik olusturmaktadir. Baska bir deyisle, orgiit liyeleri 6zbilingle hareket
etmeye bagladiklarinda, grubun ihtiyaglarina ve ruh haline deger verdiklerinde,
birbirleriyle empati kurmaya egilimli olurlar. Birbirlerine kars1 gosterdikleri empati,
orgiit liyelerinin g¢evreyle olan iliskilerini daha etkili bir sekilde yonetir. Ekip
diizeyinde, sosyal bilince sahip olmak 6zellikle de empati becerileri gelismis bir
orgiitiin diger boliimleriyle etkili iliskiler kurup siirdiirmesini saglayan temel yap1
tasin1 meydana getirmektedir.”> Ornegin Fortune 500 listesinde yeralan Srgiitlerin
kirkdordiinde yapilan bir incelemede,  duygusal zekasi yiiksek olan satig
temsilcilerinin g¢alistiklari isletmelerin toplam gelirini iki katina kadar ¢ikardiklar
goriilmiistiir. Yapilan bagka bir aragtirmada ise, duygusal zekas1 %10 daha ytliksek
program yazilimcilarinin, diisiik duygusal zekaya sahip yazilimcilara oranla {i¢ kat

daha hizli program gelistirdikleri belirlenmistir. Bir isletmede c¢alisan ustalarin

S2Edizler, a.g.e., 5.2982.

%3 Acar, “Duygusal Zeka ve Liderlik”, s.54.

*Ceylan Tugrul, “Duygusal Zeka”, Klinik Psikiyatri, Say1:1, Ankara, 1999, s.18.
> Goleman vd.,Yeni Liderler, s.189.
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duygusal zeka egitimi sonrasi is kazasi oraninda yar1 yariya azalma oldugu
saptanmistir. Ayrica bagka bir fabrikadaki ustalarin duygusal zeka egitimi sonrasinda
tretimde %17’lik artisin meydana geldigi, egitime katilmayan ustalarin iiretiminde
ise artisin olmadig1 goriilmiistiir. Rosenthal ve arkadaslar1 Harvard Universitesi’nde
yaptiklar1 aragtirma sonucunda, bagkalarmin duygularini anlayanlarin sosyal ve is
yasamlarinda basarili olduklarini tespit etmislerdir.>® Farkli bir 6rneklemde, duygusal
becerilerine gore ise alinan bir grup ile klasik yontemlerle ise alinan diger grup satis
oranlaria gore karsilastirildiginda, duygusal zekasina gore ise alinanlarin daha fazla
satig yaptiklar1 gorilmistiir. Ayrica bu gruptakilerin isteki siirekliliklerinin %63 daha

fazla oldugu belirlenmistir.”’

Ozetle, duygusal zeka diizeyi yiiksek olan calisanlar sosyal ve Kkisisel
yeteneklerini is hayatinda uyguladiklarinda hem ekip igi iletisimin gii¢lii olmasina

hem de kurumun verimliliginin arttirilmasina katki saglamaktadirlar.

1.5. DUYGUSAL ZEKANIN OLCUMUNE iLiSKIiN
MODELLER

Duygusal zeka ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmis olup, konuya iliskin farkli
duygusal zekd modelleri gelistirilmistir. Bu bolimde duygusal zekanin ortaya
¢ikmasina ve gelistirilmesine onemli katkilar1 olan John D. Mayer, Peter Salovey,
Daniel Goleman, Reuven Bar-On ve Robert K. Cooper-Ayman Sawaf tarafindan

gelistirilen modellere yer verilecektir.
1.5.1. John D. Mayer & Peter Salovey Modeli

Salovey ve Mayer’e gore duygusal zekanin ¢ergevesi, duygularin sézlii ve
sOzsliz ifade edilmesi ve degerlendirilmesi, bireyin kendi duygular ile digerlerinin
duygularint anlamasi ve problem ¢ozmede duygulardan yararlanilmasini

kapsamaktadir. Salovey ve Mayer bu modele isim olarak duygusal yeterlilik adi

%Selen Dogan, Ozge Demiral, “Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii ve Onemi”, Celal
Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 14, Say1 1, 2007, s.224.
*’Baltas, Duygusal Zeké: insanin Diinyasim Aydinlatan ve isine Yansiyan Isik, s.18.
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verilebilecegini c¢erceve olarak da zekd kavraminin iizerine oturabilecegini ifade

etmislerdir.”®

Mayer ve Salovey, duygusal zekd modelinde yer alan yetenek boyutlarini
dlgmek icin dncelikle MEIS adini verdikleri Cok Faktérlii Duygusal Zeka Olgegi’ni
geligtirmislerdir. 1997 yilinda MEIS adin1 verdikleri 6l¢egi profesyonel kullanim
amaciyla revize ederek yeni versiyonu olan MSCEIT adli yetenek modeli dlgegine
doniistiirmislerdir. Kendi isimlerinin ilk harflerinden olusan “Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Inteligence Test” (MSCEIT) o6l¢ek daha onceki donem calismalarinda
kullandiklart MEIS’den daha genis igerikli olup, bilgisayar destekli olmasi nedeniyle
sanayide de kullanilmaktadir. Olgek yiiksek gegerlilik ve giivenilirlik degerleri
sunmakla beraber duygusal zekdayr daha genis bir beceri modeli igerigiyle
degerlendirmistir. *° Mayer ve Salovey gelistirdigi duygusal yeterlilik modelinin
boyutlarin1 duygulari tanimlayabilme, kullanabilme, anlayabilme ve yonetme olarak

belirlemislerdir. Bunlar:

eDuygular1 Tanimlayabilme

Duygusal yeterlilik modelinin ilk boyutu duygulari tanimadir. Bu basamak;
kiginin kendi hislerini tanimasi, duygularini tam olarak ifade etmesi, gergek ve sahte
duygu ifadeleri arasinda ayrim yapmasi gibi ¢ok sayida beceriyi kapsamaktadlr.60
Duygusal zekanin en temel 6gelerinden biri olan duygulan algilayabilme o6zelligi
duygusal zekanin diger tiim siireclerinin gelisimini de miimkiin kilar. Bu yoniiyle

duygusal zekanin en temel dgesi olarak kabul edilmektedir.®

eDuygular1 Kullanabilme

Duygusal yeterlilik modelinin ikinci boyutu ise duygulari kullanabilmedir.

Duygular, kisilerin belirli durumlara kars1 hazirlikli olabilmesi igin dikkatin 6nemli

Mayer, Salovey, “Emotional Intelligence and The Construction and Regulation of Feelings”, s.197.
*David R. Caruso, John D. Mayer, Peter Salovey, “Relation of an Ability Mesure of Emotional
Intelligence to Personality”, Journal of Personality Assesment, Vol.79, No:2, 2002, s.308.
60

A.e, s.307.
®peter Salovey, Daisy Grewal, “The Science of Emotional Intelligence”, Current Directions in
Psychological Scince, Yale University, Vol.14, No: 6,2005, s.281.
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olaylara yoneltilmesini saglayarak, sorunlari ¢oziime kavusturur ve diisiincelerin
tarafini tayin etmeye yardimei olurlar.®? Duygusal zekanmn ikinci alani olan duygulari
kullanabilme 6zelligi, disiinme ve problem ¢6zme gibi bilissel faaliyetleri
kolaylastirabilmek igin duygular1 kontrol edebilme yetenegini ifade eder. Bu yeti
ayrica, Kisilerin degisen kosullara ayak uydurmada duygularini en iyi sekilde

kullanabilmesini de miimkiin kilmaktadir.%®

eDuygular1 Anlama

Duygusal yeterlik modelinin {igilincii basamagi duygular1 anlamadir.
Duygular1 anlama duygu gecisinin bir evreden digerine nasil oldugunu ve karmasik
duygular ile duygu “zincirlerini” anlama ve duygular arasindaki iliskiyi
anlamlandirma becerisi olarak agiklanmaktadir.** Duygular tesadiifen olusmayip,
birgok nedene bagl olarak degismektedir. Duygular ile ilgili edinilen bu bilgiler,
duygular ifade ederken kullanilan kelimelerin ve “eger-ise analizlerini” yapabilme
yeteneginin bir sonucudur. Kisinin kendisinin ve baskalarimin duygularinin ortaya
cikma sebeplerini anlamasi ile bu hislerden dogacak sonuclar1 kestirebilme
yetenegidir. ®® Bu bilesen, duygusal durumlari tanima yeteneginin Gtesine gecerek

duygular: biitiiniiyle (nedenleri ve sonuglariyla) anlama yetenegini ifade eder.®®

eDuygular: Yonetme

Duygusal yeterlilik modelinin dordiincii basamagi olan duygularin yonetimi,
hem kendimizin hem de digerlerinin duygularimni diizenleme yetenegini igermektedir.
Duygusal zekasi yiiksek olan kisi, olumsuz kosullarda bile amagladigi hedeflere
ulagmak i¢in duygularini kontrol edebilir. Duygusal zeka kisinin kendisinin ve diger
kisilerin duygularmin yonetimi ile ilgili daha proaktif bir boyut icermektedir.
Aragtirmalar insanlarin olumlu ruh hallerini koruyarak olumsuz ruh hallerini

hafifletmeye ¢alistiklarini tespit etmistir. Duygusal zeka bu yoniiyle kisinin

%2 Caruso, Salovey, a.g.e., s.11.

63 Salovey, Grewal, “The Science of Emotional Intelligence”, s.281,282.
% Caruso, Mayer, Salovey, a.g.e., s. 307.

% Caruso, Salovey, a.g.e., s.11.

% Davis, a.g.e., s.30.
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duygularint dogru bir sekilde yansitabilme ve yonetebilme yetenegindeki bireysel
farkhiliklar1 ortaya ¢ikarmaktadir. ® Duygusal zeka, yalnizca bireyin kendi
duygularini yonetmekle kalmayip baskalarinin ruh hallerini ve duygularimi
yonetebilmeyi gerektirir. Baskalarinin ruh halini ve duygularim1 yonetebilmek igin
kisilerin 6zellikle de is hayatinda liderlerin, duygular1 etkin bir sekilde kullanabilme
konusunda bilgi sahibi olmalar: gerekmektedir. ®

1.5.2. Goleman Modeli

Goleman eserlerinde duygusal zekanin bireylerin yasaminda en az bilissel
zekd (IQ) kadar oOnemli oldugunu belirtmektedir. Goleman’in modeline gore
duygusal zeka bes temel yeterlilikten olusmaktadir. Duygusal zeka kavraminin bes
boyutu olan “6zbiling, 6zyonetim, motivasyon, empati ve sosyal beceriler” kisilerin
ogrenme yetenegini Olgmektir.®® Boyatzis, Goleman ve arkadaslari tarafindan
gelistirilmis olan Duygusal Yeterlilik Envanteri (Emotional Competence Inventory-
ECI) duygusal yetenekleri ve pozitif sosyal davramiglari degerlendirmek iizere
hazirlanmis olup, dort boyut ve on sekiz alt boyutu kapsayan 110 ifadeden

olusmaktadir.”

¢Ozbiling

Goleman duygusal zekanin unsurlarindan olan 6zbilinci iginde bulundugumuz
anda duygularimizin neler oldugunu bilmek ve bu dogrultuda verilecek kararlarda
duygusal tercihlerden yararlanarak, duygulart yol gosterici olarak kullanmak
seklinde tamimlamaktadir.”® Ozbilince sahip olmak igin ii¢ temel yeterlilikten

bahsedilmektedir. Bunlar: "

%Salovey, Grewal, a.g.e., 5.282.

% Jennifer M.George, “Emotions and Leaderships: The Role Of Emotional Intelligence”, s.1038.

% Goleman, What Makes al_eader?, s.3.

"Daniel Goleman, Richard Boyatzis, Annie Mckee., “Primal Leadership: The Hidden Driver Of Great
Performance”, Harward Business Review, C. LXXIX, No: 11,2001, s.42-51.

""Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, 5.394.

?Ae., 5.38.
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Duygusal bilin¢: Bireyin kendi hislerini bilmesi ve bu hislerin etkilerinden
haberdar olmasidir.

Dogru ozdegerlendirme: Bireyin kendi gii¢lii yonlerini tanimasi ile bu yonlerin

siirliliklarinin neler oldugunu bilmesidir.

Ozgiiven: Bireyin kendi degerini ve becerilerini giilii bir sekilde hissetmesidir.

Ozbilinci gii¢lii olan bireyler gercek¢i oldugu kadar kendilerini ne asir
derecede elestirir ne de beklenenden fazla umuda kapilirlar. Birgok sira dis1 lider 6zel
yasaminda gelistirdigi bu dzelligini is yasamina da tasimaktadir. Ozbilingli liderlerin

bu 6zelligi, inang ve i¢tenlikle hareket etmelerine olanak saglamaktadir. &

e Ozyonetim

Ozyonetim, kisinin duygularm yonetme yetenegidir. Bagka bir ifadeyle,
duygularin uyumlu ve dengeli ortaya konmasidir. Buradaki amag, duygularin
bastirilmast degil, dengenin saglanmasidir. Her duygu deger ve 6nem tasir. Bu bir
bakima kisinin kendisi ile i¢ sohbetine benzemektedir.7402y6netim bes temel

yeterlilikten olusmaktadir.Bunlar:

Ozdenetim: Bireyin kendisine ve gevresine zarar verici duygu ve giidiileri kontrol

altina almasidir.

Giivenilirlik: Bireyin olaylar karsisinda diriist ve dogru olma 6zelliklerini

korumasidir.

Viedanhlik: Kisinin yapilmis, gerceklesmis islerde gerekli sorumlulugu

ustlenmesidir.

Uyumluluk: Degisikliklere uyum saglama, degisiklikler karsisinda esnek

olabilme becerisidir.

Yenilik¢ilik: Yeni disiince ve egilimlere, kisaca yeni fikirlere acik olma yetisidir.

"*Daniel Goleman, Richard Boyatzis, Annie Mckee., “Primal Leadership: The Hidden Driver Of Great
Performance”, Harward Business Review, Vol.79, No: 11, 2001. s.49.

"“Goleman, Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?, s.77-88.

*Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, s.38.

23



Bireyin kendine ait duygulari anlamasi ve bu duygulart yonetmesinden
ozyonetim dogmaktadir. Ozydnetim, sorunlar karsisinda olumsuz duygular1 kontrol
altinda tutma, duygular1 olumlu sonuglar doguracak sekilde yonetmeyi ifade eder ve

duygusal zekanin bireyi duygularinin tutsagi olmaktan kurtaran 6nemli bir 6gesidir.
76

eMotivasyon

Motivasyon, kisinin hedeflerine ulagmasinda yol gosterici ve insiyatif
kullanmasina olanak saglayan, engellenmislik ya da yenilgi durumunda ¢aba
harcayarak dayaniklilik giiciiniin artmasina olanak veren igsel giidiilenmedir.
Motivasyonun varligindan séz edebilmek i¢in davranisin bir hedefe yonelik olmasi

gerekir.”’ Motivasyon dért temel unsuru kapsamaktadir. Bunlar: @
Basarma diirtiisii:  Yikselme arayisi icerisinde milkkemmellik standartini
yakalama ¢abasidir.
Baghlik: Grup ya da 6rgiitiin amaglarini benimsemeyi ifade etmektedir.
Inisiyatif: Bireyin elde ettigi yararli bir durum karsisinda, yeni firsatlar ortaya

ciktiginda, amacini gerceklestirmek icin harekete gegcmeye hazir olmasidir.

Iyimserlik: Hedefleri yolunda ilerlerken karsilasilan engellere ve olumsuzluklara

ragmen hedefini gerceklestirebilmek icin 1srar etmesidir.

eEmpati

Empati sahibi birey, diger insanlarin duygularini tanir, iyi dinleyip hassas
davranig  sergileyerek, digerlerinin  disiincelerini  anlayarak ihtiyaglarinin
karsilanmasina yardimei olur. *° Empati  bes temel yeterlilikten olusmaktadir

Bunlar:

® Goleman vd., “Primal Leadership: The Hidden Driver Of Great Performance”, s.49.
" Goleman, What Makes a Leader? s.6,7.

®Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, s.38,39.

®Goleman, What Makes a Leader?, s.8.

®Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, s.39.
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Baskalarini anlamak: Bagkalarinin duygularini ve bakis  agilarimi  dngorerek

karsilastiklar1 sorunlarla ilgilenmeyi ifade etmektedir.

Baskalarim gelistirmek: Bagkalarmin gelisimi ile ilgili gereksinimleri anlamak ve

becerilerini pekistirme i¢in yardimet olmaktir

Hizmete yédnelik olmak: Misterilerin gereksinimlerini 6nceden tespit ederek,

ihtiyaclarinin kargilanmasi icin ¢aba sarfetmeyi gerektirmektedir.

Cesitlilikten yararlanmak: Firsatlart degerendirebilmek icin farkli tiirlerden

insanlar ile iletisim kurarak firsatlardan faydalanmay1 saglamaktir.

Politik biling: Bir gruba ait duygu izlerini yansitmak ve gilic bagmtilarini

okumaya yardimeci olmaktir.

Is yasaminda empati, sosyal etkinligin olmazsa olmaz sartidir. Giderek
biiyiiyen kiiresel ekonomide empati, bireyin farkli is arkadaslariyla ve farkl
kiiltiirden gelenlerle iyi iletisim kurabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Empati
beden dilini anlayan ya da sozciiklerin altindaki duygusal mesajin duyulmasini

- = c e . 4. 81
saglayan onemli bir beceridir.?

eSosyal Beceriler

Sosyal beceri kavrami kargilikli iligkilerde duygulart iyi yonetebilmek, sosyal
iligki baglarm1 dogru idrak etmek; sorunsuz etkilesim i¢inde bulunmak; bu
yeteneklere onciiliikk etmek, ¢ikan anlasmazliklarda ¢oziim odakli davranarak ekip
caligmas1 ve isbirligi iginde olabilme yetisidir. Sosyal beceri duygusal zekanin diger
boyutlarinin doruk noktasini olusturmaktadir. Kisiler kendi duygularini anlayip,
kontrol edebildikleri ve baskalarinin duygulari ile empati kurabildikleri zaman
iliskileri yonetmede daha cok verimli olmaktadirlar.®? Sosyal beceriler sekiz temel

unsurdan olusmaktadir.Bunlar:

Etki: Ikna edici yontemleri etkili bir bigcimde kullanmaktir.

8Daniel Goleman,Richard Boyatzis, Annie Mckee, Yeni Liderler, Cev. Filiz Nayir, Osman
Deniztekin, 6. Bs., Istanbul, Varlik Yaymnlari, 2002, s.61.

82Goleman, What Makes a Leader?, s.9.

8Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, s.39.
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Iletisim: Kars1 taraf ile olan diyaloglarda inandirict mesajlar yollamaktir.

Catisma yonetimi: Anlagsmazliklar karsisinda ¢oziim {reterek uzlasmay1

saglamaktir.
Liderlik: Kisilere ve orgiitlere ilham verici ve yol gosterici olmaktir.

Degisim katalizorliigii: Degisim siirecinin baglamasinda rol almak ve bu siireci

etkin bir sekilde yonetmektir.

Bag kurmak: Kollektif amaca hizmet edebilecek iliskilerin gelistirilmesidir.
Imece ve ishirligi: Ortak amaclarin gergeklestirilebilmesi icin diger kisilerle
beraber ¢alismay1 gerektirir.

Ekip vyetileri: Hedeflerin gergeklestirilmesi siirecinde grup sinerjiSi ortaya

¢ikartmaktir.

Goleman bu yetenegi “iliski sanat1” ya da “sosyal sanat” olarak
yorumlamaktadir. Sosyal beceriler konusunda yetenekli olan liderlerin genis bir
sosyal ag i¢inde olmalarinin ve iliskileri yonetmek konusunda basarili olmalarinin
nedeni bu ozellige sahip olmalaridir. Goleman modelinde yer alan tiim bu
yeterliliklerin kisinin yagamdan aldig1 tatmin ile hem 6zel hem de is hayatindaki

basarmin en {ist noktaya ulasacag1 goriisiinii savunmaktadir. 84

1.5.3. Reuven Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli

Reuven Bar-On’a gore duygusal zeka aslinda biligsel zekanin (IQ’nun) karsitt
degildir. Tam tersi gergek hayatta her iki kavram da birbirini desteklemektedir.
Duygusal-sosyal zeka bu modele gore, kendimizi ne kadar anladigimizi ve ifade
ettigimizi, baskalarin1 ne kadar anladigimizi ve onlarla nasil iligki kurdugumuzu
belirleyen 6nemli bir yol gostericidir. Bu durum her seyden 6nce kisinin kendisinin
farkina varma, zayif ve giiclii yanlarimi idrak etme, duygularini ve diisiincelerini rahat

bir sekilde ifade etme yetenegine dayanmaktadir.®®

8 Goleman vd., “Primal Leadership: The Hidden Driver Of Great Performance”, s.49.
8 The Bar-On Model of Emotional-Social Intelligence (ESI)”, Psicothema, No:18, 2006, s.3.
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Reuven Bar-On’un bu modeli “baz1 kisiler yasamlarinda diger bireylere gore
neden daha basarili olma yetisine sahiptirler?” sorusu baz alinarak gelistirilmistir.
Duygusal zekdnin 6lgiilmesi alaninda oncii olup, ilk duygusal zekd 6lcegi olma
Ozelligine sahiptir. Duygusal zeka 6lgegi 133 maddeyi igermekte ve 5’11 likert 6lgegi
ile 5 duygusal zeka boyutunu olusturmaktadir. Bu boyutlar; Kisilerarasi ve kisisel
yetenekler, uyum, stres yonetimi, ve genel ruh durumunu kapsayan 5 boyut ile
toplam 15 alt boyut seklinde siniflandirilmistir. Sirketlerde Ozellikle istihdam
alaninda performansa Onciilik ederek adaylar1 belirleme, secme, terfi ve egitim

stireclerinde duygusal zeka psikometrik 6l¢egi kullanilmaktadar. 86

Reuven Bar-On’un modelinde belirttigi duygusal zekanin boyutlar1 ve

duygusal zekay1 olusturan yetenekler Tablo-1’de yer almaktadir;

8Reuven Bar-On, Daniel Tranel, Natalie L., Denburg, Antoine Bechara,”Exploring The Neurological
Substrate Of Emotional And Social Intelligence” Advanced Access Publication, Vol.126, No:8, 2003,
5.1793,1794.
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Tablo 1.1 Bar-On Modelindeki Duygusal Zeka Boyutlar1 ve Onlar1 Olusturan Alt

Boyutlar

Kisisel Yetenekler

Kendine Saygi

Dogru anlama, algilama ve kendini oldugu gibi gorme.

Duygusal Benlik
Bilinci

Duygularmin bilincinde olma ve anlayabilme.

Kendine Guven

Duygularin yapici ve etkili olarak ifade edilebilmesi.

Bagimsizlik Kendine giivenme ve duygusal bagimliliktan kurtulma.
Kendini Bireysel hedeflere ulasma ve 6z potansiyelini gergeklestirme.
Gergeklestirme

Kisileraras1 Yetenekler
Empati Bagkalariin duygularini anlama ve farkinda olma.

Sosyal Sorumluluk

Sosyal gruplar ile isbirligi iginde olma.

Kislerarasi Iliskiler | Baskalariyla karsilikl1 olarak iyi iligkiler kurma ve gecinme.
Uyumluluk
Gergeklik Diislince ve duygularin dis gerceklik ile objektif olarak
degerlendirme.
Esneklik Duygu ve diisiincelerin yeni kosullara gére ayarlanmasi ve

uyumlu olmasi.

Problem C6zme

Hem kisisel hem de Kkisilerarasi olaylar1 etkili bigimde
¢Ozebilme.

Stresle Basa Cikma
Strese Dayaniklilik | Duygularin yapici, etkili olarak diizenlenmesi.
Diirtii Kontrol Duygularin yapici,etkili olarak denetlenmesi.
Genel Ruh Durumu
Iyimserlik Hayatin pozitif yonlerini gérmek ve olumlu bakmak.
Mutluluk Kendini, bagkalarin1 ve yasami genel bir biitiin olarak

hissetme.

Kaynak: Reuven Bar-On, “The Bar-On Model of Emotional-Social Intelligence”, Psicothema,

2006, s.21.

Reuven Bar-On’un duygusal zeka boyutlart “kisisel yetenekler”, “kisilerarasi

yetenekler”, “uyumluluk”, “stresle basa ¢ikma” ve “genel ruh durumu’ndan

olusmaktadir. Bu boyutlar:
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eKisisel Yetenekler

Bireyin kendinde olan kaynaklarin ve giiciin farkinda olmasi ile kendi i¢
diinyasini tanimasi anlamina gelmektedir. Bireyin igsel yeterliliklerinden olusan bu
boyut bes alt boyutu kapsamaktadir Kendine sayg: (dogru anlama, algilama ve
kendini kabul etme), duygusal benlik bilinci (hislerinin bilincinde olma ve hislerini
anlayabilme), kendire giiven (duygularin yapici ve etkili olarak ifade edilebilmesi),
bagimsizlik (kendine giivenerek, duygusal anlamda bagimli olmaktan kurtulma),
kendini gergeklestirme (kendi potansiyelinin farkina vararak, kisisel hedeflerine
ulagma) alt boyutlarindan olugsmaktadir. Kisinin kendisini diger kisilerden ve kendi
gevresinden ayirip i¢ gozlem yaparak ayri bir birey olarak degerlendirebilme

yetenegidir. &

eKisilerarasi Yetenekler

Bu boyut empati (baskalarinin duygularini anlama ve farkinda olma), sosyal
sorumluluk (sosyal gruplar ile isbirligi iginde olma) ve kisilerarast iliskiler
(baskalariyla karsilikli olarak iyi iligskiler kurma ve gecinme) olmak iizere ii¢ alt
boyuttan olusmaktadir. Kisileraras1 iliski oncelikle sosyal farkindalik, beceri ve
karsilikli etkilesimi kapsamaktadir. Bu durum diger kisilerin duygulari, endiseleri ve
gereksinimlerinin bilincinde olma, birlestirici, olumlu ve doyum saglayic iligkiler
kurma ve bu iliskileri siirdiirebilme yetenegi ile ilgilidir. Bu alanda basarili olan
kigiler sorumluluk sahibi ve giivenilir olma egilimindedirler. Bagkalariyla etkilesim
halinde olma ve iyi iligskiler kurma hususunda basarilidirlar. Takimin bir pargasi

olduklarinda giiven verici bir isleve sahiptirler.®®

eUyumluluk
Bireyin ¢evreden gelen taleplerle basa cikabilmesi, sorunlari ¢ozebilme ile
esnek olabilme becerileri bu boyutta yer almaktadir. Ger¢eklik (duygu ve

diisiincelerin dig gerceklik ile objektif olarak degerlendirme), esneklik (duygu ve

8 Bar-On, “The Bar-On Model of Emotional-Social Intelligence (ESI)”, 5.17-21.
% Reuven Bar-On (Cevrimici) http://www.reuvenbaron.org/wp/the-5-meta-factors-and-15-sub-
factors-of-the-bar-on-model/
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diistincelerin yeni kosullara gore ayarlanmasi ve uyumlu olmasi), problem ¢ézme
(kisisel ve kisilerarasi olaylari etkili olarak ¢ozebilme) olmak iizere ii¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Sorunlu durumlarla ilgili giinliik talepleri “adil olarak™ etkili bigimde
nasil ¢ozlimledigimizi ve bu alanda ne kadar basarili oldugumuzu belirleyen
boyuttur. Uyum icinde olan yiiksek kapasiteli kisiler genellikle esnek, gercekei ve
sorunlu durumlart anlamada etkin ve bu durumlara uygun ¢oziimler iiretmede
yetenekli olmaktadirlar. Giinliik sorunlarla basa ¢ikmada etkin ¢oziimler gelistirirler.
Bu alanda basarili olmak evde, isyerinde ve arkadaslarla iliskilerde ortaya ¢ikan
sorunlarin nedenlerini anlayarak bu sorunlar ile basa c¢ikacak etkin ¢oziimler

gelistirmek anlamma gelmektedir.®

eStresle Basa Cikma
Is hayatinda kisinin strese dayanikliligi ve stresle basedebilme yetenegini

icermektedir. Strese Dayanikiilik (duygularin yapici ve etkili olarak diizenlenmesi)

ile diirtii kontrolii (duygularin yapici ve etkili olarak denetlenmesi) olmak tizere iKi
alt boyuttan olusmaktadir. Duygusal ve sosyal zekanin bileseninden olan stres
yonetimi 6ncelikle duygularin yonetimi ve kontrolii ile iliskili olup, duygular ile basa
¢ikma yetenegimizi yOnetmektedir. Bu alanda usta olan kisiler, kontroliinii
kaybetmeden stresle basa cikabilecek dayanikliliga sahip olup, baski altinda
calisabilmektedirler. Kaygiyi tetikleyen stresli ve hatta tehlikeli gorevlerin tistesinden

gelebilmektedirler.*

*Genel Ruh Durumu

Yasamdan duyulan memnuniyet ve mutluluk ile iyimser olabilme becerileri
bu boyut altinda toplanmaktadir. Duygusal zeka genellikle, neseli, umutlu, pozitif, iyi
motive olan ve hayatin tadini bilen kisiler i¢in kolaylastirici bir unsurdur. o Kisinin

kendisini ve baskalarin1 oldugu gibi kabul eden olumlu bir ruhsal hal igerisinde,

% Reuven Bar-On (Cevrimigi) http://www.reuvenbaron.org/wp/the-5-meta-factors-and-15-sub-

factors-of-the-bar-on-model/

%Reuven Bar-On (Cevrimigi) http://www.reuvenbaron.org/wp/the-5-meta-factors-and-15-sub-factors-
of-the-bar-on-model/

% Reuven Bar-On(Cevrimigi) http://www.reuvenbaron.org/wp/the-5-meta-factors-and-15-sub-factors-
of-the-bar-on-model/
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hayattan tatmin saglamasini ifade etmekte olup, iyimserlik (hayatin olumlu yo6nlerini
gormek ve pozitif bakmak) ve mutluluk (kendini, baskalarin1 ve yasami genel bir

biitiin olarak hissetme) olmak iizere iki bilesenden olusmaktadir. %
1.5.4. Cooper ve Sawaf Modeli

Duygusal zeka Cooper ve Sawaf’a gore, mantik yetenegi ve teknik analiz
yerine, iliskilendirme, 6grenme ve duygusal potansiyeli hesaba katacak sekildeki
davraniglarla ilgili bir kavramdir.” Cooper ve Sawaf giinlimiiziin hizla degisen
calisma yasaminda bireylerin ve Orgiitlerin siirdiiriilebilirligini ve rekabet etme
giiciinii arttirmak i¢in klasik goriislerin yeterli olmayacagini savunmaktadir. Bilindigi
tizere rutin olan is durumlar1 rutin olmayanlara kiyasla ¢ok daha karmasik ve
gelecege yonelik tahminlerin yapilamadigi durumlardir. Cooper ve Sawaf’in yaptigi
analizlerde vurgu yaptigi husus is diinyasindaki ¢alisgma zorlugunun bir ifadesidir.
Gliniimiiz diinyasinda is hayat1 siirekli degisen yapisiyla karsimiza ¢ikmaktadir.
Boyle bir ortamda da kisilerin ve organizasyonlarin salt duygusal yeteneklerinin
tizerinden rekabet ederek devam edebilmeleri gﬁglesmektedir.94 Duygusal zekayi

liderlik ile iligkilendirerek dért boyutta incelemislerdir.95 Bunlar:

eDuygusal Ogrenme

Cooper ve Sawaf’a goére modern is kiiltiirimiize en ¢ok zarar1 dokunan
davraniglardan biri kendi igsel algilarimiza veya i¢ sesimize higbir kosulda gliven
duymamamizdan kaynaklanmaktadir. Binlerce basarili lider, yonetim kurulu iiyesi ve
girisimci  lizerine yapilan tiim arastirmalar, onlarin biyiikligiiniin, O6nemli
kararlarinin iletisimlerinde gosterdikleri cesaretten ileri geldigini ortaya koymustur.96
Arastirmacilar, duygusal Ogrenmeyi “duygusal diristlik”, “duygusal enerji”

“duygusal geribildirim” ve “pratik sezgi” kavramlariyla agiklamiglardir. Duygusal

% Reuven Bar-On vd.,”Exploring The Neurological Substrate Of Emotional And Social Intelligence”
5.1800.

% Cooper, Sawaf, a.g.e., s. 249.

%Cakar, Arbak,“Modern Yaklagimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka iliskisi ve Duygusal Zeka”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 6, Say1 3, zmir, 2004, 5.40.

% Cooper, Sawaf, a.g.e., s.377.

%A, s.3-4.
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diiriistliik; duygularin ifade edilmesinde diiriist davranmay1, sezgilerle iligkili olarak
duygusal zekanin ortaya cikardigi “igsel gergegi” dinlemeyi ve onunla uyum iginde
olmayr gerekli kilar. Duygusal enerji; arastirmalar bir ise yaratict bir sekilde
katilmanin, uyarici bir projenin ve heyecan verici bir tartismanin veya yeni bir
firsatin, dikkati, duygusal enerjiyi ve ¢alismay arttirdigini gostermektedir. Duygusal
zekdyr gelistirmek enerjiyi arttrmak ve yorgunlugu azaltmak ile miimkiin
olabilmektedir. Bunun i¢in duygusal bilgilenmeyi giinliik yasamin etkili bir pargasi

haline getirmek gerekmektedir. %’

Duygusal geribildirim, kisinin duygularinin kendisine rehberlik etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Duygular bir isaret sistemi, bilgi ve enerji kaynagidir. Ornegin
ofke, lizlintii, seving vb. duygulara kars1 gésterdigimiz tepkiyi goz ardi eder ve bunun
kaynagin1 onemsemezsek oOfke siddete, endise Ofkeye doniiserek daha yogun
duygusal geribildirimlerle karsilasilabiliriz. Pratik sezgi, fiziksel duyularin haricinde
olan bir alg1 ¢esididir. Esinlenmeye yardimci oldugu gibi ayni1 zamanda yaraticiliga
da imkan saglamaktadir. Zekanin 6zelliklerine sahip oldugu gibi duygusal zeka ile
yakin iligki i¢indedir.Stratejik kararlarlarin alinma asamasinda sezgiler son derece
onem tasimaktadir. Sezgiler empatinin de gelisimini sagladigindan karsimizdaki

Kisilere nasil davranacagimiz konusunda yol gosterici dzellige sahiptir.98

eDuygusal Zindelik

Fiziksel zindelik, viicuttaki giici, dayanikliligi ve esnekligi nasil
olusturmaktaysa, duygusal zindelik de bahsedilen 6zellikleri kalp igin
olusturmaktadir. Karsilasilan degisiklik ve zorluklara kars1 yapici giictin olusumunu
saglayip dayanikli olmaya katki vermektedir. Boylece, problem ve baskilarla,
zihinsel ve duygusal uyum icinde daha diiriist, daha acik ve daha saglikli sekilde

miicadele etmeye imkan saglamaktadir.*®

% Fatih Kiligarslan, 10 Adimda Duygusal Zeka, istanbul, Nobel Yaym Dagitim, 2.Basim, Ankara,
2010, s.71-76.

% Cooper, Sawaf, a.g.e., 5.39-55.

*Ae., s.85.
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eDuygusal Derinlik

Adanmislik ve 6zgiin potansiyel amag¢ kavramlar: bu tanimi agiklamaktadir.
Adanmuslik, duygularin yogunlasip motive olmasiyla adanmislik hissi ortaya ¢ikar.
Duygusal bakimdan adanmislik hissi, karar1 yapmaktan ziyade, kararin harekete
gecirilmesi ile alakali durumdur. Igsel giidii yani duygusal adanmislik olmaksizin
hedefe ulasmada basar1 saglanamaz. Bir¢ok lider ve yonetici sadece motive olmanin

teknik yetenekten ve zekddan daha 6nemli oldugunun bilincindedirler. '

Ozgiin potansiyel amag, bireyin giicii ve becerilerinden meydana gelen
potansiyeli farketmesi ve bunu amaca gore yonetmesi olarak ifade edilmektedir.
Bireyin is ve 6zel yasaminda sadece ¢evrenin beklentisine uygun sekilde davranmasi
degil, sevdigi, hoslandig1 isi yaparak potansiyelini ortaya cikaracak yeteneklerini

kullanabilmesidir. Bdylece birey daha etkili ve yaratici isler ortaya koyacaktir. 101

eDuygusal Simya
Simya, degeri bakimindan diisiik olan basit bir maddenin, daha degerli sekle

192 Pirsati sezinlemek ve

doniistiriilmesi faaliyeti” olarak ifade edilmektedir.
gelecegi yaratmak ile duygusal simyanin olusumu miimkiindiir. Firsati sezinlemek,
insanlarin bes duyu organmi kullanip buna ek olarak altinct hislerini algi ve
zekalarinin ulagabilecegi tiim boyutlar1 kapsayarak, miimkiin oldugunca ileriye

dontik hedeflere ulagmasidir.

Gelecegi yaratmak ise bagkalarimin kabul ettigi varsayimlart siirekli
sorgulamay, statiikoya karsi ¢ikarak, yaratici riskler almayi, kendinin ve bagkasinin
hata yapmasina izin vermeyi ve gelecegin gelmesini beklemeden aktif bir sekilde
yaratilmasini ifade etmektedir.'® Bireyin gegmisi, simdiki ve gelecek zamam istedigi
bicimde zihninde tasavvur edebilmesi, imkanlar1 fark edip, gelecege yon vermesi

onemlidir. Cooper ve Sawaf Onsezileri araciligiyla duygusal zekasimi kullanan

19 Ae., 5.200,201.

L Ae., 5.189,190.

192K 1ligarslan, a.g.e., 5.82.
1%Cooper, Sawaf, a.g.e 5.285-35
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bireylerin firsatlar1 daha ¢abuk algilayacagini ve bu firsatlar araciligiyla se¢imlerini
daha kolay yapabileceklerini belirtmektedir. Ozellikle liderler ve yoneticilerin siirekli
degisen kosullara ayak uydurabilmesinde geleneksel yonetim uygulamalarinin
disinda Onsezilerini kullanarak se¢im yapmalar1 yeni firsatlar yakalamasinda 6nemli

rol oynamaktadir. 1%

10% K1ligarslan, a.g.e., s.82,83.
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IKiINCi BOLUM

IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini kavraminin ortaya ¢ikisi, tanimi, Onemi ve is
tatminine iliskin teoriler ele alindiktan sonra; is tatminini etkileyen faktorler, is
tatmini diizeyinin c¢alisanlar iizerindeki etkileri ve 1is tatmini Ol¢lim modelleri
aciklanacaktir. Boliim sonunda is tatmini ve duygusal zeka iliskisine yonelik

calismalar anlatilacaktir.
2.1.IS TATMINI KAVRAMI

Birinci Diinya Savasi ile birlikte insanlarin isyerlerinde yasadigi sorunlari
fark ederek, savas sonrasi verimi arttirabilmek ve calisanlarin is degistirme hizini
azaltabilmek i¢in Avrupali ve Amerikali psikologlar tarafindan bir¢cok arastirma
yapilmustir. Isveren-calisan uyumunu saglamak ve calisan verimliligini arttirabilmek
amaciyla arastirmacilar bu baglamda 1sik, ses, dinlenme siireleri gibi fiziksel
faktorlerin calisanlar {izerindeki etkisini arastirmiglardir. Yapilan ¢alismalarda
isletmelerdeki fiziksel yetersizliklerin yani sira yilikselme imkéni olmayan ve rutin
islerin de verimliligi dusiirdiigli tespit edilmistir. YOneticiler tiim bu sorunlar
¢ozebilmek i¢in calisanlarin kisa siirede isi birakmalarinin getirdigi maliyetten ve
bunun olumsuz sonuglarindan kurtulmak amaciyla “Is Tatmini” kavrami {izerinde

durmaya baslamiglar ve bu alandaki arastirmalara destek vermislerdir®

Ilk kez 1920’lerde is tatmini kavrammmn kullamlmaya baslanildigim ve
gergek anlamda 6neminin 1920-1940 yillart arasinda anlasildigi soylenebilir. Bu
tarihten itibaren is tatmini ile ilgili bircok aragtirma yapilmistir. 2 Baslangictaki
aragtirmalarda is tatmini ile ¢alisanlarin verimlilikleri arasinda iliski olacagi

diisiincesinden yola ¢ikilmis ve sonugta anlamsiz iliskiler tespit edilmistir. Oncelikli

! M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve s Tatmini, Ankara, Ozkan Matbaacilik, 2007, s.71.
’Figen Sevimli, Omer Faruk iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan is Tatmini”, Ege
Universitesi I.I.B.F. Akademik Bakis Dergisi, Cilt 5, Say1 1, 2005, .55
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olarak iggorenlerin  tatmini ve iiretkenlikleri arasindaki baglantilar1 inceleyen
aragtirmalarda anlamli sonuglara ulagilamayinca bu konudaki caligmalar giderek
azalmaya baslamistir. Ancak ilerleyen déonemlerde yapilan ¢alismalarda ¢alisanlarin
is tatmini ile isten ayrilmalar1 ve ise devamsizliklar1 arasinda bulunan anlamhi
iliskiler, konunun yeniden irdelenmesine yol agmustir. Is yasaminmn &zelligi, is
hayat1 ile aile yasami arasindaki iligkiler ile isin beden ve ruh sagligina etkileri

konusu is tatmini kavraminin yeniden poptiler olmasini saglamlstlr.3

Is tatmini kavrami ile ilgili bircok tanimlama yapilmis olup, kurumsal
aragtirmalarda, en fazla Locke’nin 1976 da yaptigi is tatmini tanimi tecih
edilmektedir. Locke bu tanimda "bir kisinin is deneyimleri sonucu ortaya g¢ikan
keyifli veya olumlu duygusal durum" olarak is tatminini tanimlarken Hulin ve Judge
(2003), is tatmininin o kisinin igine yonelik ¢ok boyutlu psikolojik tepkiler i¢erdigini
ve bu tepkilerin zihinsel (degerlendirici), etkili ya da duygusal ve davranigsal
bilesenler oldugunu ifade etmislerdir.* s tatmini, bireylerin yaptiklar is ile ilgili
sahip oldugu degerlerin, is ortaminda karsilanmasini ve bu degerlerin calisanlarin
ihtiyaglartyla uygun olmasi, diger bir ifadeyle c¢alisanlarin is hayatini
degerlendirdiginde isten aldigt haz veya ulastigt duygusal tatmin olarak

tanimlanmaktadr.”

Is tatmini kavrammdan bahsedildiginde, isten kazanilan maddi kazang ile
calisanlarin birlikte is yapmaktan keyif aldigi c¢alisma arkadaslariyla sinerji
olusturmanin verdigi calisma ortami akla gelmektedir. isgorenlerin tatmin kaynagimi
calisma sonucunda iginden alacagi haz duygusu olusturmaktadir. Teknolojinin
ilerlemesi ve otomasyonlagmanin artmasi, ¢alisanlarin basarilarin1 gérememesine ve
buna bagli olarak dviinme duygularinin azalmasina neden olmustur.® Bir isletmedeki

sahip olunan en 6nemli varligin insan kaynagi oldugu, insan kaynagindan en yiiksek

*Tiirk, a.g.e., 5.71,72.

*Tmmothy A. Judge, Ryan Klinger, “Job Satisfaction Subjective Well-Being at Work”, The Science of
Subjective Well-Being New York: Guilford Publications, 2008, s.394.

*Hiiseyin Izgar, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, 2.bs., Konya, Egitim Kitabi, 2012, 5.97.

®Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Istanbul Universitesi, 3.bs., istanbul, Isletme Fakiiltesi Iktisadi
Enstitiisii Yayinlar1, No: 105, 1989, s.13.
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verimin elde edilmesinde de galisanlarin mutlu olmalar1 gerektigi bilinmektedir.
Yapilan aragtirmalar c¢alisanlarin is tatmininin is ¢iktilariyla baglantili oldugunu
gostermektedir. Maksimum diizeyde isten tatmininin saglanmasi ile yiiksek basari
elde edilmesi oOrgiite baglilik anlaminda olumlu c¢iktilar olustururken, yiiksek
seviyede is tatminsizligi ise devamsizliklar, isten ayrilma ve isgiicii devir hizinda
artig gibi Orgiit igerisinde ¢ok cesitli sorunlara neden olmaktadir.” Is tatmini

kavraminin 6nemi ¢alisanlar ve isletmeler agisindan iki gruba ayrilmaktadir;

eCalisanlar Agisindan Is Tatmininin Onemi

Toplumsal gelismeler ile birlikte oOrgiitsel sahada da 15 sekilleri ve
gereklerinde degisimler meydana gelmistir. Ik énce performans iyilestirme talebi ile
baslamis olan bu ilgi kisa siire sonra sosyal sorumluluk haline donmiistiir. 1930’larda
Amerika Birlesik Devletlerinde sendikacilikta meydana gelen canlanmayla birlikte
sOzii gegen sendikalar kurulmustur. Ayrica Wagnerr, igveren ve ¢alisanlar arasindaki
baglantilar1 1937°de yasal bir zemine oturtmus ve toplu pazarlik hakkinin yasal
nitelik kazanabilmesi i¢in yapilan bu g¢alismalar is tatminine olan ilginin artmasini

saglamugtir.®

Is tatmininin 6nemi bu alanda detayli calisma yapildik¢a ortaya cikmaktadir.
Olumlu ya da olumsuz etkilere sahip olan is tatmini, ¢alisma hayatinda birgok alanda
etkisini gostermektedir. Bundan dolay1 orgiit ve calisanlart olumsuz etkileyen

sebeplerin tespit edilerek ortadan kaldirilmasi onemlidir.’

Fred Luthans is tatmininin 6nemine ii¢ agidan dikkat ¢ekmistir. Bunlar:*

-Is tatmini hissi tarafi daha fazla olan bir terimdir, goriilemese de

hissedilebilir.

"Esra Ding Ozcan, Kisilik Bakis Acisindan Orgiit Yapisi ve is Tatmini, 1.bs., Istanbul, Beta Basim,
2011, s.110.

8Ayse Can Baysal, "isletmelerde is Tatminini Olgmede Kullanilan Psikoteknik Yontemler", Istanbul
Universitesi sletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 16, Sayi 2, Istanbul, 1997, 5.35.

*Nevzat Demir, “Is Tatmini ve Orgiit Kiiltiirii”, istanbul, Tirkmen Kitabevi, 2007, s.102.

9 Ered Luthans, Organizational Behavior, 12.bs., McGraw-Hill, New York, 1995, s.141.
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-Is tatmini tanim1 genelde ¢iktilarin beklentileri ne kadar karsilayabildigi ile

Olcilir.

-Calisanlarin ise karsit olan tutum ve davramslari is tatminini etkiler. Is

tatminini etkileyen faktorler genelde {icret, terfi, calisma arkadaslari, yonetim

sekli olarak kategorize edilebilir.

Isverenler genellikle mutsuz ¢alisanlar1 gz ard1 ederek, memnun olunmayan
calisma ortamlarma tahammiil etmeleri gerektigine inanmaktadirlar; ancak
calisanlarin memnuniyetsizligine iliskin mevcut sorunlar1 ortadan kaldirmak
isverenin kontrolii dahilindedir. Isverenler, ¢alisanlar {izerinde olumlu bir izlenim
birakmali ve ¢alisan mutlulugunu desteklemelidir. Dogru yonetim uygulamalart ile
bu sorunlar1 ortadan kaldirmak miimkiindiir. Memnuniyet duyan isgorenler sirket

icin daha ¢ok calisacak ve o sirkette ¢alismaya devam edeceklerdir. 1

eisletmeler A¢isindan Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin yiiksek olmasi durumunda ¢alisanlarm hem is hayatini hem de
giinliik hayatin1 etkileyen (daha az is degistirme, stresin azaltilmasi, sosyal hayatta
huzurlu ve mutlu bir aile yasantisi siirdiirebilme, orgiite baghiliginin artmas1 gibi )
bircok olumlu faktdrii ortaya cikarmaktadir. Isinden tatmin saglayamayan
calisanlarin ¢ogunlukta oldugu bir orgiitte, siklikla isten ayrilmalarin yasanmasi
nedeniyle orgiit varligini1 devam ettirmekte zorlanir. Yonetimin en zor gdrevlerinden
biri iiriiniin niceligini ve niteligini artirmak digeri ise ¢alisanlarin isten tatminlerini
saglamaktir. Yoneticiler asagidaki ii¢ nedenden dolayi c¢alisanlarin is tatmininin

- . . 12
saglanmasina 6nem vermektedirler.

-Verimli ¢aligmayla arasinda bir bag olma olasiligi,
-Calisanlarin devamsizlik yada isten ayrilmalar ile bir bagi olma olasiligi,

-Yoneticilerin ¢alisanlari motive etme sorumluluklart almasi.

| yman W.Porter , Gregory A. Bigley, Richard M. Steers, Motivation and Work Behavior,
Mcgraw-Hill Series in Management,7.bs., Michigan, 2003, s.74.
12 flaha Mammadova, is Tatmini, 1.bs., Istanbul, Sokak Yayinlari, 2013, s.18,19.
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Is tatmini, ¢alisanlarin bir hedef dogrultusunda birlikte calismasini
saglama ve bu sayede ilgili pazarda rekabet giiclinii ve kar1 artirmanin en 6nemli
kosullarindan biridir. Roznowski ve Hulin (1992), is tatminsizliginin devamsizlik,
sendikal faaliyetler ve psikolojik yoksunluk ile iliskili oldugunu agiklamislardir.
Agho, Price ve Mueller (1992) ise, isinden memnun olan bireylerin, kuruluslar i¢in
iyi birer el¢i olabilecegini dile getirirken, Brown ve Petersen (1993) is tatmininin
calisanlarin oOrgiitsel bagliligini etkiledigini ortaya koymuslardir. Steel ve Rentsch
(1995) is tatmininin personel degisim orani ve devamsizlik ile iliskili oldugunu,
Makin, Cooper ve Cox (1996) is baglaminda ¢alisan memnuniyetinin, motivasyonu
etkiledigini ifade etmislerdir. Day, Bedeian ve Conte’a gore (1998), is tatminsizligi
yasayan c¢alisanlarin isten ayrilmak icin daha yiiksek bir egilime sahip olduklarim
belirtmektedir. Oshagbemi’ye goére (1999), is tatmini calisanlarin fiziksel ve

psikolojik olarak iyi olmasina baghdir.™

Kurumun verimliligi calisanlarin is tatminine Onemli Olgiide baghdir.
Calisanlarin motivasyonu kisisel ve mesleki kariyer gelisimi agisindan 6nemli oldugu
kadar orgiitsel baglilikla da dogrudan ve dolayli olarak iliskilidir. Bununla birlikte,
calisan memnuniyetini artirmak i¢in maddi ve maddi olmayan girisimleri uygulayan
isverenler, devamsizlik, isten ayrilma ve isgiicli devir hiz1 gibi diisiik seviyede is
tatmini sonuglarinin 6niine gegerek Orgiitsel vatandaslik davranisinin gelisimine de

katki sagl'clr.14

2.2.IS TATMININE ILiSKIN TEORILER

Bu kavramla ilgili literatiirde bir¢ok teori ve model bulunmaktadir.Bu teori
ve modeller is tatminini etkileyen unsurlar1 tespit etmeye ve agiklamaya

caligmaktadir. Bunlarin en fazla tercih edilenleri asagida yer almaktadir;

3S. Rothman, E.P. Coetzer, “The Relationship Between Personality Dimensions and Job
Satisfaction”, Business Dynamics Potchefstroom University for CHE., Vol.2, No:1, 2002, s.29.

! Dr. D B Rane, “Employee Job Satisfaction: An Essence of Organization”, HRM Review, Vol. 11,
No:7, 2011, s.11.

39



e Cift- Faktor Teorisi
e Farklilik Modeli
e Is Yiizleri Modeli

e Dengeli Durum Teorisi

Is tatminine iliskin olarak farkli bakis acilariyla olusturulan bu model ve
teoriler bir yandan birbirini tamamlarken, diger yandan da is tatmininin farkli
yonlerinin anlasilmasina katkida bulunmaktadir. Bunlar, 6zellikle yoneticilerin
astlarinin is tatmin diizeylerini anlamalarina, onlarin is tatminini arttirmak amaciyla
calisma kosullarini degistirmek istediklerinde karsilastiklart 6nemli konulart nasil

diizenleyip yoneteceklerini kavramalarma yardimer olmaktadir.™
2.2.1.Cift Faktor Teorisi

Motivasyon konusunda 6nde gelen bilim adamlarindan biri olan Herzberg ve
arkadaslar1 Mausner, Snyderman 1950’lerin sonlarinda c¢alisanlarin iglerinden tatmin
olup olmadiklarin1 belirlemek amaciyla yaptiklart arastirmalarda giidiilemede
Herzberg Modeli adiyla anilan “cift faktdr” teorisini gelistirmislerdir.16 Bu teoriye
gore tatmini ortaya ¢ikaran etmenler, tatminsizligi ortaya c¢ikaran etmenlerden
farklidir. Ornegin diisiik {icret tatrminsizlik ortaya ¢ikarabilmekte fakat yiiksek iicret
tatmin ortaya ¢ikaramamaktadir. Buna karsilik basari, kabul edilebilme gibi faktorler
tatmin edici etmenler olarak goriilmektedir. Geleneksel olarak tatmin ve tatminsizlik
devam eden bir siranin basinda ve sonunda gelmektedir. Halbuki Herzberg 200
isgoren lizerinde calismalar yapmis ve yaptigr calismalarda fakli sonuglar elde
etn1i§tir.17 Is tatminlerini belirleyebilmek icin ¢alisanlara su soru sorulmustur: “Iste
kendinizi en son ne zaman kotii hissettiginizi ve 1yi hissettiginizi detayli olarak
yaziniz”. Sonuglar incelendiginde c¢alisanlarin ise yonelik konularda direkt

sorumluluk, basarma gibi kavramlar1 kendilerini tatmin hissettikleri zamanlarda

!> Nevzat Demir, a.g.e., s. 170,171.

'®Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 14.bs., istanbul, Beta Yayinlari, 2014, s.513.
Y7eyyat Hatipoglu, isletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Personel Davramsi, Istanbul, Met-Er
Matbaa, 1986, s. 192,193.
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kullandiklar1 belirlenmistir. Bunun yaninda is disindaki isletme sartlari, kisilerarasi
miinasebetler, iicret gibi unsurlarin kendilerini az tatmin olduklar1 ya da koti

hissettikleri durumlarda kullandiklar1 goriilmiistiir.™®

Herzberg, "isin igerigine" ait unsurlarin iste tatmin olusturdugunu belirterek
bu unsurlara motive edici unsurlar adimi vermistir. Yikselme, bilinme, basari,
calisma ortam1 ve caligma ortaminda gelisim bu giidiileyici unsurlara O6rnek
verilebilir. Ayrica tatmin olmayan c¢alisanlar bu durumlarini "gevresel" unsurlara
baglamislardir. Herzberg isletme politikalari, maas, idare, calisma sartlari, ast-iist
iligkiler, 6zel hayat ve is saglig1 giivenligini sayabilecegimiz bu unsurlari ise hijyen
faktorleri olarak isimlendirmis‘[ilr.19 S6zkonusu bu faktorler kisileri motive edici
ozelliklere sahip degildir. Bu faktorler yoksa, kisi iste kendisini tatmin olmus
hissetmeyecektir. Bunlarin var olmasi, tatmin olmasi igin asgari sartlarin saglanmis
olmast anlamina gelmektedir. Motive edici faktorlerin olup, hijyen faktorlerinin

olmamasi c¢alisanlarin isten tatmin olmasina yetmemektedir.20

Herzberg ve c¢alisma arkadaglarimin bu goriigleri diger davranis bilimcileri
tarafindan ¢esitli yonlerden elestirilmektedir. Ancak Herzberg’in insanlarin tatmin ve
tatminsizlik duygularinin  birbirlerine karsit olmadiklart ve bu duygularin
birbirlerinden ayri ve bagimsiz duygular olduklarmi kanitlayan goriigii davranig

bilimleri i¢inde 6nemli bir yer tutmaktadir. *
2.2.2. Farklihk Modeli

Bu teori calisanlarin isinden elde ettikleriyle elde etmeyi umduklar
arasindaki farki karsilastirmaktadir. Is tatmini gercek (elde edilmis) odiillerle

beklenen odiiller arasindaki fark araciligiyla belirlenir. Diger bir deyisle sonug eger

¥ Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davrams, istanbul,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayin, 1989, s.308.

9 Frederick Herzberg, “Motivation-Hygiene Profiles : Pinpointing What Ails The Organization”,
Organizational Dynamics, Vol.3., No:2, 1974, s.18.

“Kogel, a.g.e., 5.309.

?'Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, 1. bs., Istanbul, E Yaymlari, 1975, s.
232,233.
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beklenen ¢iktidan diisiikse bu durum tatminsizlige neden olmaktadir. Diger yandan;
eger bu ikisi arasinda fark yoksa ya da gercek cikti (sonug) beklenenden daha fazla
ise bu durum da tatminle sonu¢lanmaktadir. Locke ve Bryan “farklilik” fikrini
benimseyerek is tatminini gergcekten elde edilen ve elde edilmek istenen seyler
arasindaki algilanan farkla tanimlamislardir. Porter ve Lawler’in tanimiyla Locke ve
Bryan’in tanimi arasindaki fark Porter ve Lawler karsilastirma icin “adaletli 6dil”
diizeyini temel alirken Locke ve Bryan’in ise “isteklilik” diizeyini temel almalaridir.
Adams, teorinin esitlik fikrini 6diil sisteminde sosyal karsilagtirmaya uyarlayacak
sekilde genigletmistir. Farklilik teorisine gore, tatmin bir bireyin girdi-¢cikti dengesi
arasindaki iliskidir; tatminsizlik algilanan dengesizlik sonucu ortaya ¢ikarken; tatmin
algilanan bu denge sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Adams, sadece bireyin girdi-¢ikt
oranina degil ayrica diger insanlarin girdi-¢ikti oranlarina da vurgu yapmaktadir.
Bireyler kendi girdi ¢ikti oranini esit diizeydeki diger ¢alisanlarla karsilagtirarak
belirler. Eger bireyler kendi girdi-¢cikt1 dengelerini digerlerinkiyle esit olarak

algilarlarsa tatmine ulasmis olacaklardir. 2

Bu model de kisiler islerini hayallerindeki “ideal is” ile kiyaslarlar. Hayal
edilen bu is beklentilerin karsilandigi bir istir. Bu modele gore beklentiler mevcut
iste karsilanamadiginda tatminsizlik olugmaktadir. Yoneticiler bu modelle isin her
yoniinde ¢alisanlarin tatmin seviyelerini tespit ederler ve onlarin daha etkin

caligmalarin1 saglamak i¢in gerekli diizenlemeleri ve degisiklikleri yaparlar.23
2.2.3. s Yiizleri Modeli

Bu model; ¢alisan bireylerin islerinin farkli bilesenlerinden farkli diizeylerde
tatmin olduklar1 prensibine dayanmaktadir. Bunun igin igin bilesenleri ve
isgorenlerin bu bilesenlerdeki tatmin durumlar1 arastirilmaktadir. Daha sonra bu
farkli bilesenlerdeki tatmin dereceleri toplanarak genel tatmin durumu ortaya
cikarilmaktadir. Locke bu goriisii savunurken  Scarpello ve Campell (1980)

yaptiklari ¢aligmalarin sonunda bunun aksini belirtmislerdir. Bu aragtirmacilara gore

?2Birol Giilnar, Orgiitlerde iletisim ve is Doyumu, Istanbul, Literatiir Yayinlari, 2007, 5.182,183.
%Jennifer M.George, Gareth R.Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior,
4.bs., Prentice Hall, Newyork, 2005, s.82.
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is tatmini pargadan biitiine gitmeyen daha kompleks bir durumdur. Eger uygulanan
anket isin unsurlarini tam olarak yansitiyorsa bu durum gecerli olabilir. Ayrica bir

Olcek ile dlgiilemeyen durumlarda goz 6niine alindiginda bu model sorgulanabilir.24

Isyiizleri modelinde; idareciler ve uzmanlar ¢alisanlarinin is yiizlerindeki
tatmin seviyelerini ve nelerin etkili oldugunu tespit etmeye g¢alismaktadirlar. Bu
modelin dikkat edilmesi gereken yonlerinden biri bazen etkili bir is yiiziiniin gozden
kagabilmesidir. Ikincisi ise isgdren i¢in 6nemsiz olan bir is yiizii baska bir calisan
icin ¢ok onemli olabilmektedir. Ornegin, evli olan veya kendine bagimli yakini olan
calisan kisiler i¢in aileye yonelik politika yiiriiten orgiitler is tatmini saglamaktadir.
Ama evli olmayanlar i¢in bu husus ¢ok da 6nemli degildir. O nedenle bu modeli
uygulayacaklarin  bu tarz farklhiliklar karsisinda daha dikkatli olmalar
gerekmektedir.?

2.2.4. Dengeli Durum Teorisi

Bu teori c¢alisanlarin isleri ile ilgili tatmin diizeylerinin bazen arttigini
bazende azaldigin1 ve zaman icinde belli bir dengeye ulastigini ileri siirmektedir.
Ornegin, maas1 artan bir kisinin tatmin seviyesi bir siireligine artsada daha sonra
denge seviyesine geri doner. Bu teoriye gore; calisanlarin tatmin seviyesini artirmak
icin idareciler isle ilgili degisiklikler yaptiklarinda tatmin seviyelerindeki yiikseligin
kalict m1 gecici mi oldugunu belirlemeleri gereklidir. Yapilan bazi arastirmalarda
yiikselisin 6 ay gibi bir zaman sonra denge seviyesine geri dondiigiinii belirlenmistir.
Isin bazi bilesenlerindeki degisiklikler digerlerine gdre gore daha kalici tatmin

seviyelerine sebep olabilmektedir.?
2.3.IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmininin ii¢ farkli boyutu vardir. Birincisi, kisinin ise karsi duydugu

duygusal davranistir. Dogrudan gdzlemlenememekle beraber isine yansiyan

? Demir, a.g.e., 5.174.
% George, Jones, a.g.e.,s.84,85.
®A.e.,s.83.
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davranislarindan olusmaktadir.  Ikincisi, is ile ilgili sonuclarin bireyin isinden
duydugu memnuniyete yon vermesidir. Is tatminine yon veren kavram bu
sonuglardan etkilenmektedir. Ornegin, orgiit icerisindeki bir grup diger gruba oranla
daha fazla calisip neticesinde yeteri kadar takdir gérmedigini diisiinmekteyse, bu
grupta yer alan ¢alisanlarin isten aldig1 tatmin diizeyi azalmaktadir. Uglinciisii ise is
tatmininin birbiriyle ilgili tutumlardan olusrnalsldlr.27 Bagka bir deyisle, kisilerin nasil
hissetikleri, diisiindiikleri ve davrandiklar1 onlarin is hakkinda ne diisiineceklerini ve

hissedeceklerini belirleyen faktorleri olusturmaktadir.?®

Bu faktorler orgiitsel ve bireysel olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir;
2.3.1.Bireysel Faktorler

Calisanlarin birden fazla sayida kisisel ozelliginin is tatminini degisik
bicimlerde ve kompleks sekilde -etkiledigi, yapilan arastirmalar sonucunda
anlagilmistir. Arastirmalarda yaygin bigimde incelenmis olan is tatminleri ile ilgili
bireysel faktorler; kisilik 6zellikleri, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, zeka, medeni durum

ve kidemden meydana gelmektedir.
2.3.1.1.Kisilik Ozellikleri

Is tatmini bireyin calistig1 isten beklentilerine ulasmasi sonucunda meydana
gelen pozitif tutumu anlatmaktadir. Kisi, aldigi egitim, i¢inde bulundugu sosyal
tabaka ve kurdugu iliskilere gore is aramakta, yaptig1 isin gelecekteki bi¢imini de
yine sahip oldugu kisisel 6zelliklerine gore degerlendirmektedir.”® Son yillarda
arastirmacilar, is tatminini etkileyen sebeplerin temelinde yatan psikolojik siirecleri
kesfetmeye baglamiglardir. Weiss ve Cropanzano (1996) kisilik 06zelliklerinin
isyerindeki duygusal olaylarin analizinde 6énemli bir rol oynadigini, bu durumun da is

tatminini etkiledigini belirtmektedirler. Judge vd. (1998) olumlu 6z degerlendirmeye

*"Enver Ozkalp, Cigdem Kirel,Orgiitsel Davrams, 4.bs., Bursa, Ekin Basim Yaymn,2013, s.114,115.
Ding Ozcan, a.g.¢., 5. 110,111, ) .

®[lhan Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, 1.bs, Istanbul, Avciol Basim Yayin,
1996, s.234.
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sahip olan bireylerin, is tatminlerini olumsuz olanlara goére daha yiiksek seviyelerde

degerlendirdiklerini aciklamislardir.*

Kisiligin diger bir boyutu meslek se¢imi ile ilgilidir. Kendi kisisel
ozelliklerine gore meslegini segen bireylerdeki tatmin seviyesi, tercihlerini bu sekilde
yapmamis kisilere gore daha yiiksek olmaktadir. Ice doniik yapiya sahip bireyler
disaridan gelen uyaranlarla karsilastiklarinda strese girerlerken, disa doniik bireyler
disaridan gelen uyaranlardan hoslanirlar. Ice doniik bireyler daha az sayidaki kisiyle
iletisimde kalmayi tercih ederken, kendi basina yapilan islerde (6zellikle miithendislik
gibi teknik isler) daha fazla tatmin olurlarken, disa doniik bireyler insan iligkilerinin

iist seviyede oldugu dgretmenlik, halkla iliskiler gibi islerden tatmin olmaktadirlar.®
2.3.1.2.Yas

Is tatmini konusunda yapilan bircok arastirmada, is tatmini demografik
Ozelliklerle beraber incelenmistir. Arastirma sonuglarindan elde edilen verilere
gore bazilar is tatmini ile yas arasinda bir iliskinin bulunmadigin1 bazilar ise
iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Herzberg, vd. (1957) yaptig1 arastirmalarin
sonucunda is tatmini ile yas arasindaki iliskinin “U” bi¢iminde oldugunu
savunmuslardir. Buna gore yeni ise baslayan kisinin is tatmin seviyesi yiiksektir.
Fakat, takip eden birkag yil sonunda tatmin diizeyinde ciddi bir diisiis olmakta ve
calisanlar islerine devam ettikge is tatmini seviyesi tekrar yiikselmektedir.32 Genel
olarak is tatmininin yasla birlikte arttigina iliskin goriisler de bulunmaktadir. Buna
gbre geng yastaki bireylerin ilk is deneyimlerinde sorumluluk sahibi olduklar1 ve
kendilerini daha iyi hissettikleri bir is firsat1 yakalamakta basarili olamadiklarindan
hayal kirikligina ugramalar1 sebebiyle is tatmininin yiiksek olmadigi

belirtilmektedir. Ancak ileri yasta olan galisanlar istenen is sartlariyla mevcut

% Rothman ,Coetzer , “The Relationship Between Personality Dimensions and Job Satisfaction”,
s.30.

31 Askin Keser, Cahisma Yasaminda Motivasyon, Istanbul, Alfa Aktiiel Yayinlari, 2006, s.122.
%Demir, a.g.e., 5.119.
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sartlar arasindaki mukayeseyi iyi yapabildiginden is tatmini bakimindan daha

avantajli olmaktadirlar.®

Luthans ve Thomas’in (1997) is tatmini ve yas arasindaki iliskinin tespit
edilmesine yonelik yaptiklar1 arastirmalarda, daha ileri yaglarda olan c¢alisanlarin is
tatminsizligine neden olan unsurlarin teknoloji alanindaki degisimler, performans
ve liretime yonelik ol¢itimler ile yogun is temposu oldugu belirtilmistir. Ayrica yasi
biliyiik calisanlarin teknolojide meydana gelen degisimlere ayak uydurmakta
zorlandig1 ve mevcut diizende meydana gelecek degisimlerden hosnut olmadiklar

icin is tatminlerinde azalma meydana geldigi de ifade edilmektedir.>
2.3.1.3.Cinsiyet

Cogu arastirmaci c¢alisma sartlarinin kadinlar tizerinde olumsuz etkileri
olacagini tahmin etmektedir. Bu tiir Ongoriilenlerin aksine ¢alisma sartlarinin
kadinlar iizerinde tiimiiyle negatif etkilerinin olduguna iliskin kesin, uzlasilmaz
bulgular yoktur. Bunun yerine aragtirma bulgulari; isin kadinlar tizerindeki yararli ya
da zararli etkilerinin g¢evresel, bireysel ve bireylerarasi faktorlere bagli oldugu

¥ s tatmini ve cinsiyet lizerine yapilan

karmasik bir resim sunmaktadir.
arastirmalarda, kadinlarin is tatminlerinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu
saptanmis, bu durumun nedeni olarak kadinlarin is hayatindan daha az beklenti
icerisinde  olduklar1 seklinde yorumlanmistir. Ayrica evliligin erkeklerin is
tatminlerini etkilemedigi, kadinlarin ise is tatminleri lizerinde olumlu etkisinin
oldugu sonucuna u1as1lm1$t1r.36

Elizur vd. (1991) tarafindan yapilan arastirmada is arkadaslariyla iletisim ve

uygun mesai saatleri kadinlar i¢in daha 6nemli iken; maas, makam ve 6zerkligin ise

BAtilla Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Tatmini ile iliskisinin Finans Sektoriinde
Incelenmesi”, Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C 4, Say1 2, 2007, s. 3.

%F Luthans., Linda T. Thomas “The Relationship Between Age And Job Satisfaction: Curvilinear
Results From An Emprical Study: A Research Note”, Personel Review, Vol.18, No:1, 1987, 5.23,26.
®Giilnar, a.g.e., 5.198,199.

% Andrew E. Clark, “Job Satisfaction and Gender: Why Are Women So Happy At Work?”, Labour
Economics , Vol.4, No:4, 1997, 5.341.
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erkekler i¢in daha Onemli oldugu ortaya konulmustur. Lefkowitz (1994) ise

kadinlarin is tatmin seviyesinin daha diisiik oldugunu tespit etmistir.’
2.3.1.4 Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi ve isteki tatminin birbirleri ile etkilesimi incelendiginde hem
olumlu hem de olumsuz yonde birbirlerini etkiledikleri goriilmektedir. Gergekte, is
tatmini ile egitim seviyesi arasindaki iliski ortaya net bi¢imde konamayan karmasik
bir yapiya sahiptir. Normalde beklenen, calisanlarin egitim seviyesi yiikseldikce is
tatmininin de artmasidir; ¢ilinkii calisanin egitim diizeyi arttikca daha yiiksek {icret,
terfi ve daha iyi is imkanlarina sahip olunacagi diigiincesi hakimdir. Bu goriis tim
durumlar icin gecerli olmayabilir. Iyi egitim almis her calisanin uygun islere
yerlesmesi ya da istedigi maasi alma imkan1 olmayabilir. Egitim seviyesindeki artis
ve sahip oldugu becerilerin {istliinliigli durumunda karsiligini ¢alistigi kurumdan
alamadigin1 diisiinen ¢alisanin is tatmin seviyesinde diisiis meydana gelmektedir. *
Mesela, iiniversite mezunu olan bir kisi; tiniversite mezununun olmadig1 bir iste
caligmas1 durumunda isten alacagi tatmin seviyesi ile, tiniversite mezunu olmayan
birisinin bu isten alacagi tatminin seviyesi ayn1 olmamaktadir. Beklentilerin yiiksek
olmasi ve sonuglarin bu beklentiyi karsilamamasi durumunda is tatmini olumsuz

yonde etkilenmektedir. 39
2.3.1.5.Zeka

Tek basina ele alinmasi durumunda yalnizca kisilerin zekd diizeyiyle is
tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi halinde iki kavram arasinda ciddi bir
baglantiya rastlanilmamistir. Calisilan i ile degerlendirildiginde o6zellikle zeka
seviyesine uygun iste ¢alisilip calisilmadigina bakilacak olursa, zeka seviyesi ile is

tatmini arasinda Onemli bir etkilesim oldugu kabul edilmektedir. Yetenek

¥1zgar, a.g.e., s.117.
38Askm Keser, a.g.e., .72
¥Demir, a.g.e.,s.122.
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unsurlarinin yiiksek oldugu veya beceriye yonelik islerde tatmin olan kisi sayisinda

fazlalik goriiliirken, rutin islerde bu sayida azalma goriilmektedir.*°

Monotonlugu fazla olan islerde ¢alisanin birbirine benzeyen isleri tekrar
etmesi zihinsel yonden ¢alismasina imkdn vermediginden, bu ihtiyag
giderilemediginde zihinsel durgunlugun verdigi tatminsizlik durumu ortaya
cikmaktadir. ** Zekénin arzulanan gicliigii etkiledigi bilinmektedir. Arzulanan
giicliik, isin gercek giicliigii ile mevcut durum arasindaki farktan olusmaktadir. I¢sel
tatmini etkileyen is, giicliigin kendisi ile ilgili degildir Arzulanan gii¢liik, alinan
egitimden ¢ok Ogrenme ile degil dogustan gelen zeka ile ilgilidir. Zeka seviyesi
diisiik olanlar, daha az zor isleri tercih ederken bu durumun tersine zeka diizeyi

yiiksek olanlar daha zor isleri tercih etmektedirler.*?
2.3.1.6.Medeni Durum

Is tatmini iizerinde diisiiniilmesi beklenen bir diger etkili biyografik degisken
de calisanlarin medeni durumudur. Ancak medeni durumun is tatmini tizerindeki
etkisine yonelik yeteri kadar calisma bulunmamaktadir, bu alanda yapilan az sayidaki
calisma ise evli calisanlarin evli olmayan calisanlara gore is tatmininin daha yiiksek
olmasidir. Bunun sebebi, evliligin bir is1 daha gerekli ve degerli kilacak
sorumluluklar yiiklemesi olarak degerlendirilmektedir. Yapilan diger arastirmalarda
calisanlarin evlendikten sonra is tatmin diizeylerinde yiikselis oldugu belirlenmistir.
Bu durumun nedeni ise maddi ihtiyacin ve sorumluluk duygusunun artmasi olarak

aciklanmaktadir.*®

2.3.1.7.Kidem (Calisma Siiresi)

Kidem, ¢alisanlarin siire olarak ne kadar zamandir bir iste galistigini ortaya

koymaktadir. Uzun siire mevcut isinde calisan bireyin isinden aldigi tatminin daha

“*Mehmet Silah.,Cahsma Psikolojisi, Ankara, Selim Kitabevi,2001, 5.112.
*'Eren, Yonetim Psikolojisi, 5.188.

“’Demir, a.g.e.,s.122.

*“Mammadova, a.g.e., 5.30.
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yiiksek olmasi beklenmektedir. Calistig1 orgiite uzun yillar emek veren isgoren,
orgiitten ayrilmakta zorluk ¢cekmekte, kideme bagl kazancglarinin artmasi nedeniyle
de kayip yasamak istememektedir. Meyer ve Allen (1991), orgiit igerisinde uzun
yillar ¢alisan bireyin statii yiikselisi neticesinde isten aldig1 tatmin diizeyinin artmasi

ile is tatmini ile kidem arasindaki iligkinin olumlu yonde oldugunu belirtmektedirler.
44

2.3.2.0rgiitsel Faktorler

Isgorenin calistign yonetim ve orgiitiin nitelikleri, is tatmininde son derece
Oonem tasimaktadir. Toplum tarafindan taninan, énem verilen, etki c¢evresi genis
orgiitler ile iggorenlerin yaraticilik degerlerine saygi duyan, takim ¢alismasina dnem
veren yonetimler isgdrenlere yiiksek diizeyde is tatmini saglamaktadir.*Bu tarz
orgiitlerde yoneticiler astlarinin tam tatmin olacaklar1 davraniglar1 gelistirerek onlar
giidiilemeye calisirken, gelistirilen bu davraniglar hem c¢alisanlarin  kisisel
tatminlerinin saglanmasina hem de isletme amaglarmin gerceklesmesine katkida

bulunmaktadir.* Orgiitsel faktorleri baslica asagidaki gibi simiflandirabiliriz .
2.3.2.1.Isin Niteligi

Isin niteligi tatminin énemli bir kaynagimi olusturmaktadir. Bireyin ¢aligirken
isini 1yi veya eksiksiz yaptigina dair aldigi geribildirim onun i¢in giidiileyici bir
durum yaratmaktadir. Arastirmalar, isin 6zelliklerinin ve karmasikliginin kisilik ve is
tatmini arasinda bir bag olusturdugunu ve ¢alisanlarin yaratici gereksinimlerine deger
verildiginde islerinden memnun olma egiliminde olduklarmi gostermektedir.*’
Bireyler kendilerine becerilerini kullanma imkani veren, ¢ok 6zel niteliklere ihtiyag
duyan ¢ok yonlii isleri basardik¢ca ve kendilerine de basarili olduklari hususunda

bilgi doniisii oldukga islerinden aldiklar1 tatmin diizeyi artmaktadir. Kisinin 6zellik

“John. P.Meyer, NatalieJ.Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, Vol.1, No:1, Kanada, 1991, s. 66.
*Bagaran, Orgiitsel Davrams insamin Uretim Giicii, 5.267.

*®Giilnar, a.g.e., 5.165.

*" LLuthans, Organizational Behavior, s.142.
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ve yeteneklerine uyumlu olan isler ig tatminini saglarken, iste zorlanma c¢alisanda

cesaret kaybina neden olup, is tatminsizligini ortaya ¢ikarmaktadir.*®
Isin niteligi bes ayr1 is dzelligini temel almaktadir: 49

Otonomi: Is yapilirken, calisan kisinin is hakkinda karar verebilme
Ozgiirliigiini tarif etmektedir.

Gorev Kimligi: Calisan kisinin aldig1 isi sonuna kadar yapip yapmadigini
Olgmektedir.

Gorevin Onemi: Isin miisteri ve is arkadaslar tarafindan ne 6lciide onemli
goriildiigiinii ifade etmektedir.

Beceri Cesitiligi: Isin kac farkli beceri ve faaliyet gerektirdigini gdsteren
ozelliktir.

Gorev Geri Bildirimi: Calisan kisinin ig performans: i¢in alman geri

bildirimin a¢ik olmasidir.

Calisanlarin  tatminini belirleyen en Onemli etkenler igin niteligi ve
ozellikleridir. Calisanlarin motivasyonunu arttirmak ve is tatminlerini yiikseltmek
icin yaptiklar1 isin ne kadar anlamli ve onemli olduguna inanmalarin1 saglamak
gerekmektedir. Calisanlarin ise yaptiklari katkinin 6nemli olduguna inandirilmalar is
tatminin yiikselmesinde olumlu etkiye sahiptir. Iste gereksiz olarak goriilen gdrev ve
sorumluluklarin ortadan kaldirilmas: yiiksek tatmin ve verimliligi beraberinde

getirmektedir.*
2.3.2.2. Ucret Miktar

Is tatminine en ¢ok etkisi olan faktdrlerden biri de iicret faktoriidiir.
Yoneticiler gegerli iicret diizeyinin belirlenmesinde, calisanlarin ise kazandirdiklar

kisisel degerlerine (egitim, deneyim, kidem, efor, performans gibi) Onem

*®Erdogan, a.g.e., 5.238.
“Tirk, a.g.e., 5.76.
*Demir, a.g.e.,s.122.

50



vermektedirler.®® 1950’lerde Herzberg’in yaptigi arastirmalar sonucunda, iicret
tatmini belirleyen etkenler arasinda iigiincii sirada bulunmaktadir. isten ise iicretin
onemi degisiklik gostermektedir. Yiiksek maasin iggorenlerin is tatminini olumlu
veya olumsuz etkiledigi konusunda net bilgi bulunmamakla beraber, bazen alinan
fazla iicretin de calisanlarin tatminsizligini arttirdig1 belirtilmektedir. Benzer bir is
icin piyasadaki muadillerinden yiliksek iicret alan ¢alisanin isten ayrilmadigi
gorilmektedir. Bunun yaninda, daha yiiksek tatmin saglayacagi baska bir ise
gecmenin zor oldugunu bilen c¢alisan yiiksek iicret tatminsizligi sendromunu
yasamaktadlr.SzEger alian tcret, ¢alisanin beklentisine, kisinin yetenek ve ekonomik
sartlarina gore adaletli dagitilmaktaysa, calisanlar ise karsi olumlu yaklagsmaktadir.
Ucret, iste gosterilen performansin karsiigi seklinde goriilmektedir. Ucretin az

oldugunun diisiiniilmesi, isten tatmin olma duygusunu da azaltmaktadir.>®

Calisanlar elde ettikleri ticrete gore yonetimin kendilerinden ne beklediklerini
ya da kendileri hakkinda ne diisiindiiklerini tahmin etmektedirler. Diisiik ticret
memnuniyetsizligi ifade ederken, yiliksek iicret isverenin calisandan duydugu

memnuniyeti gdstermektedir.>*

2.3.3.3. Yiikselme Olanagi ve Tesvikler

Calisanlar, isyerinde terfi imka&nina sahip olmak istemektedir. Bunun
nedenlerinden biri, deneyim arttikca monotonlugun artmast ve netice olarak da
calisanlarin sorumluluk ve yeteneklerini yeterli bulmamasidir.> Erdogan’a gore
1996); calisanin terfi etmesi maddi anlamda bireye kazan¢ saglamasinin yanisira
bireyin statii diizeyini de ylikseltmektedir. Basarili olmak beraberinde terfiyi
getirerek 1§ tatminini de arttirmaktadir. Ancak performans degerlendirme sisteminin

hatali yapilmasi, basarilinin yaninda basarisizin da odiillendirilmesi, is tatminini

*zgar, a.g.e., 5.114.
2Demir, a.g.e.,s.134.
Tiirk, a.g.e., 5.76.
*Ozkalp, Kirel,a.g.e., 5.116.
*>Eren, a.g.e., 5.510.
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negatif yonde etkilemektedir.>® Terfinin ya da performans degerlendirme sisteminin
hakkaniyetli bir sekilde yapilmasi 6nemlidir. Hak etmeyen calisana terfi verilmesi,
terfiyi daha ¢ok hak eden ¢alisanlar arasinda huzursuzluk yaratarak is tatminini
olumsuz yonde etkilemektir.>’

Tesvik firsatlart da is tatmini iizerinde degisken bir etkiye sahiptir. Bunun
nedeni promosyonlarin farkli g¢esitleri olusturmasi ve beraberinde bir dizi 6diil
vermesinden kaynaklanmaktadir. Ornegin, kidem esasina gore terfi eden ¢alisanlar
genelde is tatmini yasasalar da performans temelinde terfi edenler kadar is tatmini
duymazlar. Ayrica ylizde 10’luk maas artis1 seklinde olan bir is tatmini yiizde 20’lik
maas artig1 kadar memnuniyet verici degildir. Bu farklilik kurumlarda st diizey
yoneticilere yapilan yardimlarin kurumun  alt seviyesinde meydana gelen

tesviklerden daha memnuniyet verici oldugunu gé')stermek‘[edilr.58
2.3.3.4. Oviilmek (Takdir Edilmek)

Yapilan calismalar, ¢alisanlar agisindan 6nemli faktorlerden biri olan takdir
edilme ya da 6viilme davraniginin ¢alisanlar iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Bir ¢alisan zamaninda ve yerinde takdir edildiginde is tatmini bu durumdan olumlu
yonde etkilenmektedir. Oviilme sekli iilkeden iilkeye degisiklik gosterecegi gibi
isletmenin igerisinde ya da isletmeler arasinda konumdan konuma da farkliliklar
gostermektedir.  Calisanlarin  yiiksek  performans: sonucu takdir edilerek
odiillendirilmesi sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlari edinmesini kolaylastirarak

is tatminini arttirmaktadir.>®
2.3.3.5. Calisma Kosullar:

Sanayinin gelisme derecesine goére farkli bolgelerde isletmeleri algilama

bigimleri de farklilik arzetmektedir. Ornegin sanayisi gelismekte olan bdlgelerde bir

*°Erdogan, a.g.e., 5.240.

O zkalp, Kirel, a.g.e., 5.116.

%8uthans, a.g.e., 5.142.

% Oznur Bozkurt, ilhan Bozkurt, “is Tatminini Etkileyen Isletme Ici Faktorlerin Egitim Sektorii
Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 9,
Say1 1, 2008, s.5.
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fabrikada calismak is tatmini yaratirken, gelismis sanayiye sahip bolgelerde ¢ok fazla
isletme oldugundan is tatmini lizerinde degisik faktorler rol oynamaktadir. Bunlar
isletmenin dig goriiniisii, calisanlarina sagladig1 haklar, imaj1 ve ¢evresel faktorlere

duyarhilig seklinde siralanabilir.®

Calisanlarin  genelde 1s1k, 1s1 ve havalandirma sistemlerinin oldugu,
giriiltiiden uzak iyi ¢alisma kosullarinin saglandig: is yerlerinde c¢alismaya istekli
olduklar1 bilinmektedir. Calisanlar iizerinde yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin
konforlu ve tehlikesiz yerlerde ¢alismak istedikleri buna ilaveten temiz, modern arag

gereglerin oldugu, eve yakin is yerlerini tercih ettigi gozlenmektedir .**
2.3.3.6. Calisma Arkadaslar:

Orgiitteki iliskiler, genel olarak calisanlarin karsilikli olarak birbirlerine
hizmet etmesine bagli yonetsel bir iliskiden olusmaktadir. Karsilikli yapilan yardim,
dayanigsma ve hizmete dayali iliskilerin iyi olmasi ¢alisanin iginden aldigi tatmini
arttirmaktadir. Bunun yaninda, birarada bulunmaktan hoslanmaya dayali iligkilere
isgorenlerce ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir orglitte isgorenler, bir arada olmak istedikleri

seviyeyi elde edebildikleri dlgiide o isten tatmin saglamaktadlrlar.62

Calisan bireyler i¢in dost¢a yaklagimlar, yardimlagsmada bulunan is
arkadaslar1 ya da takim iiyeleri ig tatmininin kaynagini olusturmaktadir. Calisan,
isyerinde kendisini rahatlatici ve destekleyici sekilde hissediyorsa, bu tiir ortamda
bulunmak kisinin is tatmininin artmasini saglamaktadir. Calisan isini sevmese dahi is
arkadaglarindan duydugu mutluluk nedeniyle is konusundaki tatmini artmaktadir.
Arastirmalara gore {iyeleri arasinda 6nemli dl¢iide dayanisma olan gruplar yiliksek
memnuniyet duyarken, iyi bir ¢alisma grubu veya etkin bir ekip, isi daha eglenceli

sekle getirmektedir. Calisanlarin bu sekilde is grubu yoksa, is tatmini negatif yonde

60Ding Ozcan, a.g.e, s.116.

" Omer Faruk Iscan, M. Kiirsat Timiroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt 21, Say1 1, 2007, s.126.
%2[brahim Ethem Basaran, (")rgiitsel Davrams insanin Uretim Giicii, Ankara, BRC Basim, 2008,
S.267.
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etkilenmektedir.®® Calisanlarin is arkadaslar ile olan olumlu iliskileri is tatminini

yiikseltmektedir. Ayrica iistlerle olan olumlu iligkilerde ¢ok onemlidir.®*

2.4.1S TATMINI DUZEYININ CALISANLAR UZERINDE
YARATTIGI SONUCLAR

[s tatmini, ¢alisan bireylerin etkinligi {izerinde oldukga etkili bir unsurdur. Is
tatmininin sonuglar1 devamli ¢aligilan bir alan olmaya devam etmektedir. Yiiksek ve

diisiik seviyede is tatmini sonuglari su sekilde agiklanmaktadir;

2.4.1.Yiiksek Diizeyde is Tatmini Sonuclar:

Yiiksek seviyede is tatmininin calisanlar lizerinde yaratmis oldugu baslica
etkiler performans, Orgiitsel vatandaslik davranist ve Orgiite baghlik olarak

siralanmaktadir.
2.4.1.1.Performans

Is tatmini ile ¢alisan performans: arasindaki iliski orgiitsel davranig alaninda
en cok tartisilan konulardan biridir. Hawthorne; is tutumlar1 ve isgéren performansi
arasindaki miinasebeti ilk arastiranlardan olup, giiniimiize kadar bu alanda ¢alismalar
devam etmis ve c¢ogu calismada bu iki kavram arasinda kuvvetli bir bag

bulunmustur.®®

Bu iki kavramdan hangisinin digerini etkiledigi konusu tartismalidir. Is
tatmininin performansi etkiledigini s6yleyen diisiiniirler, verimliligin arttirilmasi igin
calisanlarin mutlu edilmesi gerekliligini savunmuslardir. Perfomansin is tatminini
etkiledigini ileri siirenler ise, ¢alisanlarin basarili olduklarini hissettigi zaman isten

memnun olduklarini belirtmektedirler.®®

%3uthans, a.g.e., 5.143.

® Giilnar, a.g.e., 5.168.

®Ding Ozcan, a.g.e., 5.117,118.
%|zgar, a.g.e., 5.109.
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2.4.1.2.Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Bu kavram; calisanlarin Orgiit igerisindeki veya sosyal c¢evresindeki
performansi arttiran davranis bigimi olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davramiglart (OVD) genelde gereginden fazla yapilan is davranislar1 olarak
nitelendirilmistir. 1990’11 yillarda Sorman ve Motowidlo Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin bireylerin asil gorevi olmadigini sadece gorev faaliyetini destekleyici
sosyal ve orgiitsel gevreyi belirleyen ve orgiitsel etkinlige katki saglayan is davranisi
oldugunu ifade etmislerdir.®” Orgiitteki isleri yapma konusunda goniillii olma, is
taniminda yer almasa bile isin bir pargasi olabilmek i¢in mesai arkadaslarina ve yeni
ise baglayan calisanlara yardim etme, diger ¢alisanlara zorluklarla karsilastigi
asamalarda desteke¢i olma, yenilik¢i ve yaratict diisiincelerle orgiite katkida bulunma,
gereginden daha fazla katilimci olma ve ise gelinemedigi zamanlarda 6nceden
bilgilendirme gibi 6rnek davranislarda bulunmak, orgiitsel vatandaslik davranisi

olarak kabul edilmektedir.®®

Gilinlimiiziin yogun rekabet piyasasinda varliklarini devam ettirebilmek igin
faaliyet gosteren igletmelerin ihtiyaclar1 oldugu diisiiniilen temel faktor; yaptig: isi
yeterli goérmeyip, Orgilitin amag¢ ve degerlerini benimseyen ve katki sagladigi
diisiiniilen isin disinda da degisim ve gelisime acik olan ¢alisanlara sahip olmaktir.
Bu amaca yonelik calisanlarin nasil bir tutum ve davranig sergileyecegi konusu,
yonetim alaninda da iizerinde yogunlukla calisilan bir konu olmus ve bu husus
orgiitsel vatandashik davramisi (OVD) bashigr altinda izlenir hale gelmistir. Ote
yandan, giinlimiizde rekabet piyasasinda oOrgiitlerin degisimlere hizla ayak
uydurabilen, etkili, dinamik ve yaratict olmalar1 yoniinde bir baski bulunmaktadir.
Bu baskidan kurtularak basarili bir orgiit olabilme yolunda ilerleyebilmek i¢in,

orglitlerde oOrgiitsel vatandaslik davranisi 6n plana cikmustir.®® Giintimiizdeki is

*Miinevver Olgiim Cetin, Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Kavramsal Cergevesi, 1.bs., Ankara,
Nobel Basimevi, 2004, s.10,11.

%E. Kevin Kelloway v.d., “Self-Reported Counterproductive Behaviors and Organizational
Citizenship Behaviors: Separate But Related Constructs”, International Journal of Selectionand
Assessment, VVol.10, No: 2, 2002, 5.143,144.

% Laurent M.Lapierre, RickD.Hackett , “Trait Conscientiousness, Leader Member

55



kosullarinda caligsanlarin sec¢imi, yetistirilmesi ve donanimli bireylerin isi nitelik ve
nicelik bakimindan iyi yapmalari yeterli olmamaktadir. Buna ilave olarak
teknolojideki gelismeler, is imkanlarinda artis ve bunun sonucunda degisen Orgiit

sartlar1, orgiitlerin yapilarini etkilemis, farkli yapilanmalar1 beraberinde getirmistir.70
2.4.1.3.0rgiite Baghhk

Orgiitsel bagllik, ¢alisma yerine olumlu karsilik verilen duygusal reaksiyon
olarak ifade edilmektedir. Genellikle, isletmeyle 6zdeslesme veya isletmeye baglilik
olarak tanimlanmaktadir. Boyle bir baglilik ozellikle birey, sirketin amaglarina
inaniyor veya sirketin bir iiyesi olmayt istiyorsa bu durum duygusal bir tepki olarak
degerlendirilmektedir.71 Profesyonel kisiler ¢alistiklar1 kurumdan ¢ok yaptiklart ise
baglidirlar, ancak taleplerinin karsilanmasi ve isten tatmin olmalar1 sonucunda Grgiite

olan bagliliklar arttirmaktadir.”
2.4.2.Diisiik Seviyede Is Tatmininin Sonuclar

Diisiik seviyede is tatmininin c¢alisanlar iizerinde yarattigi baslica etkiler

devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve iggiicii devir hizinda artig olarak belirtilmektedir.
2.4.2.1.Devamsizhiklar

Devamsizlik giintimiizde isletmelerin ve idarecilerin ilk sorunlarindan biridir.
Devam problemi sadece isletme verimliligi acisindan degil ayn1 zamanda isletme
icindeki calisanlar arasinda iliskiler ve moral giicii i¢in de Onemlidir. Kisaca
devamsizlik isgoérenin plani ya da ¢aligma programina gére zamaninda ise gelmeme
durumu olarak tamimlanmaktadir.”® s tatmini ile ise devam iliskisine bakildiginda;
baski, ekonomik faktorler, grup ¢alisma normlari, iklim, 6diil sistemi gibi unsurlarin

devamu artirdig1, yetenek, aile sorumluluklari, ulagim problemleri gibi unsurlarinda

Exchange, Job Satisfaction and Organizational Citizenship Behaviour: A Test of an Integrative
Model”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol.80, No:3, 2007, s. 539,540.
"Miinevver Olgiim Cetin, a.g.e, s.75.

"Ae., s.72,73.

"2 Tiirk, a.g.e., 5.94.

"®Eren, a.g.e., s.267.
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devam sorunu iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Is tatmininin en 6nemli
gostergelerinden biri olan devamsizlik alaninda yapilan ¢alismalarda isini sevmeyen
calisanlarin daha ¢ok devamsizlik yaptigini ortaya koymaktadir. Iste devamsizlik
davranigi, kisa ve uzun donemde Orgiitlere mali agidan zarar veren ve verimliligi
olumsuz yonde etkileyen onemli bir sorundur. Devamsizlik yapan g¢alisanin yerine
gecici siireli ¢aligan alimi, isgiicii devri nedeniyle yeni alinan ¢alisana verilen egitim
ile ilgili maliyetler isletmeleri mali agidan zor durumda birakmaktadir. Ayni
zamanda diisiik standartlarda hizmet sunulmasi veya iiretim yapilmasi gibi sorunlari

da beraberinde getirmektedir.”*
2.4.2.2.Isten Ayrilma Niyeti

Isi birakma niyeti, devamsizlik belirtisi olarak gériilmekte ve igverenin maddi
kaylp yasamasina neden olmaktadir. Isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasindaki
iligkileri belirleyen en 6nemli unsurlardan biri de kiginin basarisidir. Basarili olan
birey isinde devam etmek istemekte, isinde basarisiz olan ise hem kendi ayrilmak
istemekte hem de idarece gorevde kalmasi istenmemektedir.”isi birakma iizerinde
ekonomik durumun da Onemli bir etkisi bulunmaktadir. Ekonomik kosullarin iyi
oldugu zamanlarda, is tatmini isi birakma konusunda ¢ok etkilidir. Bu kosullarda is
tatmini saglayamayan bireyler islerinden daha kolay ayrilmaktadir. Ancak issiz
kalma olasiligimmin yiliksek oldugu kosullarda, calisanlar isten ¢ikarilmak yerine is

tatminsizligine katlanmayi tercih etmektedirler.”®
2.4.2.3.Isgiicii Devir Hizinda Artis

Isgiicii devir hizi; bir is yerinde calisanlarin degisimindeki yiikselis ve
diististeki orani ifade eder. Deneyimli i giicliniin igten ayrilmasi is yeri i¢in dnemli
mali kayiplara neden olacagindan beklenti isten ayrilma oranmin diisiik olmasidir.
Arastirmalar isgiicii devir hiz1 ile is tatmini arasinda zit yonde bir iliski oldugunu

ortaya c¢ikarmistir. Ancak isten c¢ikislar T{lizerinde bagka unsurlarinda etkisi

"|zgar, a.g.e., 5.107.
"Ding Ozcan, a.g.e., 5.121,122.
®|zgar, a.g.e., 5.108.
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bulunmaktadir. Bunlar; rekabet ortami, bagka is olanaklari, kisiyi ayrilmaya iten

diger nedenler olarak kisaca siralanabilir.”’

Kisisel Nedenler > B -Performans
YUKSEK -Orgiitsel
Is Ortamma Baglh Eiﬁzilk
Nedenler . . -Orgiite Baglihk
15 TATMIN

Birevler Aras =_ SEVIYESI

—Devam Sorunu
EKummun  Genel -Isten Cikag Niveti
Goriintisi, —4 [—2 - Calisan Devri
Calizma Kosullan
ve I3 Giivenligi

Sekil 2.2 Is Tatminini Belirleyen Faktorler ve Is Tatmin Diizeyinin Calisanlar
Uzerindeki Etkileri

Kaynak: Esra Ding Ozcan, Kisilik Bakis Acisindan Orgiit Yapisi ve Is Tatmini, 1.bs., Istanbul,
Beta Basim, 2011, s.124.

Arastirmacilara gore yiiksek performans gosteren c¢alisanlar yetersiz
odiillendirilmigse isten ayrilmaktadirlar. Yeterli diizeyde finansal tesvik saglayan
isletmelerin ¢alisanlarini 6rgiitte kalmaya ikna ettigi diisiiniilmektedir. Daha biiyiik
sirketlerin ise c¢alisanlarina organizasyonel katilim ve daha yiiksek maas vererek bu
sans1 arttirma olanaklar1 bulunmaktadir. Herzberg (1960) ve Herzberg, Mausner ve
Snyderman (1959) tarafindan gelistirilen teori de ise ddeme ve denetim, basari,
taninma, ilerleme, 6zerklik, kisisel gelisim vb. digsal unsurlarin tersine is tatminini
arttiran unsurlarin igsel faktorler oldugu savunulmaktadir. Bu faktorler, etkili

performansi tesvik ederek is tatminini arttirmaktadir.”®

"Ding Ozcan, a.g.e., 5.122,123.
"8Frederick Herzberg, “Motivation-Hygiene Profiles : Pinpointing What Ails The Organization”,
Organizational Dynamics, Vol.3., No:2, 1974, 5.18,19.
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2.5.I1S TATMINI OLCUM MODELLERI

Anketler is tatminini 6lgmede kullanilmakta olup; ¢alisanin is tatmininin
genel degerlendirmesini tespit etmek i¢in isindeki doyumu degerlendiren genel

Ol¢ek modelleridir.
2.5.1.Wood’un Is Tatmini/Tatminsizligi Ol¢egi

Wood Is Tatmini/Tatminsizligi 6l¢iim aracin1  ozellikle egitimde
kullanmak i¢in tasarlamis ve yiliksek okul egitimi ilizerine odaklanmistir. 7
Wood’un bu 0Olgegi; egitimle ilgili bir ¢evrede 1§ tatmini ve tatminsizligiyle
alakal1 72 soru Herzberg tarafindan gelistirilen, katilimcilarin motive ediciler ve
hijyen faktdriyle ilgili yanitlarin1 almak icin gruplandirilmistir. Olgek 1 den
6’ya kadar degisken i¢cermekte olup; “hi¢ doyumsuzluk” 1 ile, “tam doyum” 6

ile ifade edildigi Likert tip seklindedir.®
2.5.2.Smith, Kendall ve Hulin’in is Tanimlama indeksi

Is tatminini olusturan farkli boyutlar {izerinde yogunlasarak 1969 yilinda
Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmistir. Olgek orijinalinde “calisma
arkadaslari, yonetim, isin kendisi, {icret, promosyon ve terfi olanaklari olmak
lizere alt1 faktdrden olusmaktadir. Is tanimlama indeksi genis kullanim ve iyi
sekilde hazirlanmis yenilenme faktorleri sayesinde farkli demografik gruplara

uygulanma 6zelligi tasimaktadir. ®

Yirmi yili askin siiredir Is Tanimlama Indeksi; is tatmininin kiiresel bir
dlciimiinii sunan Genel Diizeyde Is (Job in General-JIB) 6lgegini de
icermektedir. Olgek ozelikle egitim sektorii  disindaki ¢alisanlar icin

tasarlanmistir. Katilimcilar isleriyle 1ilgili sorulara islerini tanimlayip

®Olin R.Wood, “A Research Project: Measuring Job Satisfaction of the Community College Staff”,
Community College Review, Vol.3, No: 3, 1976, s.58.

% ALe, 5.60-64.

8lpatricia Cain Smith, Lorne M.Kendall, Charles L.Hulin, The Measurement Of Satisfaction In
Work And Retirement; A Strategy For The Study Of Attitudes, Rand McNally, Chicago, 1969,
s.17,18.
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tanimlamadigina gore yanit vermislerdir. “Evet” yanitlari +1°le “Hayir”
cevaplart da “-1’le” puanlanmistir. Katilimcinin kararsiz oldugunu gosteren
“Emin degil” yanitlara ise “0” puan verilmistir. Son yillarda Is Tanimlama
Indeksi ile ilgili olarak bazi karsitliklar ortaya ¢ikmistir. Is Tanimlama Indeksi
toplam is tatminini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Son c¢aligmalar is
tatmininin Is Tanimlama Indeksinin alt kategorilerinden ve puanlarinin
toplammin daha da fazlasindan olustugunu gostermektedir. Is Tanimlama

Indeksi yeni normlar1 kapsayacak bigimde yeniden gdzden geg:irilmektedir.82
2.5.3.Spector’in Is Tatmini Olcegi

Spector tarafindan 1985 yilinda gelistirilen ve is tatmini arastirmalarinda
siklikla kullanilmakta olan bir diger is tatmin 6lcegidir. Olcek 6°I1 Likert
derecelemesi ile uygulanmakta olup, dokuz alt boyutu bulunmaktadir. Bu
boyutlar; terfi, licret, yan ddemeler, iletisim, esit dlizey performansa bagl
odiiller, calisanlar, isin dogasi, calisma sartlar1 ve yonetimdir. Bu O0lgek,
calisanlar lizerinde yapilan farkli Olceklerin  mukayese edilmesiyle

bulunmus‘[ur.83

2.5.4.Minnesota Is Tatmini Ol¢egi

Weiss, Davis England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda olusturulan bu
Olgek bireylerin islerinde tatmin olduklar1 ya da tatmin olmadiklar is yiizlerinin
Ol¢timiinde yararlanilmaktadir. Uzun ve kisa olacak sekilde iki formu mevcuttur.
Soru sayist ¢ok olan uzun form yerine kisa form daha fazla tercih edilmektedir.
Yonetim, genel politika ve stratejileri belirlerken genel is tatmininin
Ol¢lilmesine odaklanilmaktadir. Calisanlarin bazilarinin genel is tatmin seviyesi
veya genel tatminde zamanla degisimler olmaktadir. Ayrica, c¢alisanlar isi

birakma veya ise devam etme karar1 verirken genel is tatminlerini gbz oniinde

8Giilnar, a.g.e., 5.220,221.
8paul E. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and Consequences, Sage
Publications, California, 1997, s.8,9.
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bulundururlar. Buna karsilik ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmek veya
calisanlarin orgiitten nigin ayrildiklarint agiklamak icin yapilan ¢alismalarda bir
is ylzi Ol¢iimii talep edilmektedir. Bu nedenle is yiizlerinden duyulan tatmin
veya tatminsizligi 6l¢mek icin Minnesota Is Tatmin Olcegi tasarlanmlstlr.84 Bu

6lgegin spesifik dzellikleri olan 2 alt boyutu asagidaki gibi belirtilmektedir;®

eicsel Tatmin: Taninma, takdir edilme, terfi ya da basari gibi isin ic

Ozelligine bagl tatmin olmayla ilgili faktorlerden meydana gelmektedir.

eDissal Tatmin: Isletmedeki sartlar, isyeri politikasi, ydnetimi, denetimi,

calisma saatleri, licret gibi dis ¢cevreye ait faktdrlerden meydana gelmektedir.
2.5.5.Hackman ve Oldham’n is Tanimlama Arastirmasi

Ozellikle 1950 ve 1960’larda meydana gelen is zenginlestirme ve
gelistirme siireclerinin ¢alisanlar lizerindeki etkisini agiklamak {izere Hackman
ve Oldham tarafindan 1975 yilinda ortaya konan bu kuram; calisanin is
tatminini etkileyen ig¢sel unsurlar {izerine odaklanmaktadir. Kuram isin
niteliklerini belirleyen bes boyuttan (yetenek ¢esitliligi, gorev benzerligi, isin

onemi, 6zerklik ve geribildirim) olusmaktadir.®

Hackman ve Oldham’in ortaya koydugu ol¢ek 14 maddeli olup 5
secenekli bir dereceleme oOlgegidir. Uygulama asamasinda, calisan kendine
sunulan se¢enekler icinden en uygununu belirleyip isaretlemektedir, isaretlenen
segeneklerden puanlar toplanip ¢alisanin is tatmin puani hesaplanmaktadir. Bu
arastirmacilar;, is tamimlama arastirmasinin isgorenlerin genel tatmin ve
motivasyon diizeyleri hakkinda bilgi verdigini belirtmektedir. Isin baz

boyutlarinin elde edilen potansiyel motivasyon puanina nasil katki sagladigi ve

8 Demir, a.g.e., 5.192.

%David J.Weiss, v.d., Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire, Minnesota Studies
in Vocational Rehabilitation, Work Adjustment Project Industrial Relations Center University of
Minnesota, England, 1967, s.3,4.

8 J. Richard Hackman, Greg R, Oldham,”Development Of The Job Diagnostic Survey”, Journal of
Applied Psychology, Vol.60, No:2, 1975, 5.159-161.
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isgorenlerin degisime yonelik ne kadar istekli olduklar1 bu arastirma ile ortaya

konmaktadir.?’

2.6.iS TATMINI VE DUYGUSAL ZEKA iLiSKiSiNi
INCELEYEN CALISMALAR

Literatiir taramas1 yapildiginda bu iki kavram arasindaki iligskiyi inceleyen
arastirmalar is tatmini ile duygusal zeka arasinda 6nemli iligkilerin oldugunu ortaya

koymustur. Bu ¢alismalardan bazilari1 sunlardir:

Abraham (1994) calismasinda duygusal zekdnin ve cinsiyetin is tatmini
tizerindeki etkisini incelemistir. Calisma sonucunda duygusal zekd hem orgiitsel
adanmishik hem de is tatmini ile yakin iligki i¢erisindedir. Abraham’a gore duygusal
zekanin alt bilesenlerinden olan kisilerarasi boyut calisanlar1 diger calisanlara gore

daha iyi iligkiler gelistirmesine sevk etmektedir.®®

Tram, Linda ve O’Hara (2006) tarafindan yiiriitiilen caligmalarda ise;
calisanlarin ve yoneticilerin duygusal zekalari ile sahip olduklari is tatmini ve is
performanslar1 arasindaki iliski incelenmistir. Calismanin sonucunda, bu degiskenler
arasinda olumlu iliskinin mevcut oldugu ve bu olumlu iliskinin de g¢alisanlarin is
tatmin oranlarinda artisa neden oldugu goriilmistiir. Duygusal zekas1 yliksek olan
kisilerin is tatmini oranlarmin yiiksek oldugu goriliirken is performans: ve is

verimini de arttirdig1 kanitlanmigtir.

Konstantinos vd. (2008) tarafindan yapilan aragtirmada duygusal zekanin, is

tatmini ve is basarisi lizerinde olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir. Duygusal zekanin

¥Giilnar, a.g.e., 5.225.

88Rebecca Abraham, “Emotional Intelligence In Organizations: A Conceptualization”, Genetic, Social
and General Psychology Monographs, 1999, Vol. 126 , No:2, s.209.

®Thomas Sy, Susanna Tram, Linda A. O’Hara, “Relation of Employee and Manager Emotional
Intelligence to Job Satisfaction and Performance”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 68, No: 3,
2006 , s.461.
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tim boyutlarindan ziyade, duygularin kullanimi ve diizenlenmesi boyutlart is

tatminini olumlu ya da olumsuz etkilemede daha etkin oldugu ortaya konulmustur.*

Bostjancic (2010) tarafindan yapilan arastirmada duygusal zekanin c¢alisanlar
ile iyi iligkiler kurulmasinda 6ncelik tasidig1 ve duygusal zeka ile is tatmini arasinda
olumlu bir bag oldugu ortaya konulmustur. Arastirma sonucunda g¢alisanlarin
duygularini anlayan, taniyan yoneticilerin duygular1 yonetebildigi ve bu durumun da

1§ tatminini arttirdig1 sonucuna ulasllmlstlr.gl

Weng, vd. (2011) calismalarinda duygusal zekasi yiiksek calisanlarin is
tatminlerinin yiliksek, mesleki tiikenmislik duygusunun ise daha diisiik oldugunu

ortaya koymuslardir. R

Mousavi, vd. (2012) c¢alismalarinda, beden egitimi Ogretmenlerindeki
duygusal zeka ve is tatmini arasindaki bagi arastirilmis ve aralarinda olumlu bir

iliski oldugu belirlenmistir.*

Shooshtarian, Ameli ve Lari (2013), calismalarinda duygusal zeka
bilesenlerinden 6z farkindalik, motivasyon, empati ve sosyal beceri boyutlarini ele
almis olup, is tatmini ile duygusal zeka arasinda anlamli bir bag oldugunu ortaya

g:lkarmlslardlr.94

%Konstantinos  Kafetsios, Leonidas A. Zampetakis, “Emotional Intelligence and Job
Satisfaction: Testing The Mediatory Role of Positive and Negative Affect at Work™, Personality and
Individual Differences, VVol.44, No: 3, 2008, s.712.

Bostjancic, E. , “Personality, Job Satisfaction and Performance of Slovenian Managers —How Big Is
The Role of Emotional Intelligence In This”, Studia Psychologica, No:52, 2010, s.207.

%Weng H-C, Hung C-M, Liu Y-T, Cheng Y-J, Yen C-Y, Chang C-C, Huang C-K. , “Associations
Between Emotional Intelligence and Doctor Burnout, Job Satisfaction and Patient Satisfaction”,
Medical Education, Vol.45, No: 8, 2011, s.835.

%Seyyed Hossein Mousavi , Saeed Yarmohammadi , Ayoub Bani Nosrat , Zabiholah Tarasi, “The
Relationship Between Emotional Intelligence and Job Satisfaction of Pyhsical Education Teachers”,
Annals of Biological Research, 2012, Vol.3, No: 1, s.780.

%7akieh Shooshtarian, Fatemeh Ameli , Mahmood Amini Lari , “The Effect of Labor's Emotional
Intelligence on Their Job Satisfaction, Job Performance and Commitment”, Iranian Journal of
Management Studies , Vol.6, No:1, 2013, s.29.
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Yuan ve Tan (2014), calismalarinda Cin, Southern Medical Universitesindeki
Temel Tip Bilimleri Fakiiltesi'nde ¢alisan 6gretim tiyelerinin is tatmininin, duygusal
zeka ile algilanan genel saglik arasindaki iligkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda

duygusal zekanin is tatmini ile pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir.*

Tagoe, Quarshie (2015), calismalarinda {i¢ devlet hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin duygusal zekalarinin is tatmini tizerindeki iliskisini incelemislerdir.
Aragtirmada katilimcilarin duygusal zekalari ile is tatmini arasinda anlamli pozitif
iliskinin oldugu ancak cinsiyet faktoriiniin duygusal zeka ile is tatmini agisidan

anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.*®

Parikshit, vd. (2015), 6gretim iiyelerinin duygusal zekalari ile is tatminleri
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yaptiklar1 arastirmada akademisyenlerin
duygusal zekalarinin is tatmini ile gii¢lii bir korelasyon igerdigini ortaya

koymuslardir.®’

Kumar (2016), calismasinda ilkokul 6gretmenlerinin duygusal zeka boyutlari
(6zbiling, duygularin yonetimi, empati ve sosyal beceriler) ile is tatmini arasindaki
iligkiyi incelemistir. Buna gore duygusal zeka ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
iliski oldugu 6zellikle duygusal zekanin duygulari yonetme alt boyutunun is tatmini

{izerinde 6nemi bir rol oynadigimni tespit etmistir. *®

Ulkemizde yapilan arastirmalara bakildiginda ;

% Lingling Yuan,, Xuhu Tan, “Mediating Effect Of Job Satisfaction On The Relationship Between
Emotional Intelligence and Perceived General Health”, Social Behavior and Personality An
International Journal, Vol. 42, No: 7, 2014, s. 1057-1067.

% Theophilus Tagoe, Emmanuel Nii Boye Quarshie,“The  Relationship Between ~ Emotional
Intelligence and Job Satisfaction Among Nurses In Accra”, U.S.National Library of Medicine Nursing
Open, Vol. 4, No: 2, 2016, s. 84-89.

" Parikshit Joshi, S. K Suman, Mudita Sharma, “The Effect of Emotional Intelligence on Job
Satisfaction of Faculty: A Structural Equation Modeling Approach” IUP Journal of Organizational
Behavior”, Vol. 14, No: 3, s.58-70.

% Arun Kumar, “Emotional Intelligence Dimensions, Job Satisfaction and Primary School Teachers”,
IRA-International Journal of Education & Multidisciplinary Studies, Vol.5, No:1, s.8-15.
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Canbulat (2007), yiiksek lisans tezinde duygusal zekdnin bireysel ve
Kisilerarasindaki beceri, uyum ve genel ruh durumu boyutlariyla toplam is tatmini
arasinda orta seviyede anlamli ve pozitif iliskinin varoldugu, stresle basa ¢ikma
boyutuyla toplam is doyumu arasinda ise diisiik dereceli ve olumlu bir iliski oldugu

goriilmistiir.”

Giirbiiz ve Yiiksel’in (2008) aragtirmasinda calisanlarin bazi demografik
Ozellikleri ile duygusal zeka arasinda bir bag oldugu belirlenmis ama is basarisi, is
tatmini, orgiitsel vatandaslik davranig1 ile duygusal zeka arasinda anlamli bir iliski

bulunamamuistir.'*

Sahin, vd. (2011) c¢alismalarinda miifettisler, duygusal zekd diizeylerini
pozitif olarak; i doyumu diizeylerini ise orta ve diisiik diizeyde algilamislardir.
Duygusal zeka ile is tatmini arasindaki boyutlara gore degismekle birlikte diisiik ve

orta diizeyde bir iliski saptanmistir.'*

Savas’in (2012) arastirmasinda okul midiirlerinin duygusal zeka ve duygusal
emek yeterliliklerinin 0gretmenlerin is tatminine etkisi lizerine yapmis oldugu
aragtirmada, yiiksek duygusal zekdya sahip miidiirlerin, 6gretmenlerin is tatmini

tizerinde olumlu etki yarattigini tespit etmistir,'*?

Sudak, Zehir (2013) Analizlerde uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik
kisilik tiplerine sahip olan akademisyenlerde i tatmininin duygusal zeka vasitasiyla

arttigr sonucuna ulasilmistir. Duygusal zekdnin uyumluluk, sorumluluk, duygusal

9Serkan Canbulat, “Duygusal Zekanin Calisanlarin is Tatminlar1 Uzerindeki Etkisinin Arastirilmasi”,
Yayinlanmamis Master Tezi, Gazi Universitesi SBE, Ankara, 2007, s.975.

100Sait Giirbiiz, Murat Yiiksel, “Calisma Ortaminda Duygusal Zeka : Is Performansi, Is Tatmini,
Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Bazi Demografik Ozelliklerle iliskisi”, Dogus Universitesi
Derqgisi,Cilt 9, Say1 2, 2008, 5.174.

101 Sahin, Aydogdu, Yoldas, “Duygusal Zeka ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Egitim Miifettisleri
Uzerinde Bir Arastirma”, Elementary Education Online, Cilt 10. Say1 3, 2011, 5.974.

192 Ahmet Cezmi Savas, “Okul Miidiirlerinin Duygusal Zeka ve Duygusal Emek Yeterliliklerinin
Ogretmelerin s Tatmini Diizeylerine Etkisi”, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Sayi1 33, 2012, s. 139.
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denge, kisilik tipleri ile is tatmini arasinda ara degisken etkisi yarattigi bu ¢aligmayla

ortaya konmustur.®

Tagliyan, vd. (2014) arastirmasinda duygusal zekdnin bazi demografik
ozelliklere (cinsiyet, medeni durum, yas) bagli olarak degistigini ayrica is tatmini ve

tilkenmislik seviyesi ile de anlamli bir baginin bulundugunu belirtmistir.***

Biiyiikbayram, Giirkan (2014), arastirmalarinda hemsirelerin duygusal zeka
becerileri ile is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemis olup, duygusal zeka

becerilerinin is tatminini etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. y

Bal ve Giil’iin (2017) duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliskiyi anlamak
ve bu iliskideki orgiitsel giiven ve orgiitsel bagliligin aracilik roliinii incelemek iizere
yaptiklar1 arastirma sonucunda duygusal zekanin is tatmini, Orglitsel giiven ve

orgiitsel baglilik iizerinde olumlu yonde etkisi oldugunu tespit etmislerdir.'®

Geng ve Glimiis (2017), otel isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal zekalarinin
1§ tatminine; bunun yaninda duygusal emegin aracilik etkisinin olup olmadigim
incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore, duygusal zekinin duygusal emek
tizerinde etkisi tespit edilmistir. Duygusal emegin ve duygusal zekanin da is

tatminini etkiledigi tespit edilmistir.'%’

1%3Melike Kivang Sudak, Cemal Zehir, “Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, is Tatmini iliskisi Uzerine
Yapilan Bir Arastirma”, Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 11, Say1 22, 2013, s.141.

104" Mustafa Tasliyan, Bengii Hirlak, Gamze Ebru Ciftci, “Akademisyenlerin Duygusal Zeka, Is
Tatmini ve Titkenmislik Diizeyleri Arasindaki iliski”, isletme Arastirmalar1 Dergisi, Cilt 6, Say1 3,
2014 5.63.

%Ayse Biiyiikbayram, Ayga Giirkan “Hemsirelerin Is Doyumunda Duygusal Zekanin Rolii”
Psikiyatri Hemsireligi Dergisi, Cilt V, Say1 1, 2014, s.41.

1% Canan Gamze Bal, Necmettin Giil, “Duygusal Zekamn is Tatminine Etkisi: Orgiitsel Baghihigin
Aracilik Rolir”, International Journal of Academic Value Studies, Cilt 2, Say1 7, s.117-129.

197y olkan Geng, Murat Giimiis, “Otel Isletmelerinde is Tatmininin Arttirlmasi: Calisanlarin Duygusal
Zekalar1 ve Duygusal Emeklerinin Rolii”, Journal of Recreation and Tourism Research, Cilt 4,
Say1 4, 2017, s.43-52.
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UCUNCU BOLUM

DUYGUSAL ZEKANIN CALISANLARIN IS TATMINI
UZERINDEKI ETKIiSIiNIN BELIRLENMESINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde oncelikle katilimcilara ait demografik bilgiler ile
Duygusal Zeki ve Minnesota Is Tatmini dlgegine iliskin tanimlayici istatistik ve
giivenirlik analizi yapilmis olup, ardindan demografik degiskenlere gore hem
duygusal zeka hem de is tatmini unsurlari incelenmistir. Arastirmada kulanilan
duygusal zeka 6lgegi ile 6lgegi olusturan alt unsurlarinin is tatmini tizerindeki iliskisi

icin korelasyon analizi, etkisi igin ise regresyon analizi yapilmistir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Bu arastirmanin amaci, duygusal zekanin banka yoneticilerinin is tatmini
tizerine etkisini incelemektir. Arastirmada oncelikle literatiir arastirmasi yapilmustir.
Literatiir arastirmasi sonrasi, Verilerin analizi gergeklestirilerek, elde edilen veriler

cercevesinde ¢calismanin kuramsal alani belirlenmistir.

3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI
Arastirmanin amaci dogrultusunda hipotezler asagidaki gibidir;

*H;: Banka yoneticilerinin duygusal zekalar1 is tatminini anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

*H,: Banka yoneticilerinin duygusal zekalar1 is tatminini anlamli bir sekilde

etkilememektedir.

*H;: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarinin kisisel yetenekler boyutu is

tatminini anlamli bir bir sekilde etkilemektedir.
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*H,: Banka ydneticilerinin duygusal zekalarinin kisisel yetenekler boyutu is

tatminini anlamli bir sekilde etkilememektedir.

*H;: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarinin kisilerarasi yetenekler boyutu is

tatminini anlamli bir bir sekilde etkilemektedir.

=H,: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarmin kisilerarasi yetenekler boyutu is

tatminini anlaml1 bir bir sekilde etkilememektedir.

*H;: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarmin uyumluluk boyutu is tatminini

anlaml bir bir sekilde etkilemektedir.

*H,: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarmin uyumluluk boyutu is tatminini

anlaml1 bir bir sekilde etkilememektedir.

*H;: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarmin stresle basa ¢ikma boyutu is

tatminini anlaml1 bir bir sekilde etkilemektedir.

*H,: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarin stresle basa ¢ikma boyutu is

tatminini anlaml bir bir sekilde etkilememektedir.

*H;: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarinin genel ruh durumu boyutu is

tatminini anlamli bir bir sekilde etkilemektedir.

*H,: Banka yoneticilerinin duygusal zekalarinin genel ruh durumu boyutu is

tatminini anlaml bir bir sekilde etkilememektedir.
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3.3. ARASTIRMANIN MODELI VE YONTEMI

Arastirmada duygusal zeka ve alt boyutlar1 bagimsiz degisken, is tatmini ve
alt boyutlar1 ise bagimli degisken olarak kullanilmigtir. Model sekil 3.3.°de
goriildiigl gibidir.

DUYGUSAL ZEKA

Kisisel Yetenekler IS TATMINI

I¢sel Tatmin
Kisilerarasi Yetenekler |

Dissal Tatmin

Uyumluluk A
Stresle Basa Cikma /
Genel Ruh Durumu /

Sekil 3.3 Arastirma Modeli

Bu arastirmada duygusal zekanmn degerlendirilebilmesi i¢in Baron’un
duygusal zeka olgegi (Bar-On EQ-i Olcegi) ile is tatminini belirlemek igin Minnesota
Is Tatmini Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire MSQ) kullanilmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket ii¢ bdliimden meydana
gelmektedir. 1k boliimde yoneticilerin sosyo demografik &zelliklerini belirlemek
amactyla demografik ozellikler ile ilgili sorular, ikinci boliimde Baron’un duygusal
zeka olgegi, iigiincii boliimde ise Minnesota Is Tatmini Slgegine ait sorular yer

almaktadir.
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eDuygusal Zeka Degiskeni

Duygusal zekdyr 6lgmek igin kullanilan Baron’un duygusal zeka odlgegi,
Fusun Tekin Acar (2001) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmstir. Olgek orjinalde 133
maddeden olusmustur. Baron’un duygusal zeka oOlgegi toplamda 133 ifadeden
ifadeden olusmakta olup, Acar olgegi 88 ifade, bes boyut ile on bes alt boyutu
kapsayacak sekilde kisaltmistir. Acar (2001), bu 6lgegin neden kisaltildigini sdyle
aciklamaktadir: “Ankette yer alan 133 ifadenin 15 tanesi hi¢bir boyutta yer almayan
ancak ankete cevap veren kisinin anketi doldurma egilimini 6l¢en ifadelerdi. Bu
ifadeler anketten ¢ikarildi. Konu hakkinda yapilan arastirmalar sonucunda toplam 5
boyut ve onlarin da altinda yer alan 15 boyutu dlgen bir anket olusturuldu™.* Likert
Olgeginin kullanildigi anketlerdeki ifadeler 5-Tamamen Katiliyorum, 1-Kesinlikle

Katilmiyorum arasinda degismektedir.

»[s Tatmini Degiskeni

Weiss ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen Minessota Is Tatmin Olgeginin
100 ifadeden olusan uzun formu ile 20 ifadeden olusan ( i¢ ve dis faktdrler olmak
tizere) kisa formu bulunmaktadir. Katilimcilarin cevaplarint 6lgmek i¢in tam
tatminsizligin “1”, tam tatminin de “5”1 temsil ettigi Likert 6l¢egi kullanilmistir.
Minnesota is tatmini 6lgeginde yer alan sorularin karsisina verilen cevaplar ise 5-Cok
Memnunum, 1-Hi¢ Memnun Degilim seklinde puanlandirilmistir. Ayrica 6lcek
“igsel”, “digsal” ve “genel is tatmini” boyutlarinin Ol¢limiine de imkan
saglamaktadir. 2 Olgegin kisa formu Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye

cevrilmistir.®

Fiisun Tekin Acar, “Duygusal Zekd Yeteneklerinin Goreve Yonelik ve Insan Yénelik Liderlik
Davramslar ile iliskisi: Banka Sube Miidiirleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, Yaymlanmamis
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme ve Personel Yonetim —
Organizasyon Doktora Programu, istanbul, 2001, s.115.

? David J.Weiss, v.d., Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire, Minnesota Studies in
Vocational Rehabilitation, Work Adjustment Project Industrial Relations Center University of
Minnesota, England, 1967, s.3,4.

* Ashi Baycan, “Farkli Gruplarda Calisan Kisilerde Is Doyumunun Bazi Yonlerinin Analizi”,
Yayinlanmamis Bilim Uzmanhg1 Tezi, Bogazigi Universitesi, Istanbul, 1985.
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¢S0syo - Demografik Ozellikler
Calisanlarin bazi1 demografik verilerini elde etmek amaciyla hem duygusal
zekd hem de is tatmini ile ilgili olan sorular dlgek calismasinda yer almistir. Bu
degiskenler soyledir:
-Yas
Cinsiyet

Egitim durumu
Medeni durum
- Kidem

3.4. ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de Bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren ve
15.000°den fazla personel galistiran dzel bir bankanin Istanbul ilinde yer alan Genel
Midiirliigii’nde calisgan 1047 yonetici olusturmaktadir. Yontem olarak ana kiitlenin
tamamina ulagilmasi ve tam sayim yapilmasi amaclanmadigindan bir 6rnekleme
caligmas1 yapilmistir. Bu arastirmanin 6rneklemi egitim amaciyla bir araya gelmis
Genel Midirlik’te calisan ve farkli departmanlarda gorevli (pazarlama, bilgi
teknolojileri, liye igyeri, insan kaynaklari, kurumsal iletisim, krediler, 6deme
sistemleri) 256 yoneticiden olugmaktadir. Arastirmaci araciligiyla veri toplama

araci olan anketler, yoneticilerle yiiz yiize gériismeler sirasinda uygulanmaistir.
3.4.1. Verilerin Toplanmasi

Anket formlar1 Banka i¢inde diizenlenen egitim i¢in bir araya gelen
yoneticilere egitimden once dagitilmistir. Anketlerin dagitimi sirasinda arastirma ile
ilgili kisa bilgi verilerek anketin doldurulmasi istenmistir. Dagitilmis olan anket
sayist 280 olmasina karsi anketlerden 268’1 toplanabilmistir. Egitime
katilamayanlarin olmasi1 ve bazi yoneticilerin doldurmak istememesi gibi nedenlerle
cevaplanmayan ve toplanmayan anketler de olmustur. Toplanan anketler
incelendiginde 12 ankette cevaplanmayan ifadeler nedeniyle degerlendirmeye
alimmamistir. Dolayistyla istatistik analizlerde kullanilan anket sayis1 256 olarak

belirlenmistir.

71



3.4.2. Arastirma Verilerinin Analizinde Kullanilan

istatistiksel Yontemler

Bu arastirmadan elde edilen verilerin istatistiksel analizleri i¢cin SPSS FOR
WINDOWS programi kullanilmistir. Demografik verilere iligskin sorularin test ve
analizinin gergeklestirilmesinde frekans analizi kullanilmistir. Hipotezler analiz
edilmeden Once, arastirmada yararlanilan dlgeklerin giivenilirligini belirlemek icin

giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach Alfa katsayisi hesaplanmustir.

Calisma verileri  degerlendirilirken tanimlayic1 istatistiksel metodlar
kullanilmigtir. Nicel verilerin normal dagilima uygunluklar1 Shapiro-Wilk testi ve
Kolmogorov-Smirnov Test ile smanmistir. Normal dagilim gdsteren nicel
degiskenlerin iki grup arasi karsilastirmalarinda Bagimsiz gruplar t testi, normal
dagilim gostermeyen nicel degiskenlerin iki grup arasi karsilagtirmalarinda Mann-
Whitney U testi kullanildi. Normal dagilim gosteren nicel degiskenlerin ikiden fazla
grup arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii varyans analizi ve Bonferroni diizeltmeli
ikili  degerlendirmeler kullanilmistir. Normal dagilim gostermeyen nicel
degiskenlerin ikiden fazla grup arasi karsilagtirmalarinda Kruskal-Wallis test ve
Dunn-Bonferroni test kullanilmistir. Duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskilere
yonelik bulgular, korelasyon analizi ile test edilmistir. Duygusal Zeka Olgegi ve alt
boyutlarina etki eden faktorlerin analizinde ise Lineer Regresyon Analizi kullanilarak

anlamlilik p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirilmistir.

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada Oncelikle katilimcilara dair bilgilerin bulundugu demografik
bilgiler, ardindan Olglim aract olan anketlerin tanimlayici istatisik analizi ile
giivenilirlik analizleri yer almaktadir. Duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskinin
tespiti i¢in korelasyon analizi, duygusal zekanin is tatmini tizerindeki etkisinin

belirlenmesine yonelik regresyon analizleri yapilmistir.
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3.5.1. Katilmcilarin Demografik Ozellikleri

Bu boéliimde, arastirmaya katilan banka yoneticilerinin kisisel 6zellikleri ile
aragtirmaya iligskin bulgu ve yorumlara yer verilmistir. Analizlere gecilmeden once
orneklem olarak alinan banka yoneticilerinin demografik 6zellikleri incelenecektir.

Demografik 6zelliklere iliskin dagilim, Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1 Banka Yéneticilerinin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Demografik Ozellikler Sikhik %
Cinsiyet  Kadn 93 363

Erkek 163 63,7

Yas 26-35 120 46,9

36-50 126 49,2

51-65 10 3,9

Egitim Lisans 210 82,0

Lisanstiisti 46 18,0

Medeni Evli 159 62,1

Durum Bekar 97 37,9

Kidem 0-1 Y1l 26 10,2

1-5 Y1l 48 18,8

5-10 Y1l 76 29,7

>10 Y1l 106 41,4

Cinsiyet degiskeni acgisindan aragtirmaya katilanlara bakildiginda, kadin ve
erkeklerin dagilimlarmin esitlik gdstermedigi goriilmektedir. Orneklem igerisinde yer

alan banka yoneticilerinden %36,3°1 kadin, %63,7’si1 erkektir.

Yas degiskeni bakimindan banka yoneticileri incelendiginde, katilimcilarin
bliyiik bir cogunlugunun elli yasin altinda olduklar1 goriilmektedir. Elli yasin iistiinde
bulunan katilimci sayis1 yalnizca on kisidir. Banka yoneticilerinin %46,9’u 26-35 yas

arasinda, %49,2’si 36-50 yas arasinda, %3,9’u ise 51-65 yas arasindadir.
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Banka yoneticilerinin egitim diizeylerine bakildiginda, katilimcilerin %82’lik
kisminin lisans mezunu oldugu goriiliirken %18’lik kismimin da lisansiistii egitim
aldiklar1 goriilmiistiir. Medeni durumlar1 yoniinden banka yoneticilerinden %62,1°1

evliyken, %37,9’u bekardir.

Katilimcilar kidem seviyelerine gore 4 farkli gruba ayrilmistir. Bu 4 grup
icinde en fazla frekansa sahip olan 10 yil ve iizeri kideme sahip banka yoneticileri
olmustur. En az frekans ise 0-1 yil arast1 kideme sahip olanlardir. Banka
yoneticilerinin  %70’inden fazlasimin 5 yildan fazla kideme sahip oldugu
goriilmistir. Katilimeilarin %10,2°s1 0-1 yil arasi, %18,8°1 1-5 yil arasi, %29,7’si 5-
10 y1l aras1 ve %41,4’1i 10 yildan fazla kideme sahiptir.

3.5.2. Arastirmanin Giivenilirligi

Giivenirlik, bir Olgme aracinin Olgmeye calistigi bir o6zelligi her
defasinda ayni sonucu verecek sekilde olgebilmesidir. Giivenirlik, hesaplanmisg
bir korelasyon katsayisi (r) ile belirlenir ve sifir ile bir arasinda degisen degerler
alir. Deger bir (1.00)'e yaklastikca giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir. Alfa

katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki olgiite gore yalplhr:4

0.0 < a <0.40 ise dlgek giivenilir degildir.
0.40 < a <0.60 ise 6l¢ek diisiik giivenirliktedir
0.60 < o <0.80 ise oldukg¢a giivenilirdir.

0.80 < @ <1.00 ise dlcek yliksek derecede giivenilir bir dlgektir.

* Jum C. Nunnally, Bernstein, Psychometric Theory, McGraw-Hill. New York, 1994, 5.233,234.
74



3.5.2.1. Duygusal Zeka Olceginin Giivenirlik Testleri

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin glivenirlik testi i¢in her bir boyutun ve
anketin toplam Cronbach Alpha katsayilari incelenmistir. Bu orneklem igin
duygusal zeka degiskeninin hesaplanan Alpha katsayist 0.925 olup, yiliksek
seviyededir. Katsaymnin bu kadar yiiksek ¢ikmasi anket sorularinin duygusal

zekay1 ne kadar yeterli derecede 6lgebildiginin bir gostergesidir.

Tablo 3.2 Duygusal Zeka Olgeginin Giivenirlik Testi Sonuglar

Giivenirlik

. , Standartize
Olgekler/Istatistikler

edilmis Soru sayisi
Cronbach's Cronbach's
Alpha Alpha
Kisileraras: Yetenekler Toplami 0,791 0,797 18
Uyumluluk Toplami 0,748 0,761 15
Stresle Basa Cikma Toplam 0,749 0,744 13
Genel Ruh Durumu Toplam 0,798 0,801 12
Duygusal Zeka Olcegi 0,923 0,925 88

Temel alt boyutlara bakildiginda, giivenirlik katsayisi en yiiksek olan boyut
Genel Ruh Durumu olurken, en diisiik olan boyut ise kisilerarasi yetenekler
olmustur. Anket sorularinin, yoneticilerin genel ruh durumunu analiz etmede diger
boyutlara gore daha yeterli oldugu goriilmiistiir. Temel alt boyut olarak belirtilen,
“Kisisel Yetenekler” boyutunun Alpha katsayis1 0.715 ; “Kisileraras1 Yetenekler”
alt boyutunun Alpha katsayis1 0.797; “Uyumluluk” alt boyutunun Alpha katsayisi
0.761; “Stresle Basa Cikma” alt boyutunun Alpha katsayisi ise 0.744 olup giivenilir
diizeydedir. “Genel Ruh Durumu” alt boyutunun Alpha katsayis1 0.801 olup,
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu saptanmustir. Duygusal Zeka Olgegi toplaminin
Alpha katsayist ise 0.925 olup 6l¢egin yiiksek diizeyde glivenilir oldugu saptanmistir.
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Gerek duygusal zekanin toplami gerekse ayri ayri boyutlart itibariyla
hesaplanan Alpha katsayilarinin tiimiinde tatmin edici olmalar1 nedeniyle duygusal
zekayr belirlemekte kullanilan 6lgek, bu oOrneklem ig¢in giivenilir olarak kabul
edilebilir. Ozetle duygusal zeka anketini olusturan sorular banka yoneticilerinin

duygusal zekalarini 6lgmede yeterli bir 6l¢ek olmustur.
3.5.2.2. Is Tatmini Ol¢eginin Giivenirlik Testleri

Aragtirmada kullanilan anketlerin giivenirlik testi i¢in her bir boyutun ve
anketin toplam Cronbach Alpha katsayilari incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

3.3’de goriilecegi gibi su sekildedir:

Tablo 3.3 Is Tatmini Olgeginin Giivenirlik Testleri

Olcekler/istatistikler Giivenirlik Soru sayisi
ig:sel Tatmin 0,735 12
Dissal Tatmin 0,703 8
Is tatmini olcegi 0,831 20

Bu 6rneklem igin hesaplanan is tatmini degiskeninin Alpha katsayis1 0.831
olup, yiiksek diizeyde giivenilir olarak saptamistir. Katsaymin bu kadar yiliksek
olmasi anket sorularinin banka yoneticisinin is tatmininin ne kadar iyi derecede
aciklayabildiginin gostergesidir. Temel alt boyutlardan, i¢sel tatmin boyutunun
Alpha katsayis1 0.735 olup, oldukca giivenilir diizeydedir. I¢sel tatmin 6lcegi, banka
yOneticisinin is tatminini digsal tatmin Olge8ine gore daha 1y1 sekilde

yansitabilmektedir.

Digsal tatmin alt boyutunun Alpha katsayis1 0.703 olup, oldukca giivenilir
diizeydedir. Gerek is tatmini toplam1 gerekse ayr1 ayr1 boyutlari itibariyla hesaplanan
Alpha katsayilarinin tiimiinde tatmin edici olmalar1 nedeniyle is tatminini

belirlemekte kullanilan anket, bu orneklem i¢in giivenilir olarak kabul edilebilir.
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Banka ydneticilerinin anketlere verdikleri cevaplarin tutarli olmast da bunu destekler

niteliktedir.
3.5.3. Duygusal Zeka Tamimlayic Istatistik Analizi

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin duygusal zeka boyutlarinin ortalamalar

incelendiginde (Tablo 3.4), orta derecede (3,70) oldugu goriilmektedir.

Duygusal Zeka Olgegi sorularma verilen cevaplara iliskin puanlar Tablo

3.4°de goriilmektedir.

Tablo 3.4 Duygusal Zeka Olgeginin Alt Boyut Puanlarinin Dagilimi

Alt Boyut Dagilimlar:
Olcekler/istatistikler

N Ort

Kisisel Yetenekler 256 3,63

Kisilerarasi Yetenekler 256 3,99

Duygusal Uyumluluk 256 3,64
Zeka Stresle Basa Cikma 256 3,44
Genel Ruh Durumu 256 4,06

Duygusal Zeka Olcegi 256 3,70

Duygusal zeka diizeyini Olgen alt boyutlar incelendiginde, “genel ruh
durumu” alt boyutu ( ortalama: 4,06) ile “kisilerarasi yetenekler” alt boyutunun
(ortalama: 3,99) en yiiksek ortalama ile katiliyorum secenegine daha yakin oldugu
goriilmektedir. Ayrica bu boyutlarin her birinin ortalamasinimn duygusal zeka diizeyi
genel ortalamasina yakin degerler sergiledigi duygusal zeka olgegi ise orta derecede

(3,70) oldugu saptanmustir.
3.5.4. Is Tatmini Tanmimlayic Istatistik Analizi

Is tatmini ¢cok boyutlu bir degiskendir. Is tatminini olusturan 2 temel alt boyut

ve bir toplam puani vardir.
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Tablo 3.5 Is Tatmini Olgegi Sorularina Verilen Cevaplara Iliskin Puanlarin Dagilimi

Icsel Tatmin N Oort
Beni her zaman mesgul etmesinden 256 |3,78
Tek basima ¢alismama imkan vermesinden 256 (4,02
Ara sira degisiklik yapabilmeme imkan vermesinden 256 |3,93
Toplumda saygin bir kisi olma sansini1 bana vermesinden 256 4,06
Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasindan 256 |4,00
Bana sabit bir is olanag1 saglamasindan 256 4,36
Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagim olmasindan 256 |3,64
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim
olmasindan 256 3,88
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin
olmasindan 256 3,93
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden 256 |3/41
Kendi yeteneklerimi uygulama sansini
vermesinden 256 341
Yaptigim isten duydugum basari hissinden 256 4,09
Digsal Tatmin N Ort
Y Oneticimin astlarini idare tarzindan 256 4,43
Y Oneticimin karar vermedeki yeteneginden 256 |3,33
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan 256 |4,28
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten 256 |3,53
Is de terfi olanagimin olmasindan 256 4,17
Calisma sartlarindan 256 3,93
(Caligma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalarindan 256 (3,94
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden 256 4,03

Katilimeilarin  biiyiik birgogunun “Yoneticimin astlarini idare tarzindan”

(ortalama:4,43) ve “Bana sabit bir is olanagi saglamasindan,” (ortalama:4,36)

memnun olundugu yapilan test neticesinde saptanmustir.

Tablo 3.6 Is Tatmini Olgeginin Alt Boyut Puanlarinin Dagilimi

N . . Alt Boyut Dagilimlan
Olcekler/Istatistikler
N Ort
I¢sel Tatmin 256 3,88
Is Tatmini | Digsal Tatmin 256 3,95
Genel Tatmin 256 3,91
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256 banka yoneticisinin is tatmini l¢egine verdigi cevabin ortalamasi "Hi¢ memnun
degilim, Cok memnunum" seviyesinden iist seviyede olup "Cok memnunum"

segenegine yakindir.

3.5.5. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerinin Duygusal
Zeka Uzerindeki Etkisi

Arastirmaya katilan banka yoneticilerinin duygusal zeka boyutlarindan kisisel
yetenekler, kisilerarasi yetenekler, uyumluluk, stresle basa ¢ikma ve genel ruh
durumunun yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem ve medeni durum degiskenlerine

gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi saptanmastir.
3.5.5.1. Yas Faktoriine Gore Duygusal Zeka

Yapilan analizlere gore Duygusal Zeka Olgegi “Kisileraras: Yetenekler” alt
boyutu ve Ol¢eginin normal dagildigi, diger Olgek alt boyutlarinin ise normal

dagilmadigi saptanmistir.

Tablo 3.7 Duygusal Zeka Olgegi Normallik Testi Sonuglar

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Toplam Puan ,056 256 ,050 ,990 256 ,065
Kisisel Yetenekler ,058 256 ,037 ,988 256 ,033
Kisilerarasi Yetenekler ,049 256 200 ,980 256 ,001
Uyumluluk ,074 256 ,002 ,967 256 ,000
Stresle Basa Cikma ,091 256 ,000 ,958 256 ,000
Genel Ruh Durumu ,070 256 ,004 977 256 ,000

Yas1 51-65 arasinda olanlarin sayisinin 15’in altinda olmasindan dolay1

gruplar arasindaki karsilastirmalarda Kruskal Wallis Test kullanilmistir.
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Tablo 3.8 Yas Gruplarina Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlarinin

Degerlendirilmesi
Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary
Toplam N _ Test Serbestlik Sig. Degeri
Istatistigi Derecesi

Toplam Puan 256 ,025 2 ,988
Kisisel Yetenekler 256 ,144 2 931
Kisileraras1 Yetenekler 256 ,500 2 779
Uyumluluk 256 ,170 2 ,918
Stresle Basa Cikma 256 ,049 2 ,976
Genel Ruh Durumu 256 ,390 2 ,823

Yas gruplarina gore banka yoneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel

Yetenekler”, “Kisileraras1 Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa Cikma” ve

“Genel Ruh Durumu” alt boyutu istatistiksel

olarak

anlamli

farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina gore banka yoneticilerinin Duygusal

Zekalar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

3.5.5.2. Cinsiyete Gore Duygusal Zeka

Yapilan normallik testlerine gére Duygusal Zeka Olgegi “Kisilerarasi

Yetenekler” alt boyutu ve Olcegi normal dagildigindan dolayr parametrik test

kullanilmastir.

Tablo 3.9 Cinsiyetlere Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutunun

Degerlendirilmesi
Independent Samples Test (Equal variances assumed) Toplam Puan Kisilerarasi
Yetenekler
Levene's Test for F ,022 ,093
Equality of Variances  gijg, 883 761
t-test for Equality of t ,786 ,813
Means df 254 254
Sig. (2-tailed) 432 417
Mean Difference ,03287 ,04130
Std. Error Difference ,04181 ,05077
95% Confidence Interval Lower -,04946 -,05869
of the Difference Upper 11521 14129
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Cinsiyetlere gore banka yoneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi “Kisilerarasi
Yetenekler” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir
(p>0,05).

Cinsiyetlere gore banka yoneticilerinin Duygusal zekélar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Tablo 3.10 Cinsiyetlere Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlarinim
Degerlendirilmesi

Ranks Test Statistics®
Mean Sum of Mann- Asymp. Sig.
Cinsiyet N Rank Ranks  Whitney U  Wilcoxon W z (2-tailed)
Kisisel Yetenekler Kadin 93 132,10 12285,50 7244,500 20610,500 -,588 ,556
Erkek 163 126,44 20610,50
Total 256
Uyumluluk Kadin 93 130,48 12135,00 7395,000 20761,000 -,324 ,746
Erkek 163 127,37 20761,00
Total 256
Stresle Baga Kadin 93 128,58 1195800  7572,000  20938,000 -,013 989
Cikma Erkek 163 128,45 20938,00
Total 256
Genel Ruh Kadin 93 131,10 1219250 7337500  20703,500 -425 671
Durumu Erkek 163 127,02 20703,50
Total 256

a. Grouping Variable: cinsiyet

Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa
Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt boyutunun yapilan normallik testlerine gore

normal dagilmadigi saptanmistir (Tablo 3.7).

Cinsiyetlere gore bankacilarin Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel Yetenekler”,
“Uyumluluk”, “Stresle Basa Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt boyutlarinin,

istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
3.5.5.3. Egitim Durumuna Gore Duygusal Zeka

Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa
Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt boyutlari yapilan normallik testlerine gore

normal dagilmadigi saptanmistir (Tablo 3.7).
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Tablo 3.11 Egitim Durumuna Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlarmin
Degerlendirilmesi

Ranks Test Statistics®
Mean Sum of Mann- Asymp. Sig.
Egitim N Rank Ranks ~ Whitney U  Wilcoxon W z (2-tailed)
Kisisel Yetenekler Lisans 210 126,11 26483,50 4328,500 26483,500 -1,103 ,270
Lisansiistii 46 139,40 6412,50
Total 256
Uyumluluk Lisans 210 127,31 26736,00 4581,000 26736,000 -,549 ,583
Lisansiistii 46 133,91 6160,00
Total 256
Stresle Basa Lisans 210 124,40 26124,50 3969,500 26124,500 -1,892 ,058
Cikma Lisansiisti 46 147,21 6771550
Total 256
Genel Ruh Lisans 210 125,76 26410,50  4255,500 26410,500 -1,264 ,206
Durumu Lisansiistic 46 140,99  6485,50
Total 256

a. Grouping Variable: Egitim Durumu

Egitim durumuna gore banka ydneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel
Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt
boyutlari, istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 3.12 Egitim Durumuna Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutunun

Degerlendirilmesi

Independent Samples Test

Toplam Puan

Kisilerarasi
Yetenekler

Equal variances

Equal variances

assumed not assumed

Levene's Test for F 3,758 6,283
Equality of Variances  gijg, 054 013
t-test for Equality of t -,987 -,528
Means df 254 90,546

Sig. (2-tailed) 324 ,599

Mean Difference -,05167 -,02686

Std. Error Difference ,05234 ,05084

95% Confidence Interval Lower -15474 -,12786

of the Difference Upper  ,05140 07414

Yapilan normallik testlerine gore Duygusal Zeka Olgegi “Kisilerarasi
Yetenekler” alt boyutu ve dlgcegi normal dagildigindan dolayr parametrik test
kullanilmistir.

Egitim durumuna gore banka yoneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi
“Kisilerarast Yetenekler” alt boyutlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05).

Egitim durumuna gore banka yoneticilerinin Duygusal Zekalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

3.5.5.4. Medeni Duruma Goére Duygusal Zeka

Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa
Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt boyutlar1 yapilan normallik testlerine gore

normal dagilmadig saptanmistir (Tablo 3.7).
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Tablo 3.13 Medeni Duruma Gore Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlarinin

Degerlendirilmesi
Ranks Test Statistics®
Medeni Mean Sum of Mann- Asymp. Sig.
Durum N Rank Ranks ~ Whitney U Wilcoxon W Z (2-tailed)
Kisisel Yetenekler Evli 159 126,27 20076,50  7356,500 20076,500 -,618 ,537
Bekar 97 132,16 12819,50
Total 256
Uyumluluk Evli 159 127,58 20286,00 7566,000 20286,000 -,254 ,800
Bekar 97 130,00 12610,00
Total 256
Stresle Basa Evli 159 128,99 20509,50  7633,500 12386,500 -,136 ,892
Cikma Bekar 97 127,70 12386,50
Total 256
Genel Ruh Evli 159 128,41 20417,50 7697,500 20417,500 -,024 ,981
Durumu Bekar 97 12864 1247850
Total 256

a. Grouping Variable: Medeni Durum

Medeni duruma gore bankacilarin  Duygusal Zekd Olgegi “Kisisel

Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt

boyutu, istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 3.14 Medeni Duruma Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutunun

Degerlendirilmesi
Independent Samples Test (Equal variances assumed) Toplam Puan Kisilerarasi
Yetenekler
Levene's Test for F ,046 ,041
Equality of Variances  gjg. 830 839
t-test for Equality of t -,014 ,007
Means df 254 254
Sig. (2-tailed) ,989 ,995
Mean Difference -,00057 ,00034
Std. Error Difference ,04150 ,05040
95% Confidence Interval Lower -08230 -,09892
of the Difference Upper 08115 ,09960
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Yapilan normallik testlerine gére Duygusal Zeka Olgegi “Kisilerarasi
Yetenekler” alt boyutu ve Olgegi normal dagildigindan dolayr parametrik test

kullanilmustir.

Medeni duruma gére banka ydneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi
“Kisileraras1 Yetenekler” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05).

Medeni duruma goére banka yoneticilerinin Duygusal zekalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).
3.5.5.5 Kideme Gore Duygusal Zeka

Duygusal Zeka Olgegi “Kisisel Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa
Cikma” ve “Genel Ruh Durumu” alt boyutlarinin yapilan normallik testlerine gore

normal dagilmadigi saptanmistir (Tablo 3.7).

Tablo 3.15 Mesleki Kideme Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlarmun
Degerlendirilmesi

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Toplam N _ Test Serbestlik Sig. Degeri
Istatistigi Derecesi
Kisisel Yetenekler 256 ,524 3 914
Uyumluluk 256 3,213 3 ,360
Stresle Basa Cikma 256 ,880 3 ,830
Genel Ruh Durumu 256 5,248 3 ,155

Mesleki kidem siirelerine gore banka ydneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi
“Kisisel Yetenekler”, “Uyumluluk”, “Stresle Basa Cikma” ve “Genel Ruh Durumu”
alt boyutu istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 3.16 Mesleki Kideme Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutunun
Degerlendirilmesi

Test of Homogeneity of Variances

Levene Istatistigi df1 df2 Sig.
Toplam Puan 437 3 252 127
Kisilerarasi Yetenekler 224 3 252 879

Yapilan normallik testlerine gore Duygusal Zekd Olgegi “Kisilerarasi
Yetenekler” alt boyutunun ve 6lgeginin normal dagilmasindan dolay1 parametrik test

kullanilmistir. Varyanslarin homojenligi testi sonucunda p>0,05 oldugu saptanmustir.

Tablo 3.17 Mesleki Kideme Gére Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutunun
Degerlendirilmesi Anova Testi

ANOVA
Kareler df Ortalama F Sig.
Toplam1  Degeri Kare Degeri  Degeri
Toplam Puan Grp. Arasinda 191 3 ,064 ,613 ,607
Grp. Iginde 26,163 252 ,104
Toplam 26,354 255
Kisilerarasi Grp. Arasinda 371 3 124 ,809 ,490
Yetenekler Grp. icinde 38504 252 153
Toplam 38,875 255

Mesleki kidem siiresine gdre banka yoneticilerinin Duygusal Zeka Olgegi

“Kisileraras1  Yetenekler” alt boyutu istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Mesleki kidem siiresine gore banka yoneticilerinin Duygusal zekalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

86



3.6.5.Katiimeilarin Demografik Ozelliklerinin Is Tatmini

Uzerindeki Etkisi

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin is tatmininin igsel tatmin ve dissal tatmin alt
boyutlarinin ortalamalarinin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum ve kidem

degiskenine gore anlamli farklilik gdsterip gdstermedigi saptanmustir.
3.6.5.1. Yas Faktoriine Gore Is Tatmini

Yapilan analizlere gére Minnesota Is Tatmini Olgegi “I¢sel Tatmin”, “Dissal

Tatmin” alt boyutlar1 ve 6l¢eginin normal dagilmadig1 saptanmaistir.

Tablo 3.18 Minnesota Is Tatmini Olgegi Normallik Testi Sonuglart

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
ol Toplam 092 256,000 978 256 0,001
I¢sel Tatmin ,108 256 ,000 974 256 0,000
Dissal Tatmin 117 256 ,000 971 256 0,000

Yas1 51-65 arasinda olanlarin sayisinin 15°in altinda olmasindan dolayi

gruplar arasindaki karsilastirmalarda Kruskal Wallis Test kullanilmistir.

Tablo 3.19 Yas Gruplarma Gére Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarinin
Degerlendirilmesi

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Toplam N _ Test Serbestlik Sig. Degeri
Istatistigi Derecesi
Toplam Puan 256 ,496 2 ,780
i(;sel Tatmin 256 873 2 ,646
Dissal Tatmin 256 ,483 2 , 785

Yas gruplaria gore banka ydneticilerinin Minnesota Is Tatmini Olcegi “Igsel
Tatmin”, “Digsal Tatmin™ alt boyutlar1 ve Olgegi istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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3.6.5.2. Cinsiyete Gore Is Tatmini

Minnesota Is Tatmini Olgegi “Igsel Tatmin”, “Digsal Tatmin” alt boyutlar1 ve
Olceginin yapilan normallik testlerine gére normal dagilmadigi saptanmistir (Tablo

3.18).

Tablo 3.20 Cinsiyetlere Goére Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarinin
Degerlendirilmesi

Ranks Test Statistics®
Mean Sum of Mann- Asymp. Sig.
Cinsiyet N Rank Ranks  Whitney U  Wilcoxon W z (2-tailed)
Toplam Puan Kadin 93 130,02 12091,50  7438,500 20804,500 -,248 ,804
Erkek 163 127,63 20804,50
Total 256
i¢sel Tatmin Kadin 93 130,22 1211050 7419500  20785,500 -,282 778
Erkek 163 127,52 20785,50
Total 256
Dissal Tatmin Kadmn 93 133,12 12380,50  7149,500 20515,500 -,758 ,449
Erkek 163 125,86 20515,50
Total 256

a. Grouping Variable: cinsiyet

Cinsiyetlere gore bankacilarm Minnesota Is Tatmini Olgegi “Igsel Tatmin”,
“Digsal Tatmin” alt boyutu ve Olgedi istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05).

3.6.5.3. Egitim Durumuna Gore Is Tatmini

Minnesota Is Tatmini Olgegi “I¢sel Tatmin”, “Dissal Tatmin” alt boyutu ve
6l¢eginin yapilan normallik testlerine gére normal dagilmadigi saptanmistir (Tablo
3.18).
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Tablo 3.21 Egitim Durumuna Gore Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyutunun
Degerlendirilmesi

Ranks Test Statistics®
Egitim Mean Sum of Mann- Asymp. Sig.
Durumu N Rank Ranks  Whitney U  Wilcoxon W Z (2-tailed)
Toplam Puan Lisans 210 124,25 26091,50  3936,500 26091,500 -1,966 ,049*
Lisansiistii 46 147,92  6804,50
Total 256
ig:sel Tatmin Lisans 210 123,46 25927,50 3772,500 25927,500 -2,331 ,020*
Lisansiistii 46 151,49  6968,50
Total 256
Digsal Tatmin Lisans 210 126,01 2646150  4306,500 26461,500 -1,156 ,248
Lisansiistii 46 139,88  6434,50
Total 256

a. Grouping Variable: Egitim Durumu

*p<0,05

Egitim durumu lisansiistii olan banka yoneticilerinin Minnesota Is Tatmini
Olgegi, egitim durumu lisans olanlara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yiiksek saptanmistir (p=0,049; p<0,05).

Egitim durumu lisansiistii olan banka yoneticilerinin Minnesota s Tatmini
Olgegi “Igsel Tatmin” alt boyutu, egitim durumu lisans olanlara gére istatistiksel
olarak anlaml diizeyde yliksek saptanmistir (p=0,020; p<0,05).

Egitim durumuna gére banka yoneticilerinin Minnesota Is Tatmini Olgegi
“Digsal Tatmin™ alt boyutu istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0,05).
3.6.5.4. Medeni Duruma Gore Is Tatmini

Minnesota Is Tatmini Olgegi “I¢sel Tatmin”, “Digsal Tatmin” alt boyutu ve
Olcegi yapilan normallik testlerine gore normal dagilmadigi saptanmistir (Tablo

3.18).
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Tablo 3.22 Medeni Duruma Gére Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyutunun
Degerlendirilmesi

Ranks Test Statistics®
Medeni Mean Sum of Mann- Asymp. Sig.
Durum N Rank Ranks  Whitney U  Wilcoxon W Z (2-tailed)
Toplam Puan Evli 159 126,66 20139,00  7419,000 20139,000 -,509 ,610
Bekar 97 131,52 12757,00
Total 256
ig:sel Tatmin Evli 159 126,65 20137,50 7417,500 20137,500 -513 ,608
Bekar 97 131,53 12758,50
Total 256
Digsal Tatmin  Evli 159 126,92 20181,00  7461,000 20181,000 -,438 ,662
Bekar 97 131,08 12715,00
Total 256

a. Grouping Variable: Medeni Durum

*p<0,05

Medeni durumuna gore banka yoneticilerinin Minnesota s Tatmini Olgegi
“I¢gsel Tatmin”, “Digsal Tatmin™ alt boyutlar1 ve 6lgegi, istatistiksel olarak anlamli

farklilik géstermemektedir (p>0,05).
3.6.5.5. Kideme Gore Is Tatmini

Minnesota Is Tatmini Olgegi “I¢sel Tatmin”, “Dissal Tatmin” alt boyutu ve
6l¢eginin yapilan normallik testlerine goére normal dagilmadig:i saptanmistir (Tablo

3.18).

Tablo 3.23 Mesleki Kidem Siirelerine Gére Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Toplam N _ Test Serbestlik Sig. Degeri
Istatistigi Derecesi
Toplam Puan 256 ,875 3 ,831
i(;sel Tatmin 256 1,760 3 ,624
Dissal Tatmin 256 ,956 3 ,812

Mesleki kidem siirelerine gore banka ydneticilerinin Minnesota Is Tatmini
Olgegi “Igsel Tatmin”, “Digsal Tatmin” alt boyutlar1 ve dlcegi istatistiksel olarak

anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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3.6.6. Korelasyon Analizi

Degigkenlerin bagimli veya bagimsiz olmast dikkate alinmaksizin
aralarindaki iligkinin derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatistik
yontemidir. Pearson korelasyon Kkatsayisi, aralikli Olgekte Olgiilmiis olan
degiskenlerin arasindaki dogrusal iliskinin derecesine ve yoOniine bakilmak

istendiginde en sik kullanilan katsayidir.

Korelasyon analizleri ile regresyon analizi Oncesi bagimli ve bagimsiz

degiskenler arasindaki iliskiler ispatlanmis olacaktir.

Tablo 3.24 Is Tatmini ve Duygusal Zeka Arasindaki iliskilerin Alt Boyutlar Bazinda
Incelenmesi

.. Stresle | Genel

Duygusal Kisisel Kisilerarasi
Alt Boyutlar . Uyumluluk | Basa Ruh

Zeka Yetenekler | Yetenekler

Cikma | Durumu

Genel is | I | 0,936 0,762 0,864 0,775 0,625 0,849
Tatmini | p | 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01
fgsel r | 0,878 0,752 0,740 0,761 0,606 0,740
Tatmin | p [ 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01
Dissal r | 0,840 0,650 0,839 0,664 0,540 0,813
Tatmin | p [ 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01

*Korelasyon Analizi Yapilmistir.

Banka yoneticilerinin genel is tatminleri ile duygusal zekalar1 arasinda
(r=0,936,p=0,01,p<0,05), igsel tatminleri ile duygusal zekalar1 arasinda
(r=0,878,p=0,01,p<0,05), digsal tatminleri ile duygusal zekalar1 arasinda ¢ok yiiksek
diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,840,p=0,01,p<0,05).

> Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, Beta
Yaynlari, 3. Baski, Istanbul, 2010, 5.143.

91




Banka yoneticilerinin genel is tatminleri ile kisisel yetenekleri arasinda
(r=0,762,p=0,01,p<0,05), igsel tatminleri ile Kkisisel Yyetenekleri arasinda
(r=0,752,p=0,01,p<0,05), dissal tatminleri ile kisisel yetenekleri arasinda yiiksek
diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,650,p=0,01,p<0,05).

Banka yoneticilerinin genel is tatminleri ile kisileraras: yetenekleri arasinda
(r=0,864,p=0,01,p<0,05), i¢sel tatminleri ile Kisileras1 yetenekleri arasinda yiiksek
diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,740,p=0,01,p<0,05). Ayrica banka
yoneticilerinin digsal tatminleri ile Kisilerasi yetenekleri arasinda ¢ok yiiksek diizeyde

iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,839,p=0,01,p<0,05).

Banka yoneticilerinin genel is tatminleri ile uyumluluk diizeyleri arasinda
(r=0,775,p=0,01,p<0,05), igsel tatminleri ile uyumluluk diizeyleri arasinda
(r=0,761,p=0,01,p<0,05), digsal tatminleri ile uyumluluk diizeyleri arasinda
(r=0,664,p=0,01,p<0,05) yiiksek diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir.

Banka yoneticilerinin genel is tatminleri ile stresle basa ¢ikma diizeyleri
(r=0,625,p=0,01,p<0,05), igsel tatminleri ile stresle basa ¢ikma diizeyleri arasinda
(r=0,606,p=0,01,p<0,05) yiiksek diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir. Banka
yoneticilerinin digsal tatminleri ile stresle basa ¢ikma diizeyleri arasinda orta diizeyde

iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,540,p=0,01,p<0,05).

Banka yoneticilerinin genel is tatminleri ile genel ruh durumu diizeyleri
arasinda (r=0,849,p=0,01,p<0,05), dissal tatminleri ile genel ruh durumu diizeyleri
arasinda ¢ok yiiksek diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,813,p=0,01,p<0,05).
Banka yoneticilerinin igsel tatminleri ile genel ruh durumu diizeyleri arasinda yiiksek

diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,740,p=0,01,p<0,05).
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3.6.7. Regresyon Analizleri

Regresyon analizi bir degiskenin diger degisken tarafindan nasil agiklandigini
belirlemektedir. Bir bagka deyisle regresyon analizi degiskenler arasindaki neden-
sonu¢ 1iligskisinin matematiksel bir fonksiyonla ifade edilmesidir. Regresyon
analizinde birden fazla bagimsiz degisken kullanilmasi olasidir. Elde edilen
regresyon modelleri arastirmaciya iliskinin yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere
ait tahminleri vermektedir. Regresyon analizinde ilgilenilen regresyon modeli bir
bagimli ve bir bagimsiz degisken bulundugu durumlarda basit dogrusal regresyon,
birden fazla bagimsiz degisken oldugunda ise coklu dogrusal regresyon olarak
adlandirilir. Regresyon analizinde bagimli degisken (Y), bagimsiz degisken (X),
sembolleri ile ifade edilir. Regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in bagimli
degiskenin en az aralikli Glgekte toplanmis olmasi gerekir. Bagimsiz degisken ise

oranli, aralikli veya sinifli diizeyde 6l¢iilmiis olabilir. °

Bu bolimde calisanlarin genel duygusal zekalari ile genel is tatmini ve
boyutlar1 arasindaki iligkilerin tespiti i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina

yonelik bulgular agiklanmaktadir.

3.6.7.1. Duygusal Zekanmin Is Tatmini Uzerine Etkisi;

Regresyon Analizi

Regresyon modelinde degiskenler arasindaki iliskinin ¢oklu diizeyde
modellenmesi amaglanmistir. Bagimsiz degiskenler ile iliskili oldugu tespit edilen
bagimli degiskenlerin ¢oklu diizeyde iligkili olup olmadigi, tespit edilen modelin
anlamliligiin (F), bagimsiz degiskenlerinin agiklama yiizdesi (R?) ve katsayilarinin
anlamliligimin test edilmesi (t) yapilarak model ortaya konmustur. Bu ii¢ sartin

saglanmas1 modelin istatistiksel olarak gecerli oldugunu gostermektedir.

® Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, Beta
Yayinlari, 3. Bask, Istanbul, 2010, s.154.
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Tablo 3.25 Duygusal Zekanin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model Testi ; t
< < P
Degisken Degisken Model R2
Sabit (c) ) ) 0,01
Genel is 1805,01, - 0,86 | -7.61
- Duygusal _ ’
Tatmini o p=0,01 129 | 42,49 0,01

*Regresyon Analizi Yapilmistir.

Tablo 3.25°de banka ydneticilerinin genel is tatmini ile duygusal zekalari

arasinda ¢oklu diizeyde anlamli iligski oldugu tespit edilmistir. Elde edilen modelin

istatistiksel olarak anlamli oldugu (F=1805,01, p=0,01, p<0,05) ve duygusal zekanin,

genel is tatminini %88 oraninda agikladigi goriilmektedir (R?=0,88). Ayrica

modeldeki duygusal zeka bagimsiz degiskeninin katsayisinin ve sabit katsayinin

anlamli oldugu gortlmistiir (p=0,01,p<0,05).

Modelde otokorelasyon ve degisen varyansin varliginin tespiti icin hata

terimlerine Breucsh-Pagan LM ve White testleri uygulanmistir. Otokorelasyon ve

degisen varyansin bir arada bulunma olasiligi degerlendirilerek ARCH etkisinin

olabilecegi durumu i¢in de modele ayn1 zamanda ARCH-LM testi uygulanmustir.

Tablo 3.26 Otokorelasyon ve Degisen Varyans Testi

Breusch-Pagan LM Test degeri (p)
B(1) 1.26 (p=0,43)
White Testi 2.12 (p=0,21)

Farkli gecikmeler denenerek hesaplanan LM testi sonuglari otokorelasyonun

olmadigina isaret ederken, White testi sonucu ise degisen varyansin olmadigina

isaret etmektedir (p>0,05).
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Tablo 3.27 ARCH-LM Istatistigi Test Sonuglar1

F istatistigi 2,08 P 0,15

Gozlem* R2 2,07 X2 (p) 0,15

ARCH etkisinin varligin1 test etmek igin Engle (1982) tarafindan onerilen

ARCH-LM testinden, tahmin edilen regresyonun hatalarinin karelerinin Gozlem*R2
degeri 2,07, olasilik degerinin ise 0,15 oldugu gorilmektedir. Elde edilen
sonuglardan esit varyanshilig: ifade eden sifir hipotezinin reddedilemeyecegi, baska
bir deyisle, ARCH etkisinin olmadigi goriilmektedir. Modelde oto korelasyonun da
olmadig1 Durbin Watson testi sonucunda goriilmistir (D.W= 1,83). Bu sonuglara
gore kurulan modelin istatistiksel olarak gecerli oldugu goriilmekte olup, model

sonucunda elde edilen formiil asagidaki gibidir;

Genel Is Tatmini (Y)=-0,86 + 1,29*( Duygusal Zeka)

3.6.7.2. Duygusal Zeka Alt Boyutlarimin is Tatmini Uzerine
Etkisi

Analiz sonuglarma gore banka yoneticilerinin is tatminlerinin duygusal
zekanin “Kisileraras1 Yetenekler”, “Kisisel Yetenekler”, “Stresle Basa Cikma”,
“Genel Ruh Durumu” ve “Uyumluluk” alt boyutlari ile ¢oklu diizeyde iliskili oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 3.28 Duygusal Zeka Alt Boyutlar1 - Is Tatmini Arasindaki Iliskilerin
Modellenmesi

Bagimh Bagimsiz Model Testi B .
Degisken Degiskenler Model F R® P
Sabit () 0,73 | -650 | 001
Kisilerarasi
0,48 11,80 0,01
Yetenekler
Kisisel Yetenekler 0,24 5,60 0,01
. 430,46,
Genel Is Stresle Basa 0,89
9 p=0,01 0,20 8,49 0,01
Tatmini Cikma
Genel Ruh
0,18 5,26 0,01
Durumu
Uyumluluk 0,12 3,49 0,01

*Regresyon Analizi Yapilmistir.

Elde edilen modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
(F=430,46, p=0,01, p<0,05). Duygusal zekanin “Kisileraras1 Yetenekler”, “Kisisel
Yetenekler”, “Stresle Basa Cikma”, “Genel Ruh Durumu” ve “Uyumluluk” alt
boyutlarinin is tatminini agiklama yeteneginin %89 diizeyinde oldugu ve kurulan
modelin agiklayicilik katsayism 0,89 (R?=0,89) oldugu goriilmektedir. Ayrica
modeldeki sabit katsayi ile “Kisileraras1 Yetenekler”, “Kisisel Yetenekler”, “Stresle
Basa Cikma”, “Genel Ruh Durumu” ve “Uyumluluk” bagimsiz degiskeninin

katsayisinin da anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0,01,p<0,05).

Modelde otokorelasyon ve degisen varyansin varligmin tespiti igin, hata
terimlerine Breucsh-Pagan LM ve White testleri uygulanmistir. Otokorelasyon ve
degisen varyansin bir arada bulunma olasiligi degerlendirilerek ARCH etkisinin

olabilecegini durumu i¢in de modele ayn1 zamanda ARCH-LM testi uygulanmistir.
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Tablo 3.29 Otokorelasyon ve Degisen Varyans Testi

Breusch-Pagan LM Test degeri (p)
B(1) 1.01 (p=0,62)
B () 1.46 (p=0,40)
B@3) 1.49 (p=0,42)
[ XC)) 2.39 (p=0,12)
B 2.55 (p=0,07)
White Testi 1.92 (p=0,21)

Farkli gecikmeler denenerek hesaplanan LM testi sonuglari otokorelasyonun

olmadigina isaret ederken, White testi sonucu ise degisen varyansin olmadigina ve

isaret etmektedir (p>0,05).

Tablo 3.30 ARCH-LM Istatistigi Test Sonuglar

F istatistigi 2,01

p

0,18

Gézlem* R2 2,03

X? (p)

0,17

ARCH etkisinin varligini test etmek icin Engle (1982) tarafindan 6nerilen

ARCH-LM testinden, tahmin edilen regresyonun hatalarinin karelerinin Gozlem*R?

degeri 2,03, olasilik degerinin de p=0,17 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglardan

acikca esit varyanshilig: ifade eden sifir hipotezinin reddedilemeyecegi soylenebilir.

Diger bir deyisle, ARCH etkisinin olmadig1 goriilebilir. Modelde oto korelasyonun

da olmadigi Durbin Watson testi sonucunda da goriilmistir (D.W= 1,88). Bu

sonuglara gore kurulan modelin istatistiksel olarak gecerli oldugu goriilmiistiir.
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Model sonucunda elde edilen formiil asagidaki gibidir;

Genel Is Tatmini (Y)=-0,73 + 0,48*( Kisileraras1 Yetenekler)+ 0,24*( Kisisel
Yetenekler)+ 0,20*( Stresle Basa Cikma)+ 0,18*( Genel Ruh Durumu)+

0,12 (Uyumluluk)

Buna gore banka yoneticilerinin is tatminine duygusal zeka alt boyutlarinin
¢oklu diizeyde etki ettigi goriilmiistiir. “Kisileraras: Yetenekler” is tatminine en ¢ok
etki eden alt boyut olarak tespit edilmistir (B =0,48). Bu boyutu sirasi ile “Kisisel
Yetenekler” (B =0,24), “Stresle Basa Cikma” (B =0,20), “Genel Ruh Durumu”
(p=0,18) ve “Uyumluluk” (p=0,12) alt boyutlarinin izledigi goriilmektedir.

“Kisileraras1 Yetenekler” alt boyutunun diger tiim alt boyutlara gore yiiksek
diizeyde is tatmine etki ettigi, calisanlarin kisileraras:1 yeteneklerinin bir birim

artmasinin is tatmini diizeylerine 0,48 birim artis gdsterecegi tespit edilmistir.

Tablo 3.31 Igsel Tatmin ile Duygusal Zeka Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilerin
Modellenmesi

Bagimh Bagimsiz Model Testi 5 t
Y
Degisken Degiskenler | Model F | R?
Sabit (c) 0,79 -4.67 0,01
Kisisel 8,00 001
Yetenekler 0,50 ’ '

. Kisilerarasi 211,16,
I¢sel Tatmin 0,77 028 503 0,01
Yetenekler p=0,01 ,

Uyumluluk 0,27 5,42 0,01

Stresle Basa

6,12 0,01
Cikma 0.21

*Regresyon Analizi Yapilmistir.
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Analiz sonuglarina gore banka yoneticilerinin is tatmini alt boyutlarindan
igsel tatmin alt boyutu ile duygusal zeka alt boyutlar1 arasinda ¢oklu diizeyde anlamli
iliski oldugu goriilmektedir. I¢sel tatmin alt boyutunun duygusal zekanm “Kisisel
Yetenekler”, “Kisileraras1 Yetenekler”, “Uyumluluk” ve “Stresle Basa Cikma” alt
boyutlari ile ¢oklu diizeyde iligkili oldugu tespit edilmistir. “Genel Ruh Durumu” alt
boyutunun ise icsel tatmin alt boyutu ile anlamli diizeyde iligkili olmadigi

anlasilmaktadir.

Elde edilen modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu (F=211,16, p=0,01,
p<0,05), “Kisisel Yetenekler”, “Kisilerarast Yetenekler”, “Uyumluluk” “Stresle
Basa Cikma” alt boyutlarinin igsel tatmini agiklama yeteneginin %77 diizeyinde
oldugu goriilmekedir. Kurulan modelin agiklayicilik katsayisi ise 0,77 (R?=0,77)’dir.
Ayrica modeldeki sabit katsay ile “Kisisel Yetenekler”, “Kisileraras1 Yetenekler”
“Uyumluluk”, “Stresle Basa Cikma” bagimsiz degiskeninin katsayisinin da anlamli
oldugu (p=0,01,p<0,05), “Genel Ruh Durumu” degiskeninin ise katsayisinin anlaml
olmamasindan dolay1r modelde yer almadigi goriilmiistiir (p>0,05).

Modelde otokorelasyon ve degisen varyansin varligimin tespiti igin, hata
terimlerine Breucsh-Pagan LM ve White testleri uygulanmistir. Otokorelasyon ve
degisen varyansin bir arada bulunma olasiligi degerlendirilerek ARCH etkisinin
olabilecegi durumu i¢in de modele ayn1 zamanda ARCH-LM testi uygulanmastir.

Tablo 3.32 Otokorelasyon ve Degisen Varyans Testi

Breusch-Pagan LM X? Test degeri (p)
B) 1.08 (p=0,60)
B2) 1.90 (p=0,22)
p@3) 2.49 (p=0,10)
p4) 1.99 (p=0,18)
B (5) 251 (p=0,07)
White Testi 2.02 (p=0,17)
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Farkli gecikmeler denenerek hesaplanan LM testi sonuglari otokorelasyonun
olmadigina isaret ederken, White testi sonucu ise degisen varyansin olmadigina
isaret etmektedir (p>0,05).

Tablo 3.33 ARCH-LM Istatistigi Test Sonuglari

F istatistigi 2,31 P 0,13

Gozlem* R? 2,37 X (p) 0,12

ARCH etkisinin varligin1 test etmek igin Engle (1982) tarafindan onerilen

ARCH-LM testinden, tahmin edilen regresyonun hatalarinin karelerinin Gozlem*R?
degeri 2,37, olasilik degerinin de p=0,12 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglardan
acikca esit varyanshlig: ifade eden sifir hipotezinin reddedilemeyecegi soylenebilir.
Diger bir deyisle, ARCH etkisinin olmadigi goriilebilir. Modelde oto korelasyonun
da olmadigi Durbin Watson testi sonucunda da gortilmustir (D.W= 1,91). Bu

sonuglara gore kurulan modelin istatistiksel olarak gecerli oldugu goriilmustiir.

Model sonucunda elde edilen formiil asagidaki gibidir;

I¢sel tatmin (Y)=-0,79 +0,50*( Kisisel Yetenek)+ 0,28(Kisisel Kisiler Aras1)+
0,27*( Uyumluluk)+ + 0,21*( Stresle Basa Cikma)

Istatistik sonuglarina gore banka yoneticilerinin igsel tatmin diizeylerine
“Genel Ruh Durumu” harig¢ tiim duygusal zeka alt boyutlarinin ¢oklu diizeyde etki
ettigi goriilmektedir. “Kisisel Yetenekler” alt boyutunun igsel tatmine en ¢ok etki
eden alt boyut oldugu tespit edilmistir (B =0,50). Bu boyutu siras1 ile “Kisilerarasi
Yetenekler” (f =0,28), “Uyumluluk” (B =0,27), ve “Stresle Basa Cikma” (f=0,21) alt
boyutlar izlemektedir. “Kisisel Yetenekler” boyutunun diger tim alt boyutlara gore
yiksek diizeyde icsel tatmine etki ettigi, calisanlarin “Kigisel Yetenekler”
diizeylerinin bir birim artmasinin is tatmini diizeylerine 0,50 birim artis gosterecegi
goriilmektedir.  “Kisisel Yetenekler” alt boyutu hari¢ diger alt boyutlar olan
“Kisileraras1 Yetenekler”, “Stresle Basa Cikma” ve “Uyumluluk™ alt boyutlarinin ise

i¢sel tatmine benzer sayilabilecek diizeylerde etki ettigi tespit edilmistir.
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Tablo 3.34 Dissal Tatmin ile Duygusal Zeka Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilerin
Modellenmesi

Bagimh Bagimsiz Model Testi 5 .
Degisken Degiskenler | Model F | R® P
Sabit (c) -0,71 -4,50 0,01
Kisilerarast
Yetenekler 0,69 1147 001
314,83
0,79
Digsal Genel Ruh p=0,01 5 16 oor
Tatmin Durumu 0,32 , :
Stresle Basa
Cikma 0,18 5,07 0,01

*Regresyon Analizi Yapilmistir.

Analiz sonuglarina gore digsal tatmin alt boyutu ile duygusal zeka alt
boyutlar1 arasinda ¢oklu diizeyde anlamli iliski oldugu goriilmistir. Banka
yoneticilerinin digsal tatmini ile “Kisileraras1 Yetenekler”, “Genel Ruh Durumu” ve
“Stresle Basa Cikma” alt boyutlar1 arasinda c¢oklu diizeyde iliski oldugu tespit
edilmistir. “Kisisel Yetenekler” ve “Uyumluluk™ alt boyutlarinin ise dissal tatmin alt

boyutu ile anlaml1 diizeyde iligkili olmadigi tespit edilmistir.

Elde edilen modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=314,83, p=0,01, p<0,05). “Kisilerarasi Yetenekler”, “Genel Ruh Durumu”,
“Stresle Basa Cikma” alt boyutlarinin digsal tatmin alt boyutunu agiklama
yeteneginin %79 diizeyinde oldugu ve kurulan modelin agiklayicilik katsayisinin
0,79 oldugu (R*=0,79) anlasilmaktadir. Ayrica modeldeki sabit katsayi ile
“Kisileraras1 Yetenekler”, “Genel Ruh Durumu”, “Stresle Basa Cikma” bagimsiz
degiskenlerinin katsayisinin anlaml oldugu gériilmektedir (p=0,01,p<0,05), “Kisisel
Yetenekler” ve “Uyumluluk” bagimsiz degiskenlerinin ise katsayisinin anlaml

olmamasindan dolay1 modelde yer almadigi goriilmektedir. (p>0,05).
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Modelde otokorelasyon ve degisen varyansin varligmin tespiti igin, hata
terimlerine Breucsh-Pagan LM ve White testleri uygulanmistir. Otokorelasyon ve
degisen varyansin bir arada bulunma olasiligi degerlendirilerek ARCH etkisinin

olabilecegi durumu i¢in de modele ayn1 zamanda ARCH-LM testi uygulanmastir.

Tablo 3.35 Otokorelasyon ve Degisen Varyans Testi

Breusch-Pagan LM X? Test degeri (p)
B() 1.87 (p=0,23)
B2 1.40 (p=0,42)
B (3) 2.09 (p=0,10)
White Testi 2.10 (p=0,10)

Farkli gecikmeler denenerek hesaplanan LM testi sonuglar: otokorelasyonun
olmadigina isaret ederken, White testi sonucu ise degisen varyansin olmadigina ve
isaret etmektedir (p>0,05).

Tablo 3.36 ARCH-LM Istatistigi Test Sonuglari

F istatistigi 1,88 P 0,23

Gozlem* R? 1,81 X (p) 0,24

ARCH etkisinin varligini test etmek i¢in Engle (1982) tarafindan 6nerilen

ARCH-LM testinden, tahmin edilen regresyonun hatalarinin karelerinin Gozlem*R?
degeri 1,81, olasilik degerinin de p=0,24 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglardan
acikca esit varyanshilig: ifade eden sifir hipotezinin reddedilemeyecegi soylenebilir.
Diger bir deyisle, ARCH etkisinin olmadig1 goriilebilir. Modelde oto korelasyonun

da olmadig1 Durbin Watson testi sonucunda da goriilmistiir (D.W= 1,92).

Analiz sonuglara gore kurulan modelin istatistiksel olarak gegerli oldugu

goriilmektedir. Model sonucunda elde edilen formiil asagidaki gibidir;
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Digsal tatmin (Y)=-0,71+ 0,69*( Kisileraras1 Yetenekler)+ 0,32 *( Genel Ruh
Durumu)+ 0,18*( Stresle Basa Cikma)

Istatistik sonuglarma gore ¢alisanlarm digsal tatmin alt boyutuna “Kisisel
Yetenekler” ve “Uyumluluk” alt boyutlar1 hari¢ tiim duygusal zeka alt boyutlarinin
coklu diizeyde etki ettigi goriilmektedir. “Kisileraras1 Yetenekler” alt boyutu genel is
tatmine en ¢ok etki eden alt boyut olarak tespit edilmistir (f =0,69), bu boyutu siras1
ile “Genel Ruh Durumu” ( =0,32) ve “Stresle Basa Cikma” (p =0,18) boyutlarinin
izledigi tespit edilmistir.

“Kisileraras1 Yetenekler” alt boyutunun diger tiim alt boyutlara goére dissal
tatmini en yiiksek diizeyde etki ettigi, ¢alisanlarin “Kisileraras1 Yetenekler”in bir
birim artmasinin is tatminine 0,69 birim ,“Genel Ruh Durumu”ndaki bir birim artigin
digsal tatmin diizeylerine 0,32 birim ve “Stresle Basa Cikma” diizeylerindeki bir
birim artisin dissal tatmin diizeylerine 0,18 birimlik artisa neden olacagi
goriilmektedir. “Kisisel Yetenekler” ve “Uyumluluk” alt boyutlarinin ise dissal

tatmine ¢oklu diizeyde etki etmedigi anlasilmaktadir.
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3.7. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Bu tez ¢aligmasinin aragtirmasi Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren 6zel bir
bankanin ¢aligsanlarindan olusan 256 ekip yoneticisi ile yapilmistir. Demografik
gostergeler incelendiginde arastirmaya katilanlarin  %36,3tiniin kadin, %63,7’sinin
erkek oldugu goriilmektedir. Arastirmada kadin banka yoneticilerinin sayisinin erkek
banka yoneticilerine gore diisiik oldugu dikkat ¢ekmektedir. Erkek yoneticilerin
sayisinin kadin yoneticilerden fazla olmasi yonetimde erkek egemen bir yapinin
hakim olmasiyla agiklanabilir. Yas degiskeni ag¢isindan incelendiginde elli yasin
iistinde bulunan katilime1 sayist yalnizca on kisidir. Bu tespit calisanlarin
isletmelerde yonetim kademelerinde ilerlemek i¢in ¢ok uzun yillar beklemediklerini,
terfi sisteminin bilgi ve yetenege dayandigini gostermektedir. Lisansiistii egitim
diizeyine sahip banka yoneticileri, lisans mezunlarinin yaklasik olarak 5°te 1’i
kadardir. Bu durum yoneticilerin egitim seviyelerinin genel olarak yiiksek olduguna
isaret etmektedir. Medeni durumlari yoniinden banka yoneticilerinden %62,1°1
evliyken, %37,9’u bekar oldugu tespit edilmistir. Katilimcilar kidem seviyelerine
gore 4 farkli gruba ayrilmistir. Bu 4 grup i¢inde en fazla frekansa sahip olan 10 y1l ve
tizeri kideme sahip banka yoneticileri olmustur. En az frekans ise 0-1 yil arasi
kideme sahip olanlardir. Yoneticilerin %41,4’t 10 yildan fazla kideme sahiptir.
Dolayisiyla banka yoneticilerinin is deneyimlerinin kideme bagli olarak arttigi

sOylenebilir.

Arastirmada duygusal zeka ve is tatmini ile demografik 6zellikleri arasindaki
olas1 iliskiler sorgulanmis ve calisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyleri, medeni
durum ve kidem unsurlarina gore anlamli Olgiide farklilasip farklilasmadig
incelenmistir. Analiz sonucunda yas faktoriine gore banka yoneticilerinin duygusal
zekalarmin “Kisisel Yetenekler”, “Kisileraras1 Yetenekler”, “Uyumluluk™, “Stresle
Basa Cikma” ile “Genel Ruh Durumu” alt bilesenleri istatistiksel olarak anlamli
farklilik  gostermemektedir. Yas arttikga duygusal zekdnin da artmasi
beklenmektedir. Ancak bu iki kavram arasinda iligskinin tespit edilememis olmasi
aragtirmadaki yasc¢a biiylik olan 50 yas iistii ¢alisan sayisinin diger yas gruplarina

gore daha az olmasindan kaynaklanmis olabilir. Yas  gruplarma  goére  banka
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yOneticilerinin i tatmini arasinda da istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir. Analiz sonuglarindan elde edilen verilerin bazilari is tatmini ile yas
arasinda iliski bulunmadigini; baz1 caligmalarda ise iliskinin varoldugu sonucunu
ortaya koymuslardir. Herzberg ve ark.(1957) yaptig1 arastirmalarda gore is tatmini ile
yas iliskisinin U biciminde oldugunu savunmuslardir. * Buna gore ise yeni baslayan
kisinin is tatmin seviyesi yiiksektir. Fakat takip eden birka¢ yil sonunda tatmin
diizeyinde ciddi bir diisiis olmakta ve calisanlar islerine devam ettik¢e takip eden
yillarda is tatmini seviyesi tekrar yiikselmektedir. Luthans ve Thomas’in (1987) is
tatmini ve yas arasindaki iligkinin tespit edilmesine yonelik yaptiklar1 arastirmalarda
teknoloji alaninda meydana gelen degisimler, performans ve iretime yonelik
Olctimler ile yogun is temposunun yast daha ileri olan ¢alisanlarin is tatminsizligine
sebep oldugu belirtilmistir.®? Katilimeilarin duygusal zeka diizeyleri ve is tatmini ile
demografik ozellikleri arasindaki olasi iliskiyi sorgulayan incelemeler neticesinde,
cinsiyet durumuna gore degerlendirildiginde de aralarinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmemistir. Arastirmalarda kadinlarin is tatmininin erkeklerden
farkli faktorlere bagli olabilecegi 6ne siiriilmiistlir. Buna ilave olarak, kadinlarin aile
icinde sahip oldugu annelik rolii ile sosyal hayatta iistlenilen roliin davranig

degisikligi gostermesi is tatmininin agiklanmasinda 6nemlidir.’

Egitim degiskeni incelendiginde banka yoneticilerinin duygusal zekalari
arasinda istatiksel olarak anlamli farklihk saptanmamustir. Is tatmini acisindan
incelendiginde egitim durumu lisansiistii olan banka ydneticilerinin igsel tatminleri
egitim durumu lisans olanlardan istatiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek
saptanmustir. Igsel tatmin genel olarak isin gii¢liigiinden etkilenmekte olup; isin
sorumlulugu, basarmak, yaratic1 olmak, terfi, takdir edilme ve isinde taninma gibi
isin i¢sel Ozelligiyle ilgili unsurlar1 kapsamaktadir. Egitim ile is tatmini arasindaki

iliskiye bakildiginda genel olarak beklenti, isgorenin egitim diizeyinin yiikseldikge is

” Frederic Herzberg, Bernard Mausner , Richard O. Peterson, Dora F. Capwell, “Job Attitudes:
Review Of Research And Opinions” American Journal Of Sociology, Pittsburg, Psychological
Service Of Pittsburg, 1957, s. 534.

8 F Luthans., Linda T. Thomas “The Relationship Between Age And Job Satisfaction: Curvilinear
Results From An Emprical Study: A Research Note”, Personel Review, Vol.18, No:1, 1987, s. 23-
26.

Nevzat Demir, “Is Tatmini ve Orgiit Kiiltiirii”, istanbul, Tiirkmen Kitabevi, 2007, 5.121.
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tatmininin de artmasidir. Baldi, Quinn ve Mandilovich (1977), c¢alismalarinda is
tatmini ile egitim arasindaki iliskiyi olumlu bulmuslardir.’® Wright ile Hamilton
(1978) farkl egitim diizeylerine sahip calisanlar birbirleriyle karsilastirdiklarinda
yiiksek egitimli olanlarla, diisiik egitimli olanlarin ayni derecede islerinden tatmin
olduklar1 ortaya ¢ikarilmistir. 1 Katilimeilar igerisinde yiiksek lisans mezunlarinda,
yiikksek ig tatmini diizeyi gozlenmesinin nedeni arzu edilen is ile yapilan isin
bagdasiyor olmasi ile acgiklanabilir. Medeni duruma gore banka yoneticilerinin
duygusal zekalar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir. Bu
durum banka yoneticilerinin duygusal zekalarinin medeni durumlarina gore farklilik
gostermediginin istatistiksel kanitidir. Is tatmini agisindan incelendiginde de banka
yoneticilerinin is tatmininin medeni duruma gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Ancak literatiirde medeni durumun is tatmini tizerindeki etkisine yonelik
yeteri kadar ¢alisma bulunmamaktadir, bu alanda yapilan az sayidaki calisma ise evli
calisanlarin evli olmayan calisanlara gore is tatmininin daha yiiksek olmasidir. Bu
calismadaki bulguya benzer bicimde Koustelios’in (2001) calismasina gore, is
tatmini ile medeni durum arasinda anlamh bir iliski bulunmamaktadir.**Kideme gore
duygusal zeka arasindaki iligki incelendiginde; banka yoneticilerinin duygusal
zekalarinin, farkli kidemler arasinda anlamli bir farklilik géstermedigi sonucu ortaya
cikmistir. Bu durum banka yonetcilerinin is tecriibelerinin artmasi, caligsanin
cevreden gelen talep ve baskilarla basarili olacak sekilde tistesinden gelme
yetenegini gelistirmemektedir. Is tatmini acisindan degerlendirildiginde banka
yoneticilerinin mesleki kidemleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir. Isten tatmin olmayan ¢alisanin isten ayrilma beklentisi i¢ine girecegi
diistiniildiigiinde, iste ki tatmin ve elde edilecek kidem birbiri ile yakin iliskilidir;
ancak is degistirme alternatifinin olmamasi, isten ayrilmanin gii¢ oldugu durumda, is

tatmini ile kidem arasinda c¢ok kuvetli bir iliski olmadig1 da gt')riilmii5‘[1"1r.13 Jaros

%Robert P. Quinn, Baldi de Mandilovich., Martha S. Baldi, Education And Job Satisfaction: A
Questionable Payoff, Washington, U.S. Dept. of Health, Education, and Welfare, National Institute
of Education, Education and Work Group, 1977, s.60.

1 James D. Wright, Richard F. Hamilton,“Work Satisfaction And Age: Some Evidence For The Job
Change Hypothesis” Social Forces, Vol.56, N0:4,1978, 5.1145.

2Athanasios D. Koustelios,“Personal Characteristics And Job Satisfaction Of Greek Teachers”,
International Journal of Educational Management, Vol. 15, No: 7, 2001, s.354-358.

BHiiseyin Izgar, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, 2.bs., Konya, Egitim Kitabi, 2012, s.118.
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(1991) orgiit icerisinde uzun yillar ¢alisan bireyin statii yiikselisi neticesinde isten
aldig1 tatmin diizeyinin artmasi ile is tatmini ile kidem arasindaki iligkinin olumlu
oldugunu belirtmektedir. “Ancak buradaki calismada is tatmini ile kidem arasinda
istatistiksel bakimdan anlamh bir faklilik tespit edilememistir. Ayni sekilde Bilgi¢
(1998) arastirmasinda ¢alisanlarin kidemleri ile genel is tatminleri arasinda anlamli

bir iliski olmadigimni tespit etmistir.™

Arastirmanin hipotez testlerine baslamadan 6nce kullanilan 6l¢iim araglarinin
giivenirliligi test edilmis; Cronbach alpha degerleri duygusal zeka igcin 0.925,
“Kisisel Yetenekler” boyutunun Alpha katsayisi 0.715 ; “Kisileraras1 Yetenekler” alt
boyutunun Alpha katsayist 0.797; “Uyumluluk” alt boyutunun Alpha katsayis1 0.761;
“Stresle Basa Cikma” alt boyutunun Alpha katsayisi ise 0.744 olup giivenilir
diizeyde oldugu tespit edilmistir.“Genel Ruh Durumu” alt boyutunun Alpha katsayisi
0.801 olup, yiiksek diizeyde giivenilir oldugu saptanmistir. Is tatmini degiskeninin
Alpha katsayist 0.831 olup, yiiksek diizeyde giivenilir olarak saptamistir. Temel alt
boyutlardan, igsel tatmin boyutunun Alpha katsayis1 0.735 olup, oldukg¢a giivenilir
diizeydedir. Digsal tatmin alt boyutunun Alpha katsayist 0.703 olup, oldukga

giivenilir diizeydedir.

Duygusal zeka ve is tatmini 6l¢eklerinin alt boyutlarinin tanimlayicr istatistik
analizleri incelendiginde, duygusal zekanin“genel ruh durumu” alt boyutu
(ortalama: 4,06) ile “kisileraras1 yetenekler” alt boyutunun (ortalama: 3,99) en
yliksek ortalama ile katiliyorum segenegine daha yakin ve olumlama sorularina karst
pozitif yaklagim i¢inde olundugu goriilmektedir. Ayrica duygusal zeka dlgeginin ise
orta derecede (3,70) oldugu saptanmis olup alt boyutlarinin her birinin ortalamasinin
duygusal zeka diizeyi genel ortalamasina yakin degerler oldugu goriilmiistiir. Banka

yoneticilerinin is tatmini 6lgegine verdigi cevabin ortalamasi (3.91) "Hi¢ memnun

YStephen J.Jaros, “An Assesment Of Meyer And Allen’s (1991) Three-Component Model Of
Organizational Commitment And Turnover Intentions”, Journal Of Vocational Behavior, Vol.51,
No: 3, 1997, 5.319.

> Reyhan Bilgig, “The Relationship Between Job Satisfaction And Personal Characteristics Of
Turkish Workers” The Journal Of Psychology, Vol.132, No:5, s.555.
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degilim, Cok memnunum" seviyesinden iist seviyede olup "Cok memnunum"
secenegine yakindir. Bu durum calisanlarin is tatmin olgeginde sorulan olumlama

sorularina kars1 pozitif bir yaklagim i¢inde oldugunu gostermektedir.

Duygusal zeka ve tim boyutlarinin ayri ayri is tatminiyle iligskisi Pearson
katsayisi ile ol¢iilmiistiir. Duygusal zeka ve alt boyutlarinin hem is tatmini hem de is
tatmininin tim boyutlar1 ile pozitif yonde ve anlamli iliskiye sahip oldugu

gorilmektedir.

Aragtirmanin ilk hipotezi duygusal zekanin is tatmini {izerinde etkisinin
varoldugudur. Regresyon analizleri sonucunda duygusal zekanin, is tatminini %88
oraninda agikladigi goriilmektedir. Duygusal zekanin alt boyutlarinin da benzer
sekilde is tatmini iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ozellikle
“Kisileraras1 Yetenekler” alt boyutunun diger tiim alt boyutlara gére yiiksek diizeyde
genel is tatmine etki ettigi, banka yoneticilerinin kisileraras1 yeteneklerinin bir birim
artmasinin genel ig tatmini diizeylerine 0,48 birim artis gosterecegi tespit edilmistir.
Ayrica Kisisel Yetenekler” boyutunun duygusal zekanin diger tiim alt boyutlarina
gore yiiksek diizeyde igsel tatmine etki ettigi, banka yoneticilerinin “Kisisel
Yetenekler” boyutunun bir birim artmasinin igsel tatmin diizeylerine 0,50 birim artis
gosterecegi gortilmistiir. “Kisileraras1 Yetenekler” boyutunun bir birim artmasinin is
tatmininin igsel tatmin diizeyine 0,28 birim, “Uyumluluk” boyutunun bir birim
artmasinin i tatmininin igsel tatmin diizeyine 0,27 birim ve “Stresle Basa Cikma”
boyutunun bir birim artmasinin is tatmininin igsel tatmin diizeyine 0,21 birimlik
artisa neden olacagl goriilmektedir. Yine “Kisilerarast Yetenekler” alt boyutunun
diger tiim alt boyutlara gore dissal tatmini en yiiksek diizeyde etki ettigi, ¢alisanlarin
“Kisilerarast Yetenekler”in bir birim artmasinin is tatmininin digsal tatmin diizeyine
0,69 birim ,“Genel Ruh Durumu”ndaki bir birim artisin digsal tatmin diizeylerine
0,32 birim ve “Stresle Basa Cikma” diizeylerindeki bir birim artisin digsal tatmin

diizeylerine 0,18 birimlik artisa neden olacag goriilmektedir.
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Kisileraras1 yetenek boyutu bagkalarma yonelik duyarli sosyal iligkilerin
kurulmasi ve gelistirilmesinin arzu edilen is tatminini arttiracagini ve c¢alisma
ortaminda farkli bakis agisinda olan c¢alisanlarla uyum igerisinde calisilabilecegini
gostermektedir. Aymi sekilde duygusal zekanin alt boyutu olan kisisel yetenekler
boyutunun is tatmini lizerinde diger 6nemli etkileyicisi oldugu goriilmiistiir. Kisisel
yetenekler boyutu bireyin kendinde olan kaynaklarin ve giiciin farkinda olmasi ile
kendi i¢ diinyasini tanimasi1 anlamina gelmektedir. Kisinin kendisini diger kisilerden
ve kendi ¢evresinden ayirip i¢ gozlem yaparak ayr1 bir birey olarak
degerlendirebilme yetenegidir. Kendi his ve duygularini taniyan calisanlarin isten
elde ettikleri tatminin yliksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle 1is ortaminda
calisanlarin  kendi duygu ve disiinceleri hakkindaki farkindalik diizeyinin
arttirllmasinin  saglanmast saglikli iliskilerin gelistirilmesi ag¢isindan Onemlidir.
Bireyin farkindalik kazanmas1 yasam tarzinin zenginlesmesine ve illiskilerinde farkli

yollar1 kesfetmesine yardimer olacaktir.

Arastirmadaki bulgulara benzer sekilde Abraham’a gore (1999), duygusal
zekanin kisilerarasi yetenekler bileseni, ¢alisanlar1 diger ¢alisanlar ile sosyal anlamda
giiclii iligkiler gelistirmeye yoneltmektedir bu yoniiyle is tatminine giiclii bir etkisi
bulunmaktadir.®® Kafetsios ve Zampetakis, (2008) ise duygusal zekénin, is tatmini ve
13 performanst iizerinde pozitif yonde etkiye sahip oldugunu ortaya c¢ikmistir.
Regresyon analizleri incelendiginde ise; duygusal zekanin tiim boyutlarindan daha
¢ok duygularin kullanimi ve diizenlenmesi bilesenlerinin is tatminini hem olumlu
hem de olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmistir. ' Teli ve Baba (2017),
caligmalarinda 6gretmenlerin duygusal zekanin is tatmini iizerinde olumlu ve 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ozellikle duygusal zekanin igsel, dissal ve
8

genel is tatmini lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. !

Wong, C.S vd. (2005), farkli meslekler genelinde duygusal zekanin roliintin farkli

16 Rebecca Abraham, “Emotional Intelligence In Organizations: A Conceptualization”, Genetic,
Social and General Psychology Monographs, 1999, Vol.126 , No:2, 5.209-224.

YKonstantinos Kafetsios, Leonidas A. Zampetakis, “Emotional Intelligence and Job
Satisfaction:Testing The Mediatory Role of Positive and Negative Affect at Work”, Personality and
Individual Differences, Vol.44, No: 3, 2008, s. 720.

'8 Mohd Rafiq Teli, Mubashir Majid Baba, “Examining the Impact of Emotional Intelligence on the
Job Satisfaction of Teachers”, Asian Journal of Managerial Science, Vol.6, No.2, 2017,5.16-20.
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etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ornegin sosyal igerikli isler yiiksek diizeyde
duygusal emek gerektirirken mekanik yonden agir ¢calisma sartlarinin neden oldugu
duygusal emek seviyesi ¢ok fazla olmamaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is
tatminleri duygusal zekd seviyelerinden énemli derecede etkilenmektedir. *°
Ramamoorthy ve Gowtham (2017), banka ¢aligsanlar iizerinde yaptiklari aragtirmada
duygusal zeka ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu i¢in, calisanlarin
secilmesi ve ise alinmasi sirasinda duygusal zekalarim1 kontrol edecek bir test
yapilmas1 gerektigini ve duygusal zeka 6zelliklerinin gelistirilmesi i¢in de ¢alisanlara
egitim verilmesi gerektigi goriisiinii savunmuslardir.”®  Orhan ve Dinger (2012),
calismalarinda duygusal zeka ve is tatmin diizeyinin devlete ait ve 6zel bankalara
gore degisip degismedigini gormeyi amaglamiglardir. Arastirma sonucunda,
calisanlarin duygusal zekas: ile is tatmini arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski ve
etkilesim oldugu tespit edilmistir.?’ Dr. Vishal Kumar (2018), duygusal zekd ve
cinsiyetin is tatmini tizerindeki etkisini analiz etmek i¢in Chandigarh Tricity'de
calisan HDFC bankas1 ¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirmada hem duygusal
zekdnin hem de is tatmininin birbirleriyle pozitif bir iliskiye sahip oldugu
goriilmiistiir. ?? Livingstone (2001), ¢alismasinda duygusal zeka dlgeginde yeralan
genel ruh hali bilesenin, 1 tatminini anlamli bir sekilde etkiledigini belirtmektedirler.
Livingstone, genel ruh halinin alt bilesenleri olan iyimserlik ve mutlulugun,
yasamdan alinan tatmini kavramsal anlamda duygusallikla biiylik oranda benzettigi

i¢in is tatmini tizerinde etkisi oldugunu belirtmektedir. 23

19 Chi Sum Wong, Kenneth Law, “The Effects Of Leader and Follower Emotional Intelligence On
Performance And Attitude: An Exploratory Study”, The Leadership Quarterly, Vol.13, No:3, 2002,
S. 243.

20 R. Ramamoorthy, Mr. CS Gowtham, “Impact Of Emotional Intelligence On Job Satisfaction In
Everyday Banking Solution, Chennai”, International Journal of Pure and Applied Mathematics,
Vol.116 No: 16, 2017, s5.425-428.

2l Nazife Orhan, Hasan Dincer, “The Impacts Of Emotional Intelligence Competency On Job
Satisfaction In The Service Sector: An Application On The Turkish Banking Sector”, Asian
Economic and Financial Review, Vol. 2, No: 5, 5.617-634.

22 Vishal Kumar, “Impact of Emotional Intelligence and Gender on Job Satisfaction: An Empirical
Study Amongst the Employees of HDFC Banks in Chandigarh Tricity, India”, International Journal
of Innovation and Economics Development, Vol. 4, No: 2, 2018, s.24-31.

% Holly Ann Livingstone,“Assessing Emotional Intelligence Measures: Do They Predict Work and
Life Outcomes”, Master Theses, USA, 2001, s.50.
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SONUC

Duygusal zekanin bireylerin takimlar iginde etkili bir sekilde ¢alisabilme ve
is stresini yOnetme kapasitelerine katkida bulundugu c¢ok sayida arastirmact
tarafindan ifade edilmistir. Thorndike (1920), zekanin yalnizca biligsel degil, ayni
zamanda duygusal ve sosyal bilesenlerden olustugunu belirtmistir. Salovey ve Mayer
(1990), sosyal zekanin belirli bir yonii olarak duygusal zekay: arastirarak duygusal
zekay biligsel zekadan ayirt etmenin daha kolay olacagii one siirmiistiir. Bar-On
(1997), duygusal zekanin yasamdaki basarida onemli bir rolii oldugunu savunmustur.
Bar-On (1997) ¢alismasinda, duygusal zekd boyutlariyla, (kisisel yetenekler,
kisileraras1 yetenekler, uyumluluk, stres yonetimi, genel ruh hali) is tatmini arasinda
pozitif bir iliski bulmustur. Daniel Goleman son yillardaki liderlik ve duygusal zeka
konusundaki ¢alismalar ile duygusal zeka konusunun popiilerlik kazanmasina katk1
saglamistir. Cooper ve Sawaf (1997) ise kurumsal liderlik modeli gelistirerek
duygusal zekanin orgiitsel liderlikteki 6nemli roliinii vurgulamistir. Duygusal
zekanin olusumuna ve isyerindeki onemine katkisi olan bu g¢alismalar ile basarili
olmak i¢in gelencksel (biligsel) zekddan daha fazlasinin gerekli oldugu diisiincesi
onem kazanmistir. Sadece ¢alisma hayatinda degil, tiim yasam alaninda da, duygusal
zeka hayati bir rol oynamaktadir. Kendi duygulari ile bagkalarinin duygularini

yonetebilme becerisi, ¢alisanlarin is tatminine 6nemli katki saglamaktadir.

Is tatmini, bireyin isine yonelik tutumunu ve isinden duydugu toplam
memnuniyeti ifade etmektedir. Is tatminine yonelik arastirmalarda ¢alisanlarmn is
tatminini  etkileyen cesitli faktorlerin oldugu ortaya konulmustur, bu faktorler
O0deme, isin niteligi, terfi, liderlik, denetleme, 15 arkadaslariyla iliskiler, is glivenligi,
organizasyon yapisi, isin fiziksel kosullari, kisilik faktorleri, kisisel ozellikleri ve
esitlik seklinde ifade edilmektedir. Is tatmini kavrami degerlendirilirken is tatmini
tizerinde ekili olan unsurlar igsel ve dissal faktorler olarak iki gruba ayrilmustir.
Calisanin is tatmin diizeyini etkileyen igsel faktorler; isin ¢esitliligi, yarattig1 ilgi ve
zorluklar ile isin kendi yapisindan kaynakli unsurlardan olusmaktadir. Digsal
faktorler ise; dogrudan is ile ilgili olmayan ticret, ¢alisma kosullarinin kalitesi, sosyal

iligkiler, yonetim tarz1 ve kiiltiirli, ¢alisanlarin katilimi ve 6zerk ¢alisma gruplari gibi
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cevresel unsurlar1 kapsamaktadir. Isletmelerde verimliligin arttirilmasma yonelik
calismalarda calisanlarin islerine karst olumlu duygular igerisinde olmast ve
sorumluluklarini yerine getirirken goniillii olarak hareket etmesi sonucu yenilik¢i ve
yaratici diisiincelerle orgiite katkida bulunuldugu, bu durumun da perfomansi

arttirdigl gézlenmistir.

Giliniimiizde kuruluglarin rekabet avantajlarmi korumak i¢in stirekli olarak
hizli bir degisim gegirmeleri gerekmektedir. Bu hizli degisim, uyumlu, etkin ¢alisan,
sistem ve siirecleri stirekli iyilestiren, miisteri odakli ve kar etme ihtiyacini paylasan
calisanlar ve Yyoneticiler iceren organizasyonu gerekli kilmaktadir. Bu nedenle
yoneticiler, ¢alisanlar1 motive etmek ve organizasyonel hedeflere ulagmak icin hayati
bir rol oynamaktadir Etkili yoneticilik, orglitte ortaya c¢ikan karmasik sorunlarini
¢ozme yetenegine baghdir. Yiiksek duygusal zekaya sahip yoneticiler, baski altinda
caligabilen ve degisikliklere adapte olabilen performanslariyla organizasyona birgok
fayda saglamaktadir. Yoneticilerin duygularla ilgili yeteneklerini gelistirmesine
katkida bulunan duygusal zekd ayni zamanda yaratici fikirlerin {iretilmesini
kolaylastirarak degisime karsi direncin olugmasina engel olmaktadir. Yoneticiler
astlarinin duygularini anladiklarinda ve etkilediklerinde, hiyerarsik iistleriyle daha 1yi
isbirligi yapmaktadirlar. Yoneticilerin astlarii ortak bir amaca ve Vvizyona
odaklanmalarin1 saglamasi ancak onlarin duygularmi etkili bir bigimde

kullanabilmesi ile mimkun olmaktadir.

Insan kaynaklarinin ydnetimini ve miisteri memnuniyetini arttirmak igin ¢ok
sayida arastirmaci ilgilerini orgilit kultiri, liderlik ve is tatmini gibi konularin
arastirilmasina yonelmistir. Isletmeler, ¢alisanlar duygulari, algilari, davramislari ve
iliskileri bakimindan kurumun i¢ kiiltiriini olusturan sayisiz  faktérden
etkilenmektedir. Calisanlar arasindaki uyum, ast ve tistler arasindaki karsilikli giiven,
saygl ve yakinlik gibi unsurlar is tatminini olumlu yonde etkileyen faktorler olarak
degerlendirilmektedir. Her ne kadar, ¢alisanlarin performansi organizasyon i¢inde ya
da disindaki faktorlerden etkilense de ¢alisanlarin etkin yonetimi, baglhligi ve

tretkenligi  basarili liderlik davranmisiyla miimkiin olmaktadir. Bu nedenle
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organizasyonlar ¢aliganlarin isten tatmin olmalari i¢in iyi bir yonetici yetistirilmesine
Oonem verirler. Bu uygulamalara gore yoneticilerin amaci yapilan isi ¢alisanlar i¢in
tatmin edici hale getirerek verimliligin ve karliligmmin arttiritlmasini saglamaktir.
Yonetici, ¢alisanin isinden tatmin olup olmamasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
Yapilan arastirmalar sonucunda, c¢alisma ortaminda iicret kaynagi az olsa bile
yonetim ve yonetiCi tarzinin iyi olmasi, ¢alisanin is tatminini arttirmaktadir. Bu
durum is tatmini f{izerinde yOnetim modelinin ne Kkadar etkili oldugunu

gostermektedir.

Duygusal yeterlikleri gelismis olan yoneticiler, astlarinin ihtiyaglarinin ve
yeteneklerinin de bilincindedirler. Calisanlarinin duygularina yonelik bu farkindalik
daha etkili iletisim kurulmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica yoneticilerin
calisanlarinin  ¢alisma ortamlarinin iyilestirilmesi, terfi olanaklarinin, {cret
imkanlarinin artirllmasi yoniindeki caligsmalar1 oOrgiitsel bagliligit olumlu yonde
etkileyerek is tatmini de arttirmaktadir. Bu nedenle calisanlarindan yiiksek verim
almak isteyen yoneticiler caliganlarmin performansimi takip ederek, onlari takdir
etmeli, odiillendirmeli, kariyerlerinde ilerlemeleri igin tavsiyelerde bulunmali ve
basarili calisanlara terfi imkanlar1 sunarak is tatminlerinin arttirmasina katkida
bulunmalidirlar. Duygusal zekanin is tatminini {izerindeki etkisinin bundan sonraki
caligmalarla desteklenmesi, konuya daha farkli bakis acilariyla yaklasilmasi ile

literatiiriin daha da zenginlesecegi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK A: ANKET

1. Cinsiyetiniz: Kadin[(J] Erkek []
2. Yasimz: 25 alt [0 26-35 [] 36-50 (1 51-65 [
3. Egitim Durumunuz:
Lisal_] Lisans iistii
4.Medeni Durumunuz;
0 Evli ] Bekar

5. Mevcut isinizde kag yildir ¢alistyorsunuz?

001 O 1-5 [0 5-10 [ 10 yildan fazla
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EK B: BARON-EQ OLCEGI

Sayin katilimci, asagidaki ifadelere vereceginiz cevaplar: 1’den 5’e kadar

siralanan agiklamalarindan birini segerek (X) isareti ile belirtmeniz gerekiyor.

[fadelerin dogru veya yanlis1 yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza

gelen ilk cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.

Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Tamamen Katilyorum Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

1 Zorluklarla bagedebilme yaklagimim adim
adim ilerlemektir.

2 Duygularimi gostermek benim i¢in
oldukca kolaydir

3 Cok fazla strese dayanamam

4 Hayallerimden ¢ok ¢abuk styrilabilir ve o
anki durumun gergekligine kolayca
donebilirim.

5 Zaman zaman ortaya ¢ikan tersliklere
ragmen, genellikle islerin diizelecegine
inanirim.

6 Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim
i¢in zordur.

7 Biriyle ayni fikirde olmadigimda bunu
ona sdyleyebilirim

8 Kendimi kotii hissettigimde beni neyin
lizdiigiinii bilirim

9 Bagkalar1 benim iddiasiz biri oldugumu
distiniirler

10 | Cogu durumda kendimden eminimdir.

11 | Huysuz bir insanimdir.

12 | Cevremde olup bitenlerin farkinda
degilimdir.

13 | Derin duygularimi bagkalar ile kolayca
paylasamam

14 | Iyi ve kétii yanlarima baktigim zaman

kendimi iyi hissederim.
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Tamamen Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

15 | Yasamimi elimden geldigince anlamli
hale getirmeye calisirim

16 | Sevgimi belli edemem

17 | Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu
bilmiyorum

18 | Eski aligkanliklarimi degistirebilirim

19 | Hosuma giden seyleri elimden geldigince
sonuna kadar 6grenmeye caligirim.

20 | Bagkalarina kizdigimda bunu onlara
sOyleyebilirim

21 | Hayatta neler yapmak istedigime dair
kesin bir fikrim yok

22 | Yapacaklarimin bana sik sik sOylendigi
bir iste ¢alismayi tercih ederim.

23 | Bir problemi ¢dzerken her bir olasiligi
inceler, daha sonra en iyisine karar
veririm.

24 | Bir liderden ¢ok, takipg¢iyimdir.

25 | Dogrudan ifade etmeselerde, baskalarinin
duygularini ¢ok iyi anlarim.

26 | Fiziksel goriintimden memnunum.

27 | Insanlara ne diisiindiigiimii kolayca
sOyleyebilirim.

28 | Ilgimi ceken seyleri yapmaktan
hoslanirim.

29 | Sabirsiz bir insanim.

30 | Diger insanlarin duygularini incitmemeye
Ozen gosteririm.

31 | Isler gittikce zorlassa da genellikle devam
etmek i¢cin motivasyonum vardir.

32 | Bagkalariyla iyi iliskiler kurarim.

33 | Giig bir durumla karsilastigimda konuyla
ilgili olabildigince ¢ok bilgi toplamay1
isterim.

34 | Insanlara yardim etmekten hoslanirim.

35 | Son birkag yilda ¢ok az basar1 elde ettim.

36 | Ofkemi kontrol etmem zordur.

37 | Hayattan zevk almiyorum.

38 | Duygularimi tanimlamak benim i¢in zordur.
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Tamamen Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

39 | Haklarimi savunamam.

40 | Oldukea neseli bir insanimdir.

42 | Insanlar benim sosyal oldugumu
diistintirler.

43 | Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok

onemlidir.

44 | Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana
zor geliyor.

45 | Ayni anda baska bir yerde bulunmak
zorunda olsam da, aglayan bir ¢ocugun
anne ve babasini bulmasina yardim
ederim.

46 | Arkadaslarim bana 6zel seylerini
anlatabilirler.

47 | Kendi basima karar veremem.

48 | Bagka insanlara saygi duyarim

49 | Baskalarina neler oldugunu 6nemserim.

50 | Baz1 seyler hakkinda fikrimi degistirmem
zordur.

51 | Problemlerin ¢oziimiine iliskin farkli
¢Oziim yollar1 diisiinmeye ¢aliginca
genellikle tikanir kalirim.

52 | Fanteziler ya da hayaller kurmadan her
seyi gercekte oldugu gibi gébrmeye
caligirim

53 | Neler hissettigimi bilirim.

54 | Benimle birlikte olmak eglencelidir.

55 | Sahip oldugum kisilik tarzindan
memnunum.

56 | Hayal ve fantezilerime kendimi
kaptiririm.

57 | Yakin iliskilerim benim ve arkadaslarim
i¢in ¢cok onemlidir.

58 | Yeni seylere baglamak benim i¢in zordur.

59 | Eger yasalari ¢ignemem gerekirse bunu
yaparm.

60 | Endiseliyimdir.

61 | Yeni sartlara ayak uydurmak benim i¢in

kolaydir.
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Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

62

Kolayca arkadas edinebilirim.

63

Can sikici problemlerle nasil
basedebilecegimi bilirim.

64

Baskalari ile calisirken kendi
fikirlerimden ¢ok onlarinkine giivenirim.

65

Kendimi ¢ok sik kotii hissederim.

66

Konusmaya baslayinca zor susarim.

67

Cevremdekilerle 1yi gecinemem.

68

Zor sartlarda serin kanliligimi nasil
koruyacagimi bilirim.

69

Kendimi takdir ederim.

70

Insanlarla tartisirken, bana sesimi
algaltmami soylerler.

71

Tarzimi degistirmem zordur.

72

Hayatimdan memnunum.

73

Bagkalarinin bana ihitya¢ duymalarindan
cok, ben baskalarina ihtiya¢ duyarim.

74

Hafta sonlarin1 ve tatilleri severim.

75

Cok sinirlenmeden stresle basedebilirim.

76

Cok zor durumlarin iistesinden
gelebilecegime inantyorum.

77

Aci ¢geken insanlarin farkina varamam

78

Genellikle en 1yisini timit ederim.

79

Bagkalarina gore bana giivenmek zordur.

80

Endisemi kontrol etmenin zor oldugunu
biliyorum.

81

Baskalarmin duygusal ihtiyaglarin,
kolaylikla fark ederim.

82

Abartmayi severim.

83

Giiliimsemek benim i¢in zordur.

84

Uygun bir zamanda negatif duygularimla
yiizlesir, onlar1 gdzden geciririm.

85

Yeni birseylere baglamadan 6nce genellikle
basarisiz olacagim hissine kapilirim.
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Tamamen Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
86 | Istedigim zaman “hayir” demek benim
icin zordur.
87 | Bir problemle karsilastigimda 6nce durur
ve diisiintiriim.
88 | Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde

cevap verdim
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EK C: MINNESOTA (iS TATMIiNi) OLCEGI

Asagida yapmakta oldugunuz ise karsi duygu ve durumlarinizi gosteren ifadeler

bulunmaktadir. Sizden beklenen bu ifadeler {izerinde diisiinmeniz ve size en uygun

secenegi ‘X’ isareti koyarak belirtmenizdir.

1=Hi¢ Memnun Degilim 2=Memnun Degilim 3= Kararsizim 4=Memnunum 5=Cok

Memnunum

MINNESOTA (iS TATMINi) OLCEGI

Hig Memnun Kararsizim Memnunum Cok
Memnun Degilim Memnunum
Degilim
1 Beni her zaman mesgul
etmesinden
2 Tek basima ¢alismama
imkan vermesinden
3 | Arasira degisiklik yapabilmeme
imkan vermesinden
4 | Toplumda saygn bir kisi
olma sansini bana
vermesinden
5 Y Oneticimin astlarini
idare tarzindan
6 | Yoneticimin karar
vermedeki yeteneginden
7 | Vicdanima uygun seyler
yapabilme olanagimin
olmasindan
8 | Bana sabit bir is olanag1
saglamasindan
9 Baskalari icin bir seyler
yapabilme olanagim
olmasindan
10 | Kisilere ne yapacaklarini

sOyleme sansim
olmasindan
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Hig
Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum Cok
Memnunum

11

Kendi yeteneklerimle bir
seyler yapabilme
sansimin olmasindan

12

Is ile ilgili alnan
kararlarin uygulanmaya
konmasindan

13

Yaptigim is karsiliginda
aldigim ticretten

14

Is de terfi olanagimin
olmasindan

15

Kendi kararlarimi
uygulama serbestligini
vermesinden

16

Kendi yeteneklerimi
uygulama sansini
vermesinden

17

Calisma sartlarindan

18

Calisma arkadaslarimin
birbirleriyle

anlagmalarindan

19

Yaptigim is karsiliginda
takdir edilmemden

20

Yaptigim isten
duydugum basar1
hissinden
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